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1. INLEDNING

Coachningsprojektet ar ett ESF-projekt som genomftrs av Arbetsformedlingen
(AF) i Skane och Blekinge, i samarbete med Forsikringskassan (FK) under perio-
den maj 2008-maj 2010. Projektets syfte dr att infora en ny metodik i samverkans-
strukturen mellan AF och FK — Rehabiliteringssamverkan. Ett antal arbetsmark-
nadsomraden i Skine och Blekinge har deltagit i projektet. Coachningsgrupperna
feds av coacher som fitt utbildning i coachningsmetoden “biologdesignern™ som
ges av foretaget Ibility.

Metodiken gr ut pa att, genom coachning i grupper, stirka deltagarnas forutsétt-
ningar att ta stdrre ansvar for, och pa egen hand kunna arbeta med, sin livs- och ar-
betssituation. Handldggarna/coacherna arbetar med metoden utifran ett strukturerat
arbetsmaterial.

Projektet 4r tinkt att pa sikt leda till att metodiken kan erbjudas alla deltagare inom
Rehabiliteringssamverkan. Metodiken ska bli en naturlig del i processtyrningsmo-
dellen FAROS. FAROS formaliserar och strukiurerar samverkan mellan AF och
FK i syfte att deltagaren ska fa bésta mdjliga stéd genom heia rehabiliteringspro-
cessen, samtidigt som avbrott och viintetider minimeras. Ambitionen &r ocksa att
projektet ska bidra till att utveckla anviindandet av coachningsgrupper i hela landet.

Utvdrderingen av coachningsprojektet har genomforts vid Centrum for tillimpad
arbetslivsforskning (CTA), Malmé hogskola. Utvirderingen har genomfdrts utifrén
en syn pi utvirdering som en verksamhetsutvecklande aktivitet. Stor vikt liggs vid
sjdlva anvandaingen eller tillimpningen av utvirderingens resultat. Denna inrikt-
ning dr ocksa i Sverensstimmelse med ESF- radets foreskrifter om ldrande utvirde-
ring i form av sakallad féljeforskning eller “on going evaluation”. Karen Ask, pro-
jektledare och utvdrderare vid CTA har ansvarat for utvarderingen, med stod fran
andra utvdrderare vid CTA, samt forskare vid Malmd hégskola.

Forskare som bidrar till utvérderingen som sakkunniga och vetenskapliga handle-
dare dr Ann-Christin Gullacksen, lekior vid Fakulteten f6r Hilsa och Sambhiille,
Fredrik Bjork, adjunkt vid Urbana Studier och Anders Edvik, lektor vid Urbana
Studier. Ann-Christin bidrar med sin kunskap om rehabilitering av sjukskrivina me-
dan Fredrik och Anders bidrar med sin kunskap inom organisationsutveckling.




1.1 Fragestéllningar

Utvirderingen har genomforts som en processutvirdering med fokus péd foljande

fragestiillningar:

1y Vilka forutsittningar — frimjande och hindrande faktorer (i organisa-
tion, kultur, forhaliningss#tt, kompetens mm.) — finns for implementering
av arbetssiittet coachning i Rehabiliteringssamverkan?

2} Hur upplever deltagarna coachningsmetoden? Vilka delar tar de till sig?
Pa vilket sdtt anviinder de sig av den?

1.2 Insamlingsmetod

Utvérderingen har genomforts med de metoder som inom utviirderingens resursram
bist ansetts kunna fa fram kunskap for att besvara ovanstaende fragestitlningar.

Fragestilining 1 har understkts med hjélp av kvalitativa intervjuer med projekt-
ledare, utbildare, coacher, samt operativa chefer pa bade AF och FK, samt
handliiggare pa FK. Dessa grupper har valts ut eftersom de alla spelar en roll i
forhallande tifl coachningsverksamheten. Projektledaren har det 6vergripande an-
svaret och en bra 6verblick och insyn i hur verksamheten kring coachningsgrup-
perna fungerar. Utbildaren — som ocks3 har utvecklat metoden — vet hur metoden &r
tankt att fungera och har dven arbetat med metoden inom andra delar av Arbets-
férmedlingen, Via handledningen av coacherna har han ocksé en god inblick i vilka
problem som coacherna stéter pa nir de arbetar med metoden. Coacherna dr den
grupp som, genom att de arbetar med metoden, bedéms ha stérst kunskap om hur
anvéndningen av metoden fungerar i organisationen. FK-handldggarna har ansvar
for att bereda deltagare till coachningsgrupperna, samt for att f6lja upp deltagare
under och efter coachningsinsatsen. De operativa AF-cheferna har ansvar for Sver-
gripande samordning och planering av coachningsgrupper inom sitt arbetsmark-
nadsomrade. FK-cheferna har arbetsledaransvar for handlaggare som har deltagare
i coachningsgrupperna.

Intervjuerna har gjorts inom 4 arbetsmarknadsomraden: Amo Malmé, Amo Hel-
singborg, Amo Trelleborg (inkluderar kontorerna Trelleborg, Ystad, Tomelilla och
Svedala) och Amo Karlskrona.




¢ Coacherna har intervjuats i fokusgrupper (Malmd, Helsingborg) och pé de
sma kontoren (Ystad, Tomelilla) tvA och tva eller en och en (Svedala,
Karlskrona). Intervjun med coachen i Karlskrona genomftrdes per telefon.
Totalt har 18 coacher intervjuats.

e Cheferna pa AF och FK har intervjuats per telefon enligt en halvstruktu-
rerad frageguide med Sppna fragor. Totalt har 4 AF-chefer och 4 FK-

chefer intervjuats.

e En handldggare fran FK i de 4 arbetsmarknadsomriden har intervjuats
per telefon enligt en halvstrukturerad frageguide med Gppna fragor. Totalt
har 4 FK-handliggare intervjuats.

¢ Utbildaren har intervjuats, dels vid ett personligt méte, dels per telefon.
Utviirderaren har dven ndrvarat vid ett handledningstillfdlle for coacherna.

s Projektledaren intervjuades inledningsvis vid ett personligt mote.

Alla personliga intervjuer har spelats in pa diktafon, transkriberats och analyserats.
Telefonintervjuerna har antecknats direkt under samtalet.

Frégestdllning 2, deltagarmas perspektiv, har undersokts med hjilp av en enkiit.
Utvirderaren har utarbetat enkatfrigorna i samarbete med projektets upphovsman
Tomas Jeppsson och projektledare Elisabeth Akesson. For enkitens fragor, se bila-
ga 1. Enkiten dr tdnkt att komplettera den deltagarenkit som anviindes 1 Malmo
hogskolas utviirdering av pilotprojektet om coachningsmetoden 2007. Den fokuse-
rade deltagarnas upplevelse av kvalitet i handlaggningen, medan enkiiten i denna
utvirdering undersdker deltagarnas anvindning av coachningsmetoden och materi-
alet. Enkiiten kompletteras delvis med kunskap om deltagarnas anvéndning av me-
toden via interviuerna med coacherna och handliggarna pd Forsékringskassan.

Enkiten har under hosten 2009 erbjudits till deltagare som avslutat coachnings-
grupp, totalt 592 personer. Deltagama har i forsta hand uppmanats att besvara en-
Kiten pa webben, i Malmd hogskolas enkétprogram Easyresearch. Skriftliga enké-
ter har dock ocksd skickats ut for att 6ka svarsfrekvensen. De skriftliga svaren har
lagts in manuellt i enkitprogrammet. 269 personer besvarade enkiiten vilket ger

en svarsfrekvens pi 46 procent.

1.3 Utvarderings- och lirseminarium

Malmé hogskola ansvarade for ett seminarium kring utviirderingen den 27 januari
2010. Syfiet var att skapa reflektion och ldrande kring utvirderingen infor den fo-
restiende implementering av coachningsmetodiken i den ordinarie verksamheten.
Inbjudna till seminariet var coacher och operativa chefer, samt representanter frin
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Forsikringskassan. Vid seminariet presenterades utvdrderingens resultat, tillsam-
mans med for utviirderingen och projektet relevant forskning med anknytning till
rehabilitering och implementering. Sammanfatining av forskarnas inldgg finns i
kapitel 4, Dagen avslutades med gruppdiskussioner kring frigestéllningar med re-
levans for implementeringen. En sammanfattning av gruppdiskussionerna finns i
rapportens avslutande kapitel om avslutande slutsatser, kapitel 5. Seminariet finns
dokumenterad pa en film med klipp fran dagen. Filmen bifogas denna rapport och
finns tillgénglig till Arbetsformedlingens intrandt VIS.




2. FORUTSATTNINGAR FOR IMPLE-
MENTERING

I detta kapitel presenteras analysen av intervjuerna med coacher, operativa chefer
och handliggare pa AF och FK. Analysen fokuserar vilka forutséttningar som finns
for att kunna implementera arbetsséttet coachning i den ordinarie verksamheten.
Vilka hindrande savil som frimjande faktorer finns det i organisationen?
Vad krivs for att det ska fungera bra och vilka problem finns niir det funge-
rar mindre bra?

Analysen har gjorts utifiin en tematisering av de dmnesomriden som togs upp i
intervjuerna. Intervjuerna genomfordes ganska 6ppet och ostrukturerad s& de inter-
viuade i stor utstrackning sjilv kunde viilja vad de tyckte var viktigt utifrin frage-
stillningarna. Frageguiden som intervjuaren/utvirderaren anvinde sig av fokusera-
de de omraden som foreslas i frigestdllningen som togs fram i samarbete med pro-
jektledaren samt projektet upphovsman: organisation, kultur, fOrhaliningssatt,
kompetens mm. Dirutdver fick utvirderaren uppslag pa viktiga dmnesomrdden
fran de inledande intervjuerna med projektledaren och utbildaren.

Analysen #r tinkt att ge en samlad bild av de intervjuades uppfattning av hur
coachningsmetodiken fungerar i organisationen. Resultaten 4r inte generaliserbara i
statistisk mening. Men eftersom intervjuerna har genomftrts i fyra arbetsmark-
nadsomraden som ir ganska olika nir det giller en rad karakteristika med betydelse
for hur coachningsmetodiken fungerar i organisationen — storlek, organisation,
tidsperiod som coachningsmetodiken anvints mm — kan resultaten antas vara all-
mingiltiga och didrmed anvéndbara for Rehabiliteringssamverkan i Skane-
Blekinge. Analysen kryddas med citat fran intervjuerna. Citaten har valts ut for att
de, pa ett ofta kiirnfullt séitt, illustrerar typiska synpunkter hos de intervjuade.

2.1 Stod i organisationen

Stéd for coachningsverksamheten finns i olika former och utstrdckning i organisa-
tionen, dvs. i AF och Rehabiliteringssamverkan. Formerna for stéd — positiva och
negativa attityder till arbetssiittet, stod fran chefen och kollegorna och stéd i form
av resurser som tid och pengar — behandlas i detta stycke.




Attityder

Det finns bade negativa och positiva attityder till arbetssittet coachning hos de in-
tervjuade, savil som i organisationerna i vrigt. Generellt verkar kiinnedomen om
coachningsgrupper i AFs och FKs organisationer utanfor Rehabiliteringssamverkan
vara begrinsad men de reaktioner som finns &r positiva. Inom FK upplevs coach-
verksamheten ha status. Ovriga handliggare inom Rehabiliteringssamverkan visar
intresse och nyfikenhet.

Det finns inom bade AF och FK en skepsis mot att coachningsmetoden kan astad-
komma de resultat som gor att organisationerna kan na sina resultatmal i tid. Den-
na skepsis finns hos bade handliggare och chefer i bdgge organisationerna, i viss
utstrickning dven hos coacherna. Coachningen &r en tidskrivande deltagarorien-
terad rehabiliteringsprocess vilket star i viss motséttning till den effektivitet som
AF och sérskilt FK med sina tighta resultatmal efterfragar. Detta kan skapa stress
hos coacher och handliggare:

“Det dr stressande att ha 20 personer som stér och skvalpar, dér tiden tickar men som

inte har en arbetstrining.”

Eftersom coachningsinsatsen tar sa pass “1ang” tid, forviintar man sig direkta resul-
tat i form av, i forsta hand arbetstriningsplats och bedémning av arbetsforméga,
och i andra hand att deltagaren har kartlagt och preciserat sitt arbetsomréde. Nér
detta inte alltid har skett ifrigasitts insatsen och man tenderar att vilja korta ner och
effektivisera den eller anviinda sig av individuell rehabilitering istéllet:

“Syftet med denna insats dr att de sjilv genom den hir metoden ska kunna skaffa sig
en aktiv provningsplats men de har inte gjort det. De har komrmit precis lika langt
som nir vi jobbade med dem enskilt en gang i veckan eller under en kortare gruppin-

sats.”

Den tidskrivande coachningen kan skapa stress, inte bara hos handliggamna utan
ocksé hos deltagarna. Om coachningen inte snabbt leder till en arbetstraningsplats,
4r det begriinsad tid kvar av rehabiliteringsperioden att hinna med bade arbetstra-
ning och successiv upptrappning av arbetstiden.

AFs effektivitetsorienterade organisation priglas av ett arbetssitt dir handlig-
garna ir ganska styrande och fixar jobb och arbetstriningsplatser for deltagarna
for att viigen ut pa arbetsmarknaden ska ga snabbare. Som en coach uttrycker det:

Vi dr fixarorganisationer.”

Detta arbetssitt avspeglar sig dven i nigra av FK-handldggarnas forvintningar. Ex-
empelvis kan det av nigra handliggare uppfattas som naivt att tinja p& grinsen
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mellan individens vilja och vad som handlidggaren anser #r realistiskt. Man &r inte
van att 1&ta individen styra fritt vad den vill jobba med. Skepsisen finns dock oftast
i borjan och viinds till en positiv instéiillning nér handliggare och coacher ser del-
tagarnas utbyte av coachningsinsatsen.

“Den har processen maste mogna... Vi var ju vildigt kritiska sjilva, det ska vi inte
sticka under stolen med, niir vi gick utbildningen var vi ju liksom, det hir kommer
aldrig att gi och vad #r detta for ndgonting och vildigt sa... och sen sé har vi ju fatt
backa lite med véra 8sikier (...) Det som har gjort mig positiv som inte jag har varit
frAn borjan, det 4r faktiskt att materialet fungerar for att det var det jag var absolut
mest kritisk tifl.”

Handliggarna ser de kvalitativa resultaten av insatsen: deltagarna har kommit
langre i sin rehabiliteringsprocess: de har blivit mer motiverade, de har fatt storre
sjilvfortroende och sjdlvkinsla, de ser fler mojligheter. En handlaggare beskriver
det s&hir:

"Man fordndrar sitt tankes#tt pd vad arbetsmarknaden kan ge och vad man sjélv kan
tillfora.”

Attitydindringen dr ofta synlig genom att de t ex borjar anvéinda smink och byter
frisyr. Ibland har deltagarna ocksé fatt arbetsgivarkontakter att gd vidare med och
redskap som de kan anviinda sig av i fortsiittningen, t ex baklingesintervjuer. For
handlaggarna innebir detta att det Ar Littare att arbeta med deltagare som gétt

coachningsgrupp.
Framfor allt leder coachningsprocessen till Eingsiktiga losningar tor deltagarna:

(...} S4 darfor blir det oftast riitt, Det #r sallan de byter... Det kan ta véldigt 1ing tid
innan de hittar en provningsplats (...} Nir de vil dr pa ett stille som dem sjilv har le-
tat upp och dem sjélv har haft kontakt med arbetsgivaren och det verkligen dr ndgon-

ting dem har dnskat, dd blir det bra.”

Men det #r viktigt att férstd att coachningen bara dr forsta delen av en tidskrdvande
process:

"Man kan inte tro att man gér in i det hir och det 4r guld och gréna skogar och att
man bara kér de hir 8-10 veckema och sen dr det klart. Det 4r det verkligen inte. For
44 har man lagt grunden, di har man lagt den fOrsta byggstenen och sen dr det att

jobba vidare.”

Nagot som alla — chefer, coacher och handliggare — uppfattar som positivt dr att
gruppdynamiken utnyttjas i coachningsprocessen. Gruppcoachningen gagnar
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dessutom deltagarna i form av social triining och skapande av vardagliga ruti-
ner. Deltagarna triiffar andra i samma situation, de kan stodja varandra och de kon-
takter de knyter inom gruppen halls ofta vid liv efter avslutad coachningsgrupp.
Gruppcoachning anses ur ett effektivitetsperspektiv dven vara fordelaktigt eftersom
insatsen kan ta fler drenden pé en ging.

Minniskor bildar delvis sina attityder utifrdn den information och kunskap de har.
Nir det giller attityderna till arbetssittet coachning verkar de som &r mest positiva
vara de som fatt mest information och utbildning och som arbetat med metoden en
Fingre tid. Det giller bade coacher, handliggare och chefer. I vissa fall kan en kort-
fattad introduktion till metoden leda till “fel” forvéininingar. Det finns t ex hos na-
gon chef och handliggare pa FK en fSrviintning om att deltagarna ska hitta en ar-
betstraningsplats innan de #r klara med coachningsgruppen vilket har lett till att
metoden uppfattas som otillricklig nér detta inte uppnatts. Ndgra FK-handlaggare
efterfragar mer utbildning 4n den tvadagars introduktion som de fatt.

Stéd fran chef och kollegor

Cheferna inom bade AF och FK ir 8verlag positiva till coachningsmetoden. Che-
fens positivitet kan motivera coacherna, samtidigt som coachernas engagemang
kan motivera chefen. S det handlar om en vixelverkan dir chef och medarbetare
tillsammans skapar ctt positivt arbetsklimat kring coachningsverksamheten, Ar-
betsklimatet beror ocksé pé att coachen har stod frin sina kollegor i arbetslaget:

" (...} Dér har vi ett sint bra arbetsklimat att man har kollegor som man fir lov att
vriika ur sig si hir och dver minniskor och hindelser. Det 4r ett st att sjilv Gverleva
och inte bara ta in (...) fAr man prata och vi skrattar lite och s& ... kan man gd vidare

och hantera det.”

Stod fram kollegor dr viktigt for att klara av det ofta tuffa arbetet som coach.

De coacher som 4r mest positiva till coachningsmetoden verkar oftast fa bra stod
fran sin chef. Stodet kan besta i att chefen ir tillgénglig, lyssnar, 4r uppdaterad och
tar ansvar for planering och samordning.

Aven om cheferna #r positiva och stédjande uttrycker coacherna att de kan sakna
en storre forstielse fir vad det innebiir att arbeta med coachningsgrupper:

»$4 vi har sttid, men ibland kan det kéinnas att ven om vi har stod sd... det dr klart

att har man aldrig kort en coachningsgrupp sjdlv s #r det svdrt som chef att sétta sig
in i hur mycket och vad som krdvs av 083.”
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Om stéd fran chefen saknas kriver det mycket av coacherna: eget engagemang,
motivation och kraft att driva fragan sjdlv, Stdd fran andra hall, t ex via handled-
ningen hos utbildaren, blir viktigare niir stod frin chefen saknas.

Resurser — tid och pengar

Coachningsgrupper #r en tidskrivande metod for personalen. Om det ska fungera
krivs diarfor resurser i form av personaltimmar vilket i sin tur forutsitter att me-
toden ges utrymme i budgettilldelningen.

Om extra ekonomiska resurser inte ges, riskerar coachningsmetoden att nedpriori-
teras pa kontoren. De flesta coacher vill giirna fortsiitta arbeta med coachnings-
grupper under férutsittning av att de far tiden till det. Annars tenderar de ait vilja
vilja att l&ta bli eller enbart erbjuda grupper till sina egna och andra coachers,
framfdr ordinarie handliggares, deltagare. Coacherna viiljer med andra ord en stra-
tegi utifrin egenintresse, i stillet for en strategi som gagnar hela kontoret enligt
AFs servicekoncept.

Tid till coacherna for arbetet med coachningsgrupper handlar ocksi om att skapa
en rimlig arbetssituation. En rimlig arbetssituation innebér att inte ha fér manga
andra arbetsuppgifter och #randen vid sidan om arbetet med coachningsgrupper. Sa
som det har fungerat i projektet ~ att coachen har en grupp med egna och andra
handliggares #irenden, vid sidan om sina ordinarie &renden — innebér en stor ar-

betsbelastning:

“Om vi har en ribba pd 35 deltagare pd en heltid, alltsd den #r egentligen lite for hiigt
satt med tanke pa de funktionshinder vi jobbar med, s3 sjuka ménniskor som vi job-
bar med. Ska man ha coachningsgrupper sd mdste man sinka antalet deltagare som
man aktivt ska jobba med for att annars tror jag man kan skita i metodiken, ursiikta
uttrycket, men dd orkar man inte. Jag skulle inte orka.”

Coachernas arbetsbelastning handlar ocksa om att det kriver mycket energi att ar-
beta med coachningsgrupper. Dirfor dr det viktigt att se till att frigbra tid for en
andningspaus melfan grupperna.

Arbetsbelastningen kan minskas genom att Svriga handliggare i arbetslaget avlas-
tar coachen for andra arbetsuppgifter under coachernas spetsbelastningspertoder,
alternativt att alla handliggare delar pa coachning, ordinarie drenden och arbets-
uppgifter. Det viktigaste #r att arbetslaget r Gverens om en gemensam strategi for
organisering av arbetet for att fa en jimn arbetsfrdelning, framfor att varje hand-
1dggare och coach har sina individuella strategier.
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2.2 Samverkan AF-FK

“Samverkan tenderar ibland att det dr nfgon annan som gor det. Men h#r ar det reell sam-
verkan.”

Det finns en viilfungerande samverkan mellan AF och FK kring coachningsverk-
samheten, enligt manga av de intervjuade. Och en vilfungerande samverkan ér en
forutsittning for arbetet med coachningsgrupper.

Mycket samverkan sker i interaktionen kring deltagarna pa handldggarniva. Hir
handlar det om att bygga upp goda relationer samt fortroende fér varandras yrkes-
roller. Det uppnés biist mellan handliiggare som arbetat i samverkan en lingre
tid. Den senaste tidens personalomséttningar har t ex forsvarat en kontinuerligt
fungerande samverkan.

Samverkan handlar om att striiva efter en forstielse mellan myndigheterna om var-
andras organisation, kultur, uppdrag och regelverk. Samsyn nér det géller rehabili-
tering och bedémning av arbetsférméga, dr ocksd viktigt for att en samverkan kring
coachningsgrupper ska fungera. Denna forstaelse och samsyn frémjas genom en
Sppen dialog med “hogt till tak” mellan chefer och handlaggare frin de bada orga-
nisationerna.

Skillnader i synsitt och kultur kan & ena sidan vara att handliggarna pa FK av ar-
betsfosrmediarna inte anses ha samma vana som de att arbeta med ménniskor i pro-
cesser. A andra sidan kan det vara, som en FK-handldggare uttrycker det, att FK
arbetar mer enligt devisen “prova och se, gar det inte si gér det inte”, medan ar-
betsformedlaren sdger “'ser du inte att det inte gér” innan de har provat.

Nir samarbetet mellan handliggare kring deltagaren fungerar bra beskrivs viljan att
ni en samsyn pa deltagarens rehabilitering som en viktig orsak. Det handlar om
att vara flexibel, “synka ihop™ och férsdka hitta [8sningar som utgér fran individen.
En gemensam syn pi coachningsmetodiken dr saklart ocksd en fordel. Ett exem-
pel dir samarbetet mellan AF och FK fungerar bra pd handliggarniva kiinnetecknas
dessutom av ett nira samarbete med manga gemensamma avstimningar:

"... FK kommer en géng under kursen och informerar lite, for att vi tycker det &r vik-
tigt att deltagarna ska kiinna ait vi & tva #ven om det dr mig demn triffar. Men sen,
ndir de dr ute pd arbetsprivning fljer vi upp tillsammans och det 4r inte si jittevan-
ligt att man gbr det. Och vi triffas hir ocksd ganska sd regelbundet dér vi ar béda.
Sen har jag samtal med dem, och det 4r jag som driver drendet. Men det &r jattevik-
tigt att hon (FK-handldggaren) dr med ocksd for da kiinner den stkande att det hilr &r
rétt, dar sitter bade FK och AF och vi jobbar tillsammans.”
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Négra FK-handliggare vill gdrna gbras mer delaktiga och ha mer insyn i coach-
ningsprocessen. Exempelvis genom att ha fler avstimningspunkter, trepartssamtal,
samt mer informationsutbyte kring deltagare och metodik.

2.3 Logistik

Att erbjuda coachningsgrupper som en naturlig del i FAROS-processen kriver
mycket logistik. Att hitta den *perfekta logistiken™ beskrivs av en chef som den
kanske viktigaste forutsittningen for att kunna implementera arbetssittet coach-

ning,

Det #r viktigt att AF har en langsiktig planering for coachningsgrupper. Scheman,
lokaler och ansvariga coacher for grupperna bor planeras pa dtminstone halvarsba-
sis, giirna pa helarsbasis. Detta underldttar en kontinuerlig rekrytering av limpli-
ga deltagare frin FK och “akutintag” undviks. Coacherna efterfrigar pd samma
vis ectt jimnt infléde av deltagare frin FK — dvs. samma antal nya drenden per
handldggare per beredningsgrupp. Planeringen bor dock vara tillrdckligt flexibel
for att organisationen kan omstiilla sig for att mota fSrindringar i inflodet av delta-
gare eller i personalgruppen. En stor personalomsittning pa AF under projektperi-
oden beskrivs exempelvis som ett problem for att skapa kontinuitet i coachnings-

grupperna.

Planeringen av coachningsgrupper miste ocksé stimma med kontorets planering av
andra aktiviteter — eller tviartom. Gemensamma aktiviteter for hela kontoret — t ex
jobbjakt eller nétverkstriff - kan ibland krocka med schemat for coachningsgrupper
vilket kan betyda att grupper stills in eller skjuts upp.

For att sikra att alla deltagare kan pabdrja coachningsgrupp tidigt i sin rehabiliter-
ingsperiod behovs fler och regelbundna gruppstarter. Helst ska det vara en
coachningsgrupp p gang hela tiden. Coachningsgrupper bor dessutom erbjudas pa
alla, eller i alla fall pa fler, orter. | de stora arbetsmarknadsomréidena fir deltaga-
re i dagsliget pendla fran sma till storre orter. For en person som precis kommit ur
en langtidssjukskrivning kan pendlingen vara ett hinder {6r motivationen att pabor-
ja och klara av att delta i coachningsgrupp.

Logistiken kring gruppstarter anses vara ldttare att hantera pa stora kontor dir det
#r fler coacher, fler deltagare och kanske till och med en chef som har ett sniivare
ansvarsomrade med mdjlighet att fokusera pa rehabilitering. P4 mindre kontor ir
det svérare att f4 en kontinuitet i gruppstarter. Detta l6ser man i nuldget genom att
fler sma kontor inom samma arbetsmarknadsomrade samarbetar om att samla thop
deltagare fran olika kontor till en grupp. P4 mindre kontor kan det ocksa vara sva-
rare att frigéra tid frin andra arbetsuppgifter till coacherna att arbeta med grupper.
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Det finns exempel pa coacher som har fatt jobba i Direktservice, under sommarse-
mestern eller under annan personals sjukfrénvaro.

En god tiflgdng till Eimpliga lokaler ir viktig for att f3 en vilfungerande logistik
kring kontinuerliga coachningsgrupper i storre omfattning. Dels ska lokalerna vara
tillgangliga for coachningsgrupper i de tidsrum som coachningsverksamheten dger
rum, dels bor lokalena passa for gruppverksamhet med ménniskor som varit sjuk-
skrivna. Lokalerna &r ju deltagarnas — och coachernas — arbetsmiljo dir faktorer
som exempelvis ljusinsldpp och inneklimat &r viktiga. Det finns ocksa behov av
tillgéng till smé grupplokaler for att coacherna kan genomftra Svningar med delta-
garna i mindre grupper.

En annan forutsittning for att siikra en vilfungerande logistik kring fler och regel-
bundna coachningsgrupper #r att nya coacher snabbt kan sifttas in i coachnings-
verksamheten. Det dr ocksa viktigt vid omstillningen av verksamheten, t ex néir
coacher slutar eller inflédet av deltagare forindras. Det kriiver att handliggare
snabbt kan pabiérja och genomféra coachutbildningen. En chef pd AF upplever
att det #r trogt ndr en ny handliggare ska ivdg pa coachutbildning. Den gér bara en
ging i halvéret, och det &r svért att fa plats. Det blir en flaskhals i forhallande till
att fA logistiken kring coachningsgrupper att fungera. Samtidigt kriver det manga
omdisponeringar att frigira tid till att coacherna ska kunna gé relativt 1nga utbild-
ningen.

2.4 Personal och kompetens

Coachen spelar en oerhért viktig roll i coachningsmetoden. Utveckling och stod i
coachrollen dr darfor viktigt for att det ska fungera. Det géller exempelvis rekryte-
ring, utbildning och handledning.

Engagemang och energi

"Vitycker det #r roligt.”

S& beskriver nigra coacher sitt arbete med coachningsgrupper. De som viljer att
arbeta som coacher under en liingre tid #rivs med arbetssiitiet. Trivseln dr avgbran-
de for att coachen klarar av det krdivande och intensiva arbetet med att gruppcoacha
en relativt tung malgrupp. Det kriver mycket energi och engagemang. Men coa-
cherna siger sig ocksd fa tillbaka mycket energi; didrfor att de far positiv respons
fran deltagarna, samtidigt som de ser ett resultat av sitt arbete genom att félja en
oftast positiv utveckling hos deltagaren under en langre tid. Bagge delarna dr nigot
de oftast inte fatt som ordinarie handlédggare, i alla fall inte i samma utstrackning:
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| den hir rollen krivs det att man dr peppande och den som ger stod, men det tar ju
mycket men det ger ocksd mycket energi. Nér man ser minniskor som borjar &ppna

sig (...) man ser hur de viixer (...}"

»Aven om det gdr &t vildigt mycket tid och energi att ha grupperna, s& fir man ocksd
vildigt mycket energi for att det 4r s& mycket som hénder t hela processen ...) Att s¢
en person viixa sa otroligt mycket i det som flertalet av dem gbr, det ger mig sa
mycket, alltsd det 4r en kick.”

Den coachande rollen

Det verkar vara en utmaning {6r méanga coacher att stiilla om sig frdn en arbetsfor-
medlareroll, som ofta inneburit att “fixa™ arbetstriningsplatser, till en coachroll
som innebir att stédja deltagaren att arbeta sjdivstidndigt mot egna mil. DA dr det
Hittare att ta metodiken till sig om man inte dr sa tranad i “fixarrollen™:

*... jag har sagt at jag letar inte upp platser till folk och en anledning till det 4r att jag
inte har jobbat s8 jittelinge pd Arbetsformedlingen sd jag har aldrig riktigt ldrt mig
det hir att vara den som fixar. Jag har alltid jobbat for att de sjdlv ska hitta sina 16s-
ningar och det 4r sikert dérfér metodiken passar mig si bra ocks3.”

For andra coacher kan det ibland vara littare att uppfylla deltagarnas forviintningar
om att fi hjilp med arbetsgivarkontakter och $vningar med tydligare jobbfokus
som CV-skrivning och intervjutrining medan det dr svarare att ge den tid och det
stéd som krivs for aft f deltagarna att ta reda pé saker innan de agerar. Exempelvis
ir det svart att £3 deltagare att forstd och genomfora baklingesintervjuer dir de in-
tervjuer en person pa arbetsmarknaden om dennas arbetsomride, i stéllet for att
fraga direkt om arbetstriningsplats. De flesta coacher lyckas dock, med hjilp av
talamod och stottning, att fa deltagarna att ta egna kontakter, genom{Gra bakldnges-
intervjuer och hitta sina arbetsprovningsplatser sjélv.

Att coacha innebir att hela tiden tydliggora deltagarens eget ansvar. Négra coacher
tycker att detta #r svart att stadkomma niir de enbart triffar deltagarna i grupp och
foreslar att gruppcoachningen kombineras med individuell coachning,.

Att coacha innebir att stédja deltagaren i att komma fram till vilket arbetsomrade
som passar just den personen. Coacherna uppmérksammar att deltagarna ofta viljer
den samma eller en liknande arbetsinriktning som de hade innan sin sjukskrivaing,
trots att de genom coachningen far mdjligheten att tinka om. Det &r ofta en arbets-
inriktning som personen inte kan atergé till. Det skapar frustration hos bade delta-
gare och coacher eftersom resultaten gir i motsatt riktning i forhillande till re-
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habiliteringens syfte — namligen att deltagaren ska finna ett arbetsomride som den
klarar av att arbeta med.

Den pedagogiska rollen

”... ddr giller det att motivera, att vara pedagogisk och instruera, forklara Svningarna

pa ett bra siitt s4 att alla forstér (...)”

Coachens pedagogiska roll handlar om att formedla materialet till deltagarna. Har
ir instruktionerna som finns i materialet viktiga. Men instruktionerna ricker inte —
om coachen ser att deltagarna inte forstr maste den kunna forklara pa ett annat
sitt. Coacherna tycker att materialet §verlag ar for svart for méalgruppen. Ovning-
arna #r for teoretiska, sprket 4r aningen akademiskt och materialet forutsiitter en
skriftlighet hos deltagarna. Aven om coacherna efterfragar vissa anpassningar av
materialet, tycks det viktigaste vara att coacherna anpassar materialet till delta-
garna. De ligger t ex storre vikt vid vissa Svningar &n andra, skapar egna varianter
av Ovningarna eller liter deltagarna gdra dvningamna pé olika sitt. Anpassningen
giller ocksé coachen sjilv — det r viktigt att man som coach kénner sig trygg med
materialet, annars kan man inte formedla det pa ett meningsfullt sitt. Man kan séiga
att den pedagogiska rollen bestér i att skapa en match mellan coachen, materia-
let och deltagarna.

Strukturerat arbetsmaterial

“Jag har ingen forberedelsetid utan jag har materialet, instrukiionerna finns dir, nu
har man en erfarenhet av det, man har gétt utbildning, man har haft grupp, si... man
kan liksom ta pirmen under armen och sen gir man in i gruppen och s kor man (...)
och det &r snyggt férpackad, det 4r lite proffsigt, dir kan jag kiinna ibland att Arbets-
formedlingen, det dr kanske inte handskrivna lappar, men det 4r lite sé, att kopiera tre
ginger om {...) hiir 4r det tryckt, snyggt, pedagogiskt, med firger (...) och att det ar
en struktur i det, det ar pedagogiskt upplagt och att deltagaren kan jobba vidare med
det pa egen hand ocksd, bra instruktioner tycker jag ocksa att det dr.”

En av de storsta fordelarna med coachningsmetoden ir, enligt chefer och coacher,
att den #r faststdlld fran bérjan: Man foljer ett koncept, har ett utarbetat och struk-
turerat arbetsmaterial med Gvningar och instruktioner om att f6lja en viss ordning.
Innehéllet 4r inte sa skilt fran annat vigledningsmaterial som tidigare har anvénts i
gruppverksamhet pd Arbetsformedlingen utan det #r just det strukturerade ar-
betssittet som ir nytt. Nagra coacher tycker dock att metoden ska vara mer flexi-
bel s att den béttre kan anpassas till deltagarnas olika forutsittningar, behov och

onskemal.
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Utbildning och handledning

En utvirdering av coachutbildningen och handledningen ingér inte i denna utvérde-
ring. Coacherna uppger att de inte getts mgjlighet att utviirdera utbildningen; nigot
de girna hade velat goéra. De har dirfor anviint intervjuerna som en kanal {or att
fSra fram sina synpunkter pa utbildningen. Eftersom coachutbildningen och hand-
ledningen tolkas ha stor betydelse for att férbereda, stédja och utveckla coa-
cherna i sin roll, redovisas nigra av de synpunkter som framforts under intervju-
erna darfor hir.

Coachernas upplevelse av utbildningen och handledningen, verkar vara viktig
f5r hur de trivs i coachrollen och med materialet. Synen pa utbildningen kan i sin
tur hdnga ihop med om man har valt den frivilligt eller blivit tvingad”. Den ge-
nerefla uppfattningen bland de intervjuade coacher #r att de som gick utbildningen i
bérjan ocksd er de som dr mest positiva till bide utbildningen, handledningen och
sjdlva arbetssiittet medan de som gick utbildningen senare & mer kritiska. En coach
forklarar det pa foljande vis:

"Vi som gick i den forsta gruppen vi hade sjiibv valt det, det var ingen som tvingades
utan vi var cerhdirt motiverade. (...) Jag vet att det blev mer och mer s att cheferna
sdg till att skicka iviig fotk pd utbildning fast de kanske inte riktigt ville.”

En annan forklaring som framfdrs dr att utbildaren inte haft s& mycket tid och en-
gagemang under de senare utbildnings- och handledningstillfillen. De som géatt ut-
bildningen senare tycker inte de har trinat tillrickligt pd rollen som gruppledare
och den praktiska anviindningen av dvningarna. De anvinder sig inte eller en-
dast i begransad utstrickning av handledningen — handledaren &r svér att i tag pa,
och handledningen ar for styrd. De som #r mest kritiska till utbildningen och ar-
betssittet dr coacher som inte verkar ha fatt en fortrogenhet med materialet; négot
man, enligt de mer erfarna coacher, forst uppnér efter att ha kort ett antal grupper.
Coachernas utveckling i coachrollen kan tolkas som en Kirproeess dir coacherna
inforlivar arbetssitiet och materialet. Utbildningen och handledningen ska stddja
denna process. Som del av larprocessen dr det viktigt att coacherna triffar och ut-
byter erfarenheter med coacher fran andra kontor; alitsa &r det att kunna triiffas i
grupp en viktig del av handledningen. Handledningen anvinds ocksi av nigra
coacher som ett individuellt stod, sirskilt f5r de som dr ensamma som coacher pé
sitt kontor. Sammanfattningsvis 4r det viktigt att, infér implementeringen, diskutera
igenom hur utbildningen och handledningen bist kan liggas upp for att tillgo-
dose coachernas behov.




Rekrytering av coacher

En duktig coach och gruppledare ir avgdrande fSr att coachningsmetoden ska
fungera bra. Darfor dr det viktigt att rekrytera “ratt” handlaggare till arbetet som
coach. De coacher som rekryteras bér vara motiverade, tycka om att arbeta med
grupper och ha hég integritet. Det krivs for att de ska trivas och vilja fortsdtta
arbeta som coach under en lingre tid. Det dr dessutom en f6rdel, nistan en forut-
sdttning, att coacherna har arbetat i Rehabiliteringssamverkan tidigare. "Felre-
kryteringar” kan leda till att coacher slutar efter att ha kort ndgon enstaka eller ett
par grupper.

Coacherna upplever att det finns ett intresse for att arbeta som coach hos vriga
handliggare dven om en del av dem oroar sig for det tidskrivande och intensiva
arbetssittet. Men det finns ocks3 ett motstand mot atf jobba med grupper — “en
inbyged radsla” som en chef uttrycker det. Det #r lattare att mdta en person &t
gingen framfor att sta infor en hel grupp.

Aven om det finns ett potentiellt intresse bland handlidggare finns det alltsi ocksi
en oro och ett motstind. Om ett stérre antal handliggare ska borja arbeta med
coachningsgrupper ir det dirfor viktigt att fundera pa hur man kan motivera dem
att arbeta som coacher. Ett forslag dr att motivera genom Idnen — nagot som
nidmns av en av de intervjuade coacherna. For att fa fler handliggare med f6rmiga
och intresse av att arbeta med coachning i grupp, kan man lagga vikt vid dessa
egenskaper vid framtida rekryteringar av ny personal.

2.5 Uppligg av coachningsgrupperna

Det dr mycket att tinka pé nir det géller uppligget av coachningsgrupperna - man
skulle kunna kalla det coachningsgruppernas “inre logistik”. Det handlar om
fragor kring vilka deltagare som rekryteras, gruppernas storlek och sammansitt-
ning, tidsperiod och intensitet, coachningsprocessens struktur och upptdljning av
deltagare efter avslutad coachningsgrupp.

Rekrytering av deltagare

Coachningsgrupp ska erbjudas alla som av handliggaren beddms lEmpade for in-
satsen — dvs. de som uttrycker ett behov av viigledning och som beddms kunna
klara av att genomfBra coachningsprocessen i grupp. Inte alla som varit sjukskriv-
na klarar av att sjilvstindigt driva sin process tillbaka pa arbetsmarknaden, utbyta
erfarenheter med andra ménniskor i en grupp, och végar ta egna kontakter med ar-
betsgivare. Deltagarens motivation och fria vilja att vilja coachningsgrupp ir av-
gbrande for att rehabiliteringen ska lyckas, nagot som ockséd visat sig i andra utvér-
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deringar och forskning kring rehabiliteringsinsatser. For att véicka motivation och
skapa de riitta férviintningar hos deltagare om insatsens syfte och innehall, dr det
viktigt att de far god och anpassad information, helst fran handliggare som har god
kiinnedom om metoden eller som sjdlv arbetat med den.

Gruppernas storlek och sammansdttning

Gruppens storlek avhiinger av om det finns en eller tva coacher. En coach kan ha
en grupp pa 8-12 personer medan tva coacher kan ha en grupp pa 15-16 personer.
Av hiinsyn till kvalité och resultat & det viktigt att grupperna inte #r for stora — &
andra sidan fir de inte heller vara for sm& om gruppdynamiken ska fungera.
Gruppens sammansiittning har betydelse fr hur vil coachningen fungerar. Grup-
perna bildas av de deltagare som anmils till gruppen. Coacherna kan bara paverka
hur gruppernas sitts samman om det 4r ko. Detta forfarande upplevs som positivt
dé coacherna annars skulle kunna viilja ut gruppens personer utifran sina forutfat-
tade meningar:

"Om jag ska silla s& har jag fordomar. S silar jag kanske bort den som skutle vara
jattebra for gruppen (...) S& vi far ta in vad vi fir och sen kan vi plocka bort om det

skulle vara ndgon som férdérvar gruppen.”

Oavsett hur urvalet gors, har deltagarna i coachningsgrupper olika fSrutsittningar.
Det ar viktigt att ta hénsyn till detta i coachningen, genom att arbeta med vad man
skulle kunna kalla “individuellt differentierad coachning”. Gruppens sammansétt-
ning paverkar ocksd gruppdynamiken. En grupp kan exempelvis besté, dels av per-
soner med Aspergers som har svirt for att fungera i grupp, dels av personer med
ADHD som kan ta stort utrymme i gruppen. Att fa en grupp med dessa typer av
personer att fungera kriver att coachen kan hantera det pé ett sitt s& det blir balans
mellan de personer som tar stor plats och de som tar mindre plats i gruppen.

En eller tvé coacher

For de flesta coacher fungerar det bist ati arbeta tvd och tva vilket ocksd dr en re-
kommendation fran utbildaren. Det finns flera fordelar med att vara tvd: Man kan
stodja och komplettera varandra samtidigt som det finns tvd som uppfattar saker.
Dessutom #r det mindre sarbart att vara tvd om en coach blir sjuk eller om det upp-
star en situation dér en coach miste g ifrn gruppen med en deltagare. For en ny
coach dr det bra att arbeta tillsammans med en mer erfaren coach forsta gangen
man har en grupp.

Det finns dock ocksd coacher som arbetar ensamt av olika anledningar och som
trivs med det. Utifrén ett logistiskt perspektiv dr det svart att svara pa vilket som &dr
mest effektivt — med en coach per grupp kan man ha fler grupper men med tva coa-
cher per grupp kan man ha stdrre grupper.
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Tidsperiod och arbetsintensitet

Coacherna far sjilv vilja hur lang tid en coachningsgrupp ska pdgé, om perioden
haller sig inom ett interval pa 8-12 veckor. Det 4r delade meningar om vilken tids-
period som mest optimal, ndgot som givetvis ocksd beror pa intensiteten i aktivite-
terna. 8 veckor verkar 4 ena sidan vara for kort tid [6r att deftagaren ska hinna fa
eller bli klara for en arbetstriningsplats. A andra sidan efterfrgar nagra av de som

har 12 veckors coachning en kortare period.
Nir det giller coachningsgruppens arbetsintensitet finns det ocksa olika erfaren-

heter. Nagra tycker att grupperna kan komprimeras med undervisning tre ganger
per vecka. Andra tycker att tvd ganger per vecka med hemarbete in emellan ar la-
gom.

Coacherna ger alltsd inget entydigt svar p& hur langa och intensiva coachnings-

grupperna ska vara.

Fortsatt coachning

Utbildarens rekommendation #r att coachen fortsitter att arbeta med deltagaren
efter avslutad coachningsgrupp. Coacherna tycker ocksé att detta &r den biésta

l3sning.

"S& vi gbr inget handHiggarbyle. Och jag vill verkligen inte att vi ska gora ett hand-
laggarbyte heller for att man ldr kiinna personen véldigt vil, man bygger upp ett for-
troende under de hir ménaderna man Ar i gruppen. For i bdrjan gjorde vi 54 att vi
skiftade lite, att jag tog vissa, sen ndr coachningsgruppen var klar gick dem Sver till

de ordinarie handkiggarna igen men det blev inte bra.”
Tit uppfoljning #r viktig for att deltagaren inte ska tappa fart.

»D4 dr de i den absolut mest kritiska fasen {...) efter de hdr tre ménader som de 4r i
gruppen. Det dr en jattestor framgangsfaktor, jag &r 100 procent Svertygad om, det &r

ddr som den verkliga knuten ligger.”

Det &r viktigt for den fortsatta individuella coachningen/handliggningen att coa-
chen/handliiggaren kan arbeta vidare enligt samma metod, samt gora
kopplingar till vad deltagaren har gjort och hur den har utvecklats i coachnings-
gruppen. Det r kunskap som man inte kan delge nigon annan handiaggare.

Ordinarie arbetsformedlare arbetar inte enligt coachningsmetoden och coacherna &r

oroliga for att de ska “sldppa” deltagarna och/eller styra dem i en viss rikining; na-
got som gar emot den process som coachningen har satt i ging hos deltagaren:
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*Vi pratar ett sprik och mycket... vad passar for dig osv., sen kommer man utanfdr

gruppen, och dé pratar man mer: du méste gbra nagonting, du méste aktivera dig och

komma iging med ndgonting osv.”

Om inte coachen kan ta 6ver drenden, kan lsningen vara att alla handliggare inom
rehabilitering fér utbildning i coachningsmetoden:

“Det 4r en fordel att ha coachningsmetodiken, alla som jobbar 1 Rehab-samverken.
Annars #r det svirt om jag hade skickat deltagare som #r mina, som jag sen ska jobba
vidare med att gd coachningsgrupp och sen har jag ingen aning om vad de g0r i
eruppen och hur de har jobbat. Och sa kommer de tillbaka till mig med den hér pir-
men dér de har lite kort som sdger “nu ska jag bli taxichauffor”, jaha, och sen kira
mitt race, diir kan det krocka lite och dir &r det en fordel ait alla har erfarenhet och

utbildning i just den hiir metodiken.”

En annan 16sning kan vara att coacherna har ett antal regelbundna upptSljningar
med coachningsgruppen.

2.6 Incitament

Vid seminariet den 27 januari genom{6rde deltagarna — primért coacher, men ocksa
chefer, utbildare, representanter fran Forsikringskassan m.fl — gruppdiskussioner
kring foljande fragestillning med relevans for implementeringen:

|) Resultaten (antal deltagare till arbete/utbildning) for deltagare i Rehabili-

a

b)

teringssamverkan som gétt coachningsgrupp ligger pa samma niva som for
deltagare som fatt ordinarie, individuell handliggning. Det finns en risk att
kontoren viljer att prioritera de snabbare, handliggarstyrda, individuella
insatser @n de ldngre, deltagarorienterade grupprocesser, som biologdesig-
nern.

Vilka incitament (medel som motiverar och stimulerar) finns det for att ar-
beta med deltagarorienterade processer, som t ex biologdesignern? I or-
ganisationen? For coacherna/handldggarna? Vilka incitament vill vi aft
det ska finnas?

Vilka incitament finns det for deltagarna att vilja en coachningsprocess
framfor individuell handlaggning? Vilka incitament vill vi att det ska fin-
nas?

Svaren pa dessa fragor pekar pa vilka av de fdrutsdttningar, i form av mdjligheter
och hinder som presenterats i denna utviirdering, som upplevs som mest angelédgna
vid en implementering.

21




De incitament som finns for coacherna ir att det #r ett roligare arbetssétt i forhal-
lande till traditionell handliggning, samtidigt som det &r ett arbetssitt som fungerar
eftersom det bygger pa att deltagaren tar ansvar och ar delaktig vilket ledar till
langsiktiga, hailbara |6sningar. :

Onskvirda incitament — incitament som seminariedeltagarna vill ska finnas — 4r att
det ska finnas tillrickligt med tid for att arbeta med arbetssittet coachning, det ska
finnas tillgang till limpliga lokaler och logistiken kring coachningsgrupper ska
fungera. Cheferna bor vara mer intresserade och mer vélinformerade. Resultatupp-
folining bor fokusera pa langsiktiga resultat och delméal for deltagarna, samt méta
antalet arbetstriiningsplatser som deltagarna har skapat, framfor de som "fixats” av
handliggare. Ett anrat dnskvirt incitament &r att utbildning av coacher ska vara
frivillig for de som har motivationen och viljan att bli coacher.

Incitament som kan finnas hos deltagarna dr att de far stdd genom att delta i en
grupprocess dir de bland annat ingdr i ett nytt socialt ssmmanhang, tréiffar andra i
samma situation och far rutiner i vardagen. De far dessutom tiligéng till stod och
hjélp fran coach/handldggare under ldngre tid - ca 30 timmar/ménad mot ca 3 tim-
mar/manad vid ordinarie handldggning. Resultatet for deltagarna blir inte bara en
arbetstriningsplats utan dven ett redskap for framtida karridrutveckling. For att del-
tagarna ska bli uppméirksamma pa arbetssittets positiva sidor, dr det viktigt de far
god information om insatsen och att den presenteras som ett erbjudande.

Onskviirda incitament — incitament som seminariedeltagarna vill ska finnas f6r del-
tagarna — #r att deltagarna far mer tid pa sig i coachningsprocessen.
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3. DELTAGARNAS UPPLEVELSE OCH
ANVANDNING AV METODEN

I detta kapitel sammanfattas hur deltagarna upplevt, tagit till sig och anviinder sig
av coachningsmetoden. Férst presenteras coacherna och FK-handldggarnas upp-
fattning av hur deltagarna tar coachningsmetoden till sig och anviinder den under
och efter coachningsgruppen. Direfter presenteras resultatet av deltagarenkéten.

3.1 Delta%arnas anvindning av metoden enligt coa-
cher och handliggare

*Hade vi kommit med saddana papperskopior s& hade det inte gétt. De kiinner att det
#r ndgonting serivst och pakostat, ordentligt.”

Enligt coacherna virdesitter deltagarna det fardiga, snygga materialet. Men de har
olika forutsdttningar for att ta det till sig. Malgruppen &r blandat och delar av mate-
rialet passar bra for nagra deltagare medan andra delar passar bra for andra. Over-
lag #r nivan pa materialet dock for hog, enligt coacherna. Materialet krdver exem-
pelvis en bra niva i svenska. Det kan utesluta eller forsvéra for vissa grupper, t ex
invandrare och spriksvaga. Dessutom ir ménga dvningar for teoretiska. En del
deltagare uppfattas dock av coacherna vara pa en ganska “1ag” nivé:

“Man far jobba pa det lilla diir dr. Kanske dér ar grundfirutsittningarna sa Idga, Kan-
ske har man inte mycket mer #n det man lyckats f& ner pd papper. Det blir vildigt
begréinsad men man far bldsa pd det (...) Man mdste ta ansvar och man kan undra

varfor de inte tar mer, Kanske har de inte formégan.”
Coacherna fragar sig dessutom om materialet kan anpassas biittre till mélgruppen:

"(Mtast 4r det jittebra dven for denna malgrupp dven om jag ibland kan fundera Sver
om det verkligen #ir matchning dér med material och mélgrupp.”

Nagra av coacherna uppger att materialet dr véldigt strukturerad i borjan av coach-
ningsprocessen medan det i slutet #r mer 16st och ger mindre stéd t deltagarna.
Sista delen av materialet— andra vigar till jobb, CV-skrivning mm — uppfattas
dessutom som “lite verkurs” for deltagarna som &r i en fas dér de inte har fatt en
beddmning av arbetsférmagan. Det dr med andra ord for mycket fokus pa jobbsdk-

ning:
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* .. ddr kan man ana att grundtanken med hela materialet var fran borjan riktad till en
annan mdlgrupp och, inte till vér mdlgrupp. (..) Ddr dr det tydligt ait det handlar om
coachning for omstilining till arbete.”

Anvandning av mefoden efter coachningsgruppen

Deltagarna fortsitter, enligt bide coacher och FK-handldggare, anviinda sig av
coachningsmetodiken efter att de avslutat coachningsgruppen. Det som deltagarna
frimst tar med sig och anvinder sig av &r en tanke om vilket arbetsomrade de ska
gi vidare med, alla jobbforslag som kommit upp i nigra av dvningarna, baklinges-
intervjuer samt redskap och tréning i att ta kontakter. En coach néimner att korten
med livs- och arbetsvirderingar ocksa viktiga for deltagarna i fortsittningen. Kor-
ten far deltagarna att tdnka efter vad som #r viktigt for dem i livet och i ett arbete
nir de borjar leta efter en 1dsning i desperation — en 16sning som kanske inte kom-

mer att fungera.

Det ir dock viktigt att coachen/handliggaren fortsitter stédja deltagaren genom att
iterkoppla till och pdminna om det de lirt sig i coachningsgruppen eftersom manga
deltagare tappar det fort. DA #r det en hjilp att kunna g tillbaka och titta i pirmen.
Om deltagaren med tiden borjar {Srlora tron pé att det ska lyckas att fa en arbets-
traningsplats kan coachen anviinda materialet for att fokusera pa det positiva. Fél-
jande citat visar hur coachen/handldggaren tillsammans med deltagaren anvéinder
materialet for att stodja deltagaren i den fortsatta processen ut pa arbetsmarknaden:

"... Men en hel del glémmer det @nd4 och om man inte hade pamint om det 58 skulie

de inte komma thég alit vi gjorde ..."

»Tiden gir och man kanske inte hittar ndgon plats (...) sen #r det enkelt att plocka
upp den hir pirmen igen och titta i den, vad var det vi bdrjade leta efter forra gingen
och s& 1 stitllet for att ta tre steg tillbaka kan man bara ta ett steg och sen bdtja pé nytt
igen genom att frischa upp minnet béde for mig och men ocksa for deltagaren”

»Qch eftersom materialet har en s positiv inrikining sd tycker jag att det kan anvin-
das n#r folk tappar sugen s& kan man ju ocksa ta och bléddra i den dér pirmen och se
pé allt det positiva som faktiskt finns pd de dér korten och piminna personerna om
att... du dr ju faktisk vildigt duktig.”

3.2 Deltagarnas anviindning av coachningsmetoden -
enkiten

[ detta stycke presenteras sammanstiillningen av svaren fran deltagarenkiiten.
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Respondentgruppens sammansatining

Respondentgruppens sammansittning har undersokts med hjélp av eit antal bak-
grundsfragor i enkiten (For diagram, se bilaga 2). Av de 269 personer som besva-
rat enkiiten #r majoriteten, niistan fyra femtedelar kvinnor. De flesta respondenter,
knappt 40 procent, 4r i aldersgruppen 41-50 ar medan knappt en tredjedel dr 51-60
ar och nistan en {jardedel &r 31-40 4r. Endast en liten del (6,7 procent) r under 30
ar och nagra fa procent r dver 60 &r gamla. De flesta av respondenterna anger att
de har en gymnasial utbildning (35,5 procent) eller hogskola/universitetsutbildning
(28,7 procent). 16,2 procent uppger att de inte har ndgon utbildning fSrutom grund-
skola medan en liten del (8,3 procent) har en annan form for eftergymnasial utbild-
ning. 11,3 procent har kryssat i att de har en annan typ av utbildning, t ex i form av
kurser pa en folkhgskola, dn de alternativ som fanns i enkéter. Mindre in en fem-
tedel (17,4 procent) uppger att de sjélva eller en av deras {Srildrar 4r fodda utanfor
Norden medan Svriga inte har det. Av de med utomnordisk bakgrund uppger de
flesta att de har rtter i Vist- och Osteuropa medan ett mindre antal har bakgrund i
Tran, Irak och andra delar av virlden.

Anvéndning av coachningen

Diagram 5.1 nedan visar hur stor anvindning respondenterna tycker de har haft av
coachningen hittills. Medeltalet ligger pa 3,5 — vilket innebir att deltagarna i snitt
har haft en ganska stor anviindning av coachningen.

Anvindningen av coachningen har med hjilp av korstabulering analyserats utifrén
deltagarnas kon, alder, etniska bakgrund och utbildningsniva (se diagram i bilaga
2). Korstabellerna visar att kvinnor upplever att de har lite stérre anvéndning av
coachningen #n mén har. De ger ett snitt pa 3,5 pa en skala fran 1 til 6 medan
ménnen ger ett snitt pa 3,1. Det &r dock fler mén 4n kvinnor som anger att de har
mycket stor anviindning av coachningen (19,2 procent mot kvinnornas 15,8 pro-
cent), samtidigt som det dr fler méin (30,8 procent) &n kvinnor (13,8 procent) som
tycker att de har vildigt lite anviindning av coachningen.

Nir det giller &lder dr det respondenter i aldersgrupperna 31-40 ar och 41-50 ar
som upplever storst anvindning av coachningen (snitt pd 3,6 respektive 3,5), tit
foljd av 51-60 aringarna (snitt pa 3,4). De under 30 ar upplever lite mindre anvind-
ning (snitt pa 3). De som #r dver 60 upplever endast en begrinsad anvindning
(snitt pa 2).
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Diagram 5.1
Det #r inga storre skillnader pa anvindningen for respondenter med olika utbild-
ningsbakgrund. Respondenter med svensk bakgrund upplever aningen hogre an-
vindning av coachningen (snitt pa 3,5) n de med utomnordisk bakgrund (snitt pa
3,2).

I det f5ljande presenteras svaren pa en friga dir respondenterna skulle svara ja ¢l-
fer nej pa om de har forstatt, kan anvénda, faktiskt anvinder och/eller vill bli bittre
pa de olika delarna i coachningsmetoden. Flera alternativ kunde kryssas i. De olika
delarna var
hd

mtade i coachningsmaterialet och presenterades for respondenterna i en matris (se
frigeguide i bilaga 1). For en Gversikt dver respondenternas svar se diagram 5.2
nedan. For en mer utforlig redovisning av procentsatserna for de olika alternativen
se bilaga 4.
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Diagrammet visar att det #r flest respondenter som har forstitt coachningsmeto-
dens olika delar (mellan 32,5 och 47,3 procent fordelad pa de olika alternativen).

Flest har forstatt hur de ska:

s argumentera for vad de #r bra pa (47,3 procent)

s {2 idéer till nya jobb, roller och arbetsuppgifter som passar deras talanger
(45,6 procent)

e tareda pa mer om utannonserade jobb (42,5 procent)

Att det inte dr fler som har kryssat i att de har forstdtt behdver inte betyda att de
inte forstatt utan kan bero pa att de har kryssat i “kan anvinda” eller “anviinder”

istillet,

£n liten mindre del anger att de kan anviinda metodens delar (mellan 18,7 och
34,4 procent fordelad pa de olika alternativen). De alternativen som flest tycker att
de kan anvinda &r att:

e undersika arbetsmarknaden inom omraden som intresserar dem (35,2 pro-

cent)
¢ argumentera for vad de 4r bra pa (34,4 procent)
¢ boka och genomfdra baklangesintervjuer (32,7 procent)

Mellan 9,8 och 27,7 procent (fordelad pa de olika alternativen) uppger att de fak-
tiskt anviinder olika delar av metoden. Storst anvindningsfrekvens har att:

e sitta upp kortsiktiga mat (30 procent)

e undersdka arbetsmarknaden inom omraden som intresserar mig” (27,7 pro-

cent)

s fiidéer till nya jobb, roller och arbetsuppgifter som passar mina talanger

Mellan 18 och 34,7 procent (fordelad pa de olika alternativen) av respondenterna
vill bli béttre pa nigon del av metoden. Det dr flest som vill bli bittre pi att:

¢  bygga upp och vidga deras kontaktnét (34,7 procent)
e skriva intressevickande ansokningsbrev (33,3 procent),
e forbereda, genomftra och avsluta anstillningsintervjuer (31 procent)
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» argumentera for vad de #r bra pa (29,7 procent)
e skriva personligt CV (29,1 procent)
o sitta upp langsiktiga mal (29 procent)

Sifforna innebir ocksd att det ir en majoritet (mellan ca tva tredjedelar och fyra
femtedelar) av respondenterna som inte vill bli béttre pa olika delar av metoden.
Detta kan innebéra att de givetvis tycker att de kan det tillrickligt bra utifrén sina
behov. Forklaringen kan dock ocksa vara att de inte tycker att metoden fungerar {6r
dem och dirfér inte vill bli béittre pa den.

Vid en analys av resultaten mot respondenternas generella anviindning av metoden
visar det sig dock att det i manga tillfillen inte finns ndgon mirkbar skillnad pé
dem som upplever en stor anvéndning och dem som upplever en liten anvindning
av coachningen. Bigge grupperna upplever ett nigorlunda lika stort behov av att
bli bittre pa coachningsmetodens olika delar. Exempelvis anger 32,5 procent av
dem som generellt upplever en stor anvindning (6 p4 en skala frin 1 tilf 6) att de
vill bli biittre pa att bygga upp och vidga sitt kontaktndt medan 26,8 procent av dem
som generelit upplever en liten anviindning av coachningsmetoden (1 pa en skala
fran 1 till 6) vill bli bittre pa detta. Av dem som upplever en medel anviindning av
metoden #r det dock en lite storre andel (43,3 procent) som vill bli béttre pa att
bygga upp och vidga sitt kontaktnit. Samma mdnster finns att utldsa i svaren om
anvindningen av flera andra av coachningsmetodens delar, exempelvis nér det
giller att planera for att uppné sina mal och att virda sina kontakter med intressanta
arbetsgivare. Generellt r det dock en liten del av dem som man kan kalla missndj-
da — de som anger 1 pa 1-6 skalan nir det giller anviindning av metoden — som
tycker att de behver bli battre pd nagon del av metoden. Detta kan tolkas som att
de inte alls kiinner nagot behov av metoden — de deltagare som inte var redo for el-
ler som hade blivit battre hjilpta av andra typer av insatser finns formodligen i
denna grupp. Diremot finns det bland de deltagare, som sitter 2 pd anvéindnings-
skalan, en relativt stor andel som anger att de vill bli bittre pa olika delar av meto-
den.

Slutsatsen blir didrfor att de som #r ndjda — dvs. de som upplever en stor anvind-
ning — #r motiverade for att ldra sig mer, for att bli dnnu bittre pa att anvéinda me-
toden. De som upplever en anvindning som dr medel eller under medel har forstatt
att metoden fungerar och upplever dirfér behov av att kunna anvéinda den béttre.
De som upplever en liten anviindning upplever endast i begrinsad utstriickning ett
behov av att lira sig mer vilket bekriftar ovanstaende tes om att de givetvis inte
upplever ett behov av metoden och dérfsr inte vill bli béttre pd den.

Endast mellan 3,1 och 11,8 procent uppger att de varken forstitt eller anviinder
metodens delar medan mellan 6,2 och 15,2 procent svarar vet ej pd de olika alter-
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nativen. Vet ej kan innebéra att respondenterna inte kinner igen det alternativ som
nédmns — att de antingen inte haft momentet som del av deras coachning, eller att de
helt enkelt inte kan bedtma om de forstatt eller anviinder denna del av metoden.

Anvéndning av arbetsmaterialet

Diagram 5.3 nedan visar i vilken utstriickning respondenterna anvéinder sig av de
olika delarna av arbetsmaterialet — korten, kontaktboken och det vikta arbetsarket.
Respondenterna anvinder endast arbetsmaterialet i begrinsad ufstridckning. 45,2
procent (kontaktboken), 52,4 procent {korten) och 53 procent (vikta arbetsarket)
uppger att de inte alis anvinder sig av denna del av materialet. Det material som
anvinds mest dr kontaktboken och korten som knappt en fjérdede! (24,6 respektive
24,4 procent) anvinder en del eller mycket. Det dr viktigt att ha i dtanke att respon-
denterna har avslutat coachningsgruppen och alltsi mycket vél kan ha anviint mate-
tialet under tiden de gick i coachningsgrupp.

acknmg anvamferdu dig av Ecpi};mde detar av matenaiet Sam ingéri coachnmgsmetmfen" Fmge .
i fran 1 xﬂ! & dir 1 ar “anvinder inte al!s ach iy ar nvaudef ti!i fulla®. .- .
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Diagram 5.3




Nivan pa coachningen

Diagram 5.4 nedan visar har respondenterna bedomer nivan pd sjdlva coachningen,
pé4 materialet och pa de krav som stilldes pi dem som deltagare. | genomsnitt upp-
fattade respondenterna kravnivén som aningen for hog (3,3 i snitt pé en skala fran
1-5), vilket ocksa gillde nivan pa sjilva coachningen (3,1 i snitt). Nivan pa materi-
alet bedmdes dock i genomsnitt (3,03) vara lagom.

aia frin 14ill5 d8¥ far ‘;a'i.ii_ig.les e
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Diagram 5.4

Bedomningen av nivan har med hjilp av korstabulering analyserats utifrdn delta-
garnas kon, &lder, etniska bakgrund och utbildningsniva (se diagram i bilaga 5).
Nir det giller deltagarnas kon iir det ingen storre skillnader p& hur de beddmer ni-
vén. Kvinnoma tycker generellt att nivan &r lite for hog — de olika delarna har me-
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deltal pa 3,2 (nivan pa sjdlva coachningen) 3,1 (nivan pa materialet) och 3,3 (krav-
nivan pa dem som deltagare). Mannen tycker generellt att nivan &r lagom eller
aningen for lag — medeltalen ligger pd 3 (nivén pa sjdlva coachningen) 2.8 (nivan
pa materialet) och 3 (kravnivan pa dem som deltagare).

Respondenternas dlder och etniska bakgrund verkar inte paverka hur de beddmer
nivéin pa coachningen. Respondenter med utomnordisk bakgrund bedémer dock
nivan pa coachningen som aningen for hog (snitt pa 3,3 mot svenskarnas snitt pa
3). Diremot beddmer de nivdn pd materialet som lite for lag (snitt pa 2,9 mot
svenskarnas snitt pa 3). Bade respondenter med utomnordisk och svensk bakgrund
tycker att kravnivan pa dem som deltagare var lite for hog (snitt pa 3,3 och 3,25).
Nir det giller respondenternas utbildningsbakgrund visar det sig lite tydligare
skilinader pa hur de uppfattar nivin pa coachningen. Nivan uppfattas Sverlag som
ganska lagom av de respondenter som har gymnasial, eftergymnasial eller hogsko-
leutbildning, Men de med grundskoleutbildning eller annan typ av utbildning, t ex
kortare kurs pa folkhogskola, tycker att nivan &r for hog. Det giller bade nivan pa
sjdlva coachningen (snitt pa 3,4/3,5), nivan pd materialet (snitt pa 3,2 och 3,3) och
nivan pa de krav som stilldes pa dem som deltagare (snitt pa 3,65 och 3.6).

Enkatens dppna fragor

I det féljande sammanfattas svaren pa enkétens Sppna fragor:

s Pa vilket siitt har coachningen paverkat dig i din syn pa ditt framtida ar-
betsliv?

e Pz vilket sitt tinker du annorlunda om din vig till arbete efter att ha delta-
git i coachningsgrupp?

¢ Vad ar det viktigaste du lirt dig av coachningen?

Svaren pa dessa gar in i varandra och de sammanfattas darfor samlat, utifran en
tematisering som gjorts utifran svaren. Synpunkter exemplifieras med kommenta-
rer.

Svaren handlar om att respondenterna har fitt en positivare syn pi framtiden — de
ser fler, nya och annorlunda méjligheter till arbete:

“Innan tinkte jag det var omdjligt att jag skulle f3 ett arbete. Nu tdnker jag att det 8r
MOJLIGT! Det kommer att ga!”

ZAtt jag kan om jag vill”
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"Att man f3r tinka om och att man kanske inte kunde géra det man ville frin hér-

jan!”

“Den fick mig att finna 13sningar och att téanka I nya banor, samt att komma loss och

gora det jag tankt.”

Samtidigt har respondenterna blivit medvetna om att det handlar om att hitta
*riitt” arbete — eft arbete som matchar ens talanger, och dér man kan trivas:

" Att hitta ett arbete diir jag trivs och mar bra dr viktigast.,”

“Att det finns oanade resurser i oss alla. Alla #r bra pd ndgot - det giller bara att hitta
rétt.”

Manga tycker coachningen har stiirkt deras sjilvfortroende, att de har fatt en
biittre kunskap om sig sjilv och sina formégor, vilket gor att fler kiinner sig
siikrare pa vad de vill géra i arbetslivet:

“Den har stdrkt mig och fitt mig att tro p& mig sjilv och vad jag kan. Dérfor kdnner
Jjag stor tillit till att det ska lyckas.”

“Egenbilden. Andras bild av mig. Egenviirdet/mina bra kvalitéer, vad jag faktiskt kan
tillféra. Det gav mig mod att séka tilf en utbildning om var svér att komma in pd. Sa
kom jag in! Boost f6r sjélviortroendet.”

“Jag har fitt en stadigare grund ait std pa vad det giller kunskap om mig sjilv och
vad jag 4r bra pa. Efter 25 &r inom en bransch tror man sig inte om att kunna nigot
annat! Hir har man fatt hj#lp att Ivfra blicken.”

“Aft jag besitter storre kompetens och kunskap #n vad som finns i betygen. Livserfa-
renhet som kan anvindas/betraktas som reell kunskap.”

”Jag vet vad jag vill nu, Har fitt manga idéer. Hade aldrig fant detta ndgon annanstans
eller kunnat komma fram till sjilv. Kénner mig inte lange stressad utan tinker mer ait

12

ndgon gang kommer det att gd
"Jag 4 mer fokuserad pd det jag vill gbra och har dven kunnat staka ut en riktning.”

Fér manga #r en av de viktigaste fortjdnsterna med coachningen att de fatt mojlig-
het att delta i ett socialt sammanhang med ménniskor som 4r i samma situation
som de sjilv. Grupprocessen upplevdes ocksd som positiv for respondenternas
egen utveckling:




»Att komma ivig till sjilva gruppen, passa tider, umgds med nya ménniskor har varit
den viktigaste delen av coachningen och arbetstraningen for min del.”

“Att jag inte dr ensam!”

“Hur otroligt mycket det kan betyda att triffa andra utstdtta i en grupp och inte behd-

va kiinna sig som en utomjording.”

Ménga har forstatt att det &r deras eget ansvar om de ska fordndra sin situation —
alla tycker dock inte att detta 4r positivt utan sig gérna att Arbetsfrmedlingen hit-
tade arbetstriiningspiats 4t dem:

“Jag har fatt en insikt om att det krdvs en aktivitet fran min sida for att jag ska fi ett

jobb, jag har fitt verktygen jag behovde.”

»Att man oavsett alla dtgirder och instanser trots allt maste driva och skéta allt sjilv

for att saker ska hidnda!™

De delar som respondenterna uppger att de anviinder sig av efter coachningsgrup-
pens avslutning 4r: CV-skrivning, baklingesintervjuer, samt att ta kontakt med
tinkbara arbetsgivare, och dverhuvudtaget olika redskap for att kunna arbeta vi-
dare pa egen hand:

“Atbetet med biclogidesignern finns med. Jag har delvis anvéint det nya siittet att
skriva CV p4, men kommit fram till min egen modell. Modellen med baklingesinier-

vju finns ocksd med.”

“Jag har f3it ménga och bra redskap fir att komma tiflbaka ut i arbetslivet. Genom att
jag har tydligtgjort mina kunskaper, gévor cch talangen kan jag ocksd utveckla dem.
Fatt nya fina viinner genom gruppen som forstér mig pd ett helt annat sétt pga. av de-
ras egna erfarenheter. Tack vara att jag gjorde en bakiingesintervju fick jag en ar-

betstraningsplats och sitter nu i ett anstiliningsskede!”

Andra tycker inte att coachningen har gjort nagon stérre skillnad for dem utan
att den har varit en fortsittning av en process de redan sjilva hade satt igéng:

”Jag har som sagt kdmpat vildigt aktivi pd egen hand under sjukskrivningen med att
halla mig ajour, kolla upp saker, kontakta arbetsstéllen, fixat arbetsirining osv. S3 jag
kiinner att det gruppen gav var elt stéd i det arbetet jag redan héllit iging under hela

sjukskrivingsperioden.”




Det finns ocksi de som inte verkar ha forindrat vare sig sin bild av sig sjélva eller
bilden av arbetsmarknaden utan de héller sig kvar i en uppfattning av sig sjiilva
* som sjuka:

“lag vet redan vad jag #r och vad jag &r duktig pd. Finns inga jobb till dem som &r

sjuka.”

Deltagare som inte deltagit i coachningen frivilligt eller som inte tycker att det pas-
sat dem finns det ocksd exempel pa:

»Annu et bevis pa hur illa behandlad man kan bli nir ett firdigt koncept gj passar in

pé individen.”

"FEn del ménniskor behdver sikert coachning men for mig kinns det olyckligt att
klumpas thop foruisittningslost!! Saknar valmdjlighet.”

Coacherna fr mycket ros for sitt engagemang och gruppledarskap som av re-
spondenterna framh#vs som ndgot av det viktigaste for att de som deltagare fitt ut-

byte av coachningen:

"Att det finns eldsjilar p& Arbetsfdrmedlingen. Handledare som ger allt foir att hjdlpa

oss ut till arbetsmarknaden.”
“Tips! Bra kursledare med bred erfarenhet och utstrdlning.”

Lika avgdrande dr det att coachningen fortséitter individuellt efter coachnings-
gruppens shut i form av tiita uppfoljningar och helst av samma coach som hallit i
gruppen:

"Vad hiinder sedan? Coachningen 4r shut och jag 4r i stort sett i samma situation som
innan. Bittre uppfBljning, inte bara frin sjukvérden.”

»Att kurstiden var en isolerad hindelse som inte pd siitt eller vis har nigot med att
géra vad som hiinder och sker efterit. Man skulle behéiva ha samma handldggare ge-

nom béade coachning och i efterfiljande tid.”
*Kontinuitet, kanske fler handledare som kan gora titare uppfSljningssamtal.”

Négra deftagare framhiver att det &r viktigt att ta hénsyn till gruppens samman-
sittning — deltagarnas forutsittningar ska inte vara alldeles for olika:

“Anpassa nivin pa kursen efter de arbetslSsa sjukskrivnas utbildning. Bra om kun-
skapsnivan pd deltagarna ligger pd samma (ungefir) nivd, dd kunskapsutbytet och
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diskussionerna hamnar pd en nivé dédr man far ut ndgot av dem.”

*Blandningen pd deliagarna #r mycket viktig. Min grupp bestod av 50 % psykiskt
sjuka. Kunde ej ha diskussioner, utfora uppgifter som de skulle goras utan att nigon
brét ihop, griit osv. Denna tid for mig blev inte positiv.”

Respondenternas forslag pd forbattringar

Respondenternas férslag pa forbiittringar handlar om att de Snskar sig individu-
ell coachning som komplement till gruppcoachningen:

“Hade velat ha en egen drivande coach under hela coachningen i grupp. For lite och

for dalig individuell coachning.”
"L ite mer individuell planering med varje deltagare. Man funkar pé olika sétt.”

En del deltagare har synpunkter pd forindringar av materialet — de tyckte inte
det var anpassat for personer med andra problem forutom arbetsldshet. Annars
handlar de flesta kommentarer om att materialet skulle styra coachningen mindre,
att man hade svrt att arbeta med det och att man hellre ville ha samtal och diskus-

stoner:

*Kanske ett material och ett tink som &r lite mer anpassat for personer som inte en-

bart 4r arbetsidsa utan ocksi har problem med andra saker.”

"Jag upplever plockandet med korten som ett direkt hinder fr en dynamisk diskus-
sion. (...} Var handledare var en oerhdrt dynamisk och entusiastisk person som skulle
kunna leda gruppen framét pa ett mycket biittre siitt om vi i stillet for detta pdkostade

(7} material fhtt var sitt anteckningsblock som arbetsmateriall”

“Jag ville ha mer tid, mer stéd. Det var mycket arbete med papper och det var fruk-

tansvirt jobbigt och vanvindbart.”

Coachningsperiodens lingd och intensitet fick ocksa en del kommentarer. De flesta
kommentarer handlar om att respondenterna dnskar sig coachningsgrupp i lingre
tid och fler grupptriiffar per vecka. Minga respondenter efterfrigar mer hjilp
med arbetsgivarkontakter, t ex baklingesintervjuer, hjilp att hitta arbetstréinings-
plats mm, samt fler uppgifter med fokus pa jobbsikning sisom CV-skrivning,
forberedelse for anstillningsinterviu mm. Dessutom finns dnskemal om att coach-
ningen ska fokusera mer pa deltagarnas framtid och mindre pa deras fortid:




“Att det skulle vara lingre #n 12 veckor. Aft ni inte avslutar dem som inte & 100

procent sikra pé sig sjdlva.”

“Det var bra som det var, men fler bestk till arbetsplatser skulle hjdlpa.”
“Jag skulle vilja ha mer hjdlp av handledarna till att hitta ndgon arbetsprdvningsplats.
Gérna att de tog kontakten.”

“CV och persenligt brev hade ingen plats i min coachgrupp och tnskar att det hade
det da det ju dr det fSrsta som arbetsgivaren ser.”

“Det hade varit bra med lite genomgéng och triining av anstillningsintervju och de
fragor som kan komma {3 att kiinna sig mer forberedd infor an sddan situation. Lika-

sd tips infbr [oneforhandlingar.”
“Mindre av: att skriva och tinka pd allt man gjort innan man blev sjuk for det var
oerhdit deprimerande, dé kiinde man sig #nnu sjukare och fick &nnu simre sjdlvkéns-

tal”

"Mindre av att gd bakt i tiden och mer av att tAnka framat.”
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4. VAD SAGER FORSKNINGEN?

Vid seminariet den 27 januari presenterade forskare vid Malmé hogskola nigra be-
grepp, teorier och tankar med utgéngspunkt i sin forskning och med anknytning till
utvirderingens resultat. [ detta kapitel ges en sammanfattning av forskarnas inligg.
Syftet 4r att ge en forskningsmissig grund for tolkning av utvérderingens restltat
och dess anvindning inom organisationen. Inslagen kan dessutom ses som kompe-

tensutveckling fér coacher och chefer.

4.1 Delaktighet vid rehabilitering — hur ir det méj-
ligt?

Ann-Christin Gullacksen ér lektor i socialt arbete pd Malmd hogskola. Hon ér so-
cionom i botten och har sedan 80-talet arbetat med rehabilitering, som sjukhuskura-
tor. Ann-Christin skrev i sin avhandling om kronisk virk. Hennes perspektiv ir in-
dividen och individens process innan rchabilitering sitts in. Nar det géller coach-
ningsgrupper 4r det intressant att titta p4 individen och vad individen har med sig
vid forsta kontakten, dvs. nir den blir utvald att delta i coachningsgruppen. Delak-
tighet dr ett viktigt begrepp: har vi inte personen med oss i rehabiliteringen s
spricker det hela.

Livsomstaliningsmodellen

Vad #r ritt insats vid ritt tidpunkt om vi utgar fran individen? Ann-Christin har i
sin forskning intervjuat personer med lingvariga hélsoproblem och med detta som
underlag tagit fram vad hon kallar livsomstéllningsmodellen. Den handlar om vad
som hinder nédr vi minniskor far ett odnskat stopp i livet i form av sjukdom. Mo-
dellen fungerar som en vigledning till dem som arbetar med rehabilitering. Vad
ska jag lyssna pa och vad ska jag tinka pa nir jag arbetar med individen?

Livsomst&liningsmodellen bestér av tre skeenden

Det forsta skeendet diger rum innan vi som arbetar med rehabilitering kommer in i
bilden. Hir handlar det om att Sverleva — om att forsta sin kropp, sina {6rmagor
och sina begransningar. Det andra skeendet handlar om att individen erkénner att
den maste forindra sin situation. Hir finns det motivation att aterga till det livet in-

dividen vill ha. Hon kan bérja se pa framtiden pa ett annat sitt och kan ta emot stGd
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och hjilp. Detta skeende kallas det bearbetande och det utforskande skeendet. I det
tredje skeendet stabiliseras det nya livet. Individen har utforskat sig sjalv i olika
roller, har hittat sina nya griinser och nya férmagor. Det dr hiir man som coach kan

glra en stor insats.

Det r viktigt att tinka pa att processen kan ta lang tid. Den framtidsbild som indi-
viden hade behéver #indras. Man saknar sitt gamla jag, sitt gamla yrke och Kédnner
sig forbrukad. Individen maste avknoppa sig fran sin gamla framtidsbild. I denna
process, i dvergangen mellan skeende 1 och 2 #r det viktigt att {3 stod. Stodet ska
hjdlpa individen att dndra riktning pa sin motivationskraft — mot att fokus ligger pa

att komma tiltbaka.

I skeende 2 dér individen erkinner att den maste forindra sin situation tappar den
ofta fotfistet niir det gamla livet maste 1dmnas. Hér kan individen behdva pausa.
DA kan det bli problematiskt med s kallad tidig rehabilitering dér man trycker pa
insatser. Men ndr individen vl har kommit vidare, behtver den inputen om vilka
méjligheter som finns — vad kan AF t ex hjélpa mig med? Nér insatser sitts in ar
det viktigt att tinka pa att individens liv bestdr av flera delar som maste gé ihop.
Individen kan inte géra allt pa en gdng utan maste ta det bit for bit. Nagra viljer att
borja arbeta med familjelivet, andra med arbetstivet. Vad man viljer kan bero pa
om man har stodpersoner inom dessa livsomraden. Detta kan ocksd beskrivas i
termer av motivation — vad #r man motiverad att satsa pa? Individen 4r intresserad
av att utforska arbetsférmigan men som sjukskriven bdrjar man ofta med att gbra
det hemma genom att iteruppta de roller, man har { hemmet och i familjen. Det kan
t ex handla om att bira kassar eller stida — arbetsuppgifter som #r fysiskt kravande
och som man kanske inte har kunnat utfora nir man var sjuk. Har individen en ar-
betsplats #ir detta dock det bésta stillet for att testa sin arbetsformaga.

Det tredje skeendet handlar om stabilisering. 1 detta skeende #r individen mest
mottaglig for en arbetslivsrehabilitering. Man vet vad kroppen kan klara och man
vet sina grinsar. Men ofta viintar man inte sa lange innan rehabilitering paborjas.

Men hur lang tid tar livsomstillningsprocessen egentligen? Den kan ta frin nigra
ménader till ett halvar till flera 4r. Individen kan behéva pausa mitt i processen
ocksa. For den som arbetar med rehabilitering ir det viktigt att kiinna av var perso-

pen befinner sig i processen,
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Motivation

Motivation kan kopplas till livsomstéllningsprocessen. Motivation 4r motorn i re-
habiliteringsprocessen. Den 4r nigot som individen sjilv fger och den ska véxa in-
ifran. Det gor det svért ndr vi runt omkring vill stédja och uppmuntra. I det ligger
ocksd att motivera men kommer det inte inifran biir det litt att vi manipulerar: Vi
har ett mal, vi ser vad som #r bra for personen men vi driver pa for fort utan att de

sjéilv #r med.

Om vi inte dr fullstindigt deprimerade sa har vi alltid motivation. Men frigan r:
vart riktar vi var motivation? I skeende | har den som levt med sjukdom ett stort
intresse att f5rsta vad som har hiint med kroppen. Det kan vara en otroligt stark mo-
tivation si det kan vara svart att locka fram motivation riktad mot arbetslivet.

Har personen kommit sa 1angt att den kan nd moroten sa dr kraften att hdlla kvar
den mycket mer littaktiverad. For den som arbetar med rehabilitering kan det vara
intressant att veta att man inte ska slippa dér: det kanske behdvs stdd att halla kvar

motivationen.

Insatser vid ritt tidpunkt och livsomstillningsprocessen &r en hjilp i rehabiliter-
ingsarbetet. Det som &r viktigt att tinka pa dr var personen befinner sig i processen.
Har personen borjat tinka forindring? Insatser vid ritt tidpunkt bygger pa foréind-
ringstanken.

Rehabilitering i grupp

Ann-Christin tog ocksa upp en rad framgéngsfaktorer nér det géller att arbeta med
rehabilitering i grupp. En intressant faktor dr igenkéinnandets magi: Att deltagarna
far triaffa andra som befinner sig i en liknande situation. Vad héinder niir man sétter
manniskor med liknande erfarenheter i grupp? Det finns en likande kraft som den
professionella rehabiliteringsarbetaren eller coachen inte kan na fram till. Denna
kraft ska man ge méjlighet till, samtidigt som man maste bevaka grénsen till terapi,
genom att exempelvis ta ansvar for att folk inte blottar sig for mycket.

Nir det giller sammanséttning av coachningsgrupper ar det viktigt att ta hinsyn till
att det dr manniskor med olika forutsittningar f6r inldrning. De behdver t ex olika
mycket tid eller har olika kognitiva problem, i form av psykiska funktionshinder.
Det ir viktigt med en rorlig pedagogik som t ex kan innebira att deltagarna arbetar
i smagrupper som dr sammansatta utifran deras olika férutsattningar?
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Atergéng till jobbet

Nir den som varit sjuk ir tillbaka i arbetslivet fungerar arbetsformégan vid normal
arbetskapacitet. Men man kiarar inte arbetstopparna dir man méste arbeta extra
mycket och extra lange. Som coach kan det vara viktigt att forbereda deltagarna pa
aft arbetslivet kan se ut pa detta sitt sa de far en framfdrhalining, genom att tinka
igenom hur man hanterar situationer som kan uppsta.

Avrapportering

Ann-Christin avslutade sin forelisning med en reflekterande friga om avrapporte-
ring som idag sker utifrin AFs och FKs krav om att na uppsatta mal. Men téink om
man kunde avrapportera utifran deltagarnas mal? T ex hur ménga delmél de har

klarat av de senaste manaderna?

4.2 Implementering eller institutionalisering?

Anders Edvik och Fredrik Bjork #r forskare och lirare vid Avdelningen {or ledar-
skap och organisation vid Urbana Studier. De intresserar sig for hur man organise-
rar olika fOreteelser.

Implementering av projekt

Vid implementering av projektresultat &r en bra utgangspunkt att titta p&: Vad ut-
mirker ett projekt? Ett projekt #r, bland annat, en tidsbestimd organisation, det
finns en given mingd resurser, det har ett pa forhand definierad mal och &r i viss
utstrickning separerad frin den ordinarie organisationen. En aspekt som &r intres-
sant #r projektets fokus ~ vad &r det viktiga i projektet? Det finns en hel skala med
en ytterlighet dir fokus ligger pd produkten och en annan ytterlighet dér fokus lig-
ger pa processen. Processen innebdr det som #ger rum under resans gng: det
larande, den kunskapsutveckling och den spridning av erfarenheter som sker.

Hur tillvaratar man erfarenheterna av projektet nér det handlar om en process? Det
kan man t ex med hjilp av utvdrdering. Den syn pé utvardering som finns idag
handlar om att utviirdering sker genom en dialog och det viktiga &r att resultaten
kan anviindas pa ett konstruktivt sitt, delvis genom att ménniskor kan kénna igen
sig 1 det som kommer fram i utvirderingen. Ett annat sitt att ta tilivarata kunskapen
4r att lata den bidra till dndringar | organisationen.
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Hur lang tid tar en implementering? Ménga implementeringar tar 4ratal. Det hand-
far ofta om att foriindra saker och ting som sitter ganska djupt; det handlar om att fa
ett annat “mindset”. Implementering #r ocksd en process — en ganska organisk fore-
teelse som #r beroende av en hel uppsittning aktorer. Darfor dr det svart att férut-
siiga hur lang tid implementeringen tar och det &r svart att planera den,

Vad innebdr en lvckad implementering? Det beror ur vems perspektiv man genom-
for implementeringen. Ar implementeringen till for att de som arbetar 1 organisa-
tionen méste arbeta pa ett nytt sitt? Ar den till f5r ledningen? For kunden? Eller for
politikerna? En lyckad implementering beror ocksd p4 hur den tas cmot pd olika
nivaer: P4 individniva — hur uppfattas det av organisationens medlemmar, t ex
handliggare pd AF — pi organisationsniva — vad finns det for kultur? Vad finns det
for strategier? — och systemniva — hur ser relationerna mellan aktdrerna i organisa-

tionen ut?

Organisationens karaktir har ocksd betydelse for hur implementeringen kan funge-
ra. AF dr en politisk organisation och en byrékrati, dvs. det &r en organisation med
ett specifikt uppdrag och bestdr av en ordning med olika nivéer, beslutsvéigar och
ansvarfordelning. Organisationens historia paverkar ocksd hur man ser pd imple-
mentering av nya arbetssitt — stimmer det nya arbetssittet Sverens med hur man
historiskt ser pa arbetssiitt i organisationen? Det kan t ex ha viixt fram en yrkesetik
som innehaller regler f6r vad man kan och inte kan gora i ett arbetssétt.

Institutionalisering

Institutionalisering (Czarniawska) handlar om att ett nytt arbetssitt blir ett "forgi-
vettaget arbetssitt”.

Institutionalisering bérjar med en idébirare. Idébiraren fangar upp idén som ofia
kan finnas inom andra samhillsomraden #n det omrade dér organisationen befinner
sig. Coachning kommer t ex frin sportvirlden och har flyttats till ndrings- och ar-
betslivet. Vid &verforingen dr det en utmaning att fundera pa hur det kan se ut i den
egna verksamheten; att anpassa idéns innebord till det sammanhanget dir den ska
tas emot. Idébiraren gor denna forsta Sversittning och for idén in i organisationen.
Dir tas den emot av organisationens medlemmar som funderar Gver vad det inne-
bir for dem — upplevs det meningsfullt? Gor det inte det kan vi jobba med imple-
mentering hur mycket som helst — det kommer inte att hénda nagonting alls. Upp-
levs det som meningsfullt sker det ytterligare en tolkning for att anpassa idén till
den lokala nivan, dir organisationens medlemmar befinner sig. Da fOrverkligas
idén — den institutionaliseras och blir nigot forgivettaget”. Om idén, eller arbets-
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siittet, inte institutionaliseras riskerar det att hamna vid sidan om den ordinarie or-
ganisationen — tills ett nytt projekt kommer med nya positiva inneborder.

Tomas Jeppsson. samordningsansvarig for Rehabiliteringssamverkan i Skéne, be-
skriver coachningens vig in i organisationen: “Det hér nya arbetssittet ir ndgot vi
gOr uidver véra vanliga arbetsuppgifter. Men det dr vara ordinaric arbetsuppgifter.”
Fragan 4r: Ar coachningen institutionaliserad eller inte? Hade det varit institutiona-
liserad sa hade man inte ens tinkt tanken att det &r ett annorlunda arbetssati. Da
hade det varit “férgivettaget” — en sjilvklarhet. Nyckelfaktorer for att institutionali-

seringen ska dga rum.

Det finns en rad nyckelfaktorer att tinka pa i en instituticnaliseringsprocess. En
nyckelfaktor 4r delaktighet dir organisationens medlemmar §r med i och kan pa-
verka fordndringsprocessen. Det dr viktigt for att de ska kunna Gversatta idén till
sin egen verklighet och uppleva den som meningsfull. En annan faktor handlar om
forankring. Forankring ska inte bara ske nerdt, frin ledningen till organisationens
medlemmar utan ocksa uppat. Symboler ar viktiga for att signalera att en idé eller
nytt arbetssitt dr forankrat hos ledningen. Symboler kan handla om att avsitta tid
och skapa handlingsutrymme for att visa pa att fragan &r viktig och prioriterad.

Institutionaliseringsprocessen for coachningsmetodiken inom AF kan avslutnings-
vis beskrivas som féljer: Coacherna dr idébdrare — de har gjort en forsta Sversitt-
ning av idén, de upplever positiva exempel och med hjélp av det positiva exemplets
makt kommer de att sprida det till sina kollegor. Kollegorna gor dnnu en dversétt-
ning och de upplever det férhoppningsvisst som meningsfullt eftersom det redan
har 6versatts, provats och det finns goda exempel. D& tkar ocksd méjligheten att
det kommer att forverkligas och bli ett "fSrgivettaget arbetssitt” i organisationen.
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5. AVSLUTNING

Ur analysen av intervjuundersékningen och sammanfattningen av deltagarperspek-
tivet gar det att urskilja vissa genomgaende eller motstridiga tendenser. Hér redovi-
sas nagra av de slutsatser som kan dras pa basis av de bada understkningarna.
Rapporten avslutas med nagra tankar kring hur det gatt med implementeringen av
coachningsmetodiken i den ordinarie organisationen hittills.

5.1 Nagra avslutande slutsatser

¢ Kontinuerlig individuell uppfoljning efter avslutad coach-
ningsgrupp ir viktig. Uppfoljningen ska helst ske enligt samma
metodik som anviindes i coachningsgruppen och helst av en hand-
liggare som var coach i gruppen, alternativt av en handléggare
som har utbildning i coachningsmetoden. Detta framstod som en
av de viktigaste synpunkter bland bade coacher och deltagare.

s Deltagare, och i viss man dven coacher, vill gdrna ha en ling
coachningsperiod for att deltagarna ska hinna med hela proces-
sen. Deltagare efterfragar gruppcoachning fram tills de fatt arbets-
triningsplats. Langa, tidskriivande processer som coachningsgrup-
per ir dock en utmaning for Arbetsformedlingen att tmplementera
i den effektivitetsorienterade, malstyrda organisationen.

¢ Kombinera gruppcoachningen med individuell coachning. Det
ir ett 5nskemal hos manga deltagare och nagra coacher.

o Det ir viktigt att tinka pi hur deltagarna siitts samman i
srupperna, for att undvika en negativ gruppdynamik, enligt delta-
garna. Coacherna dr medveina om problemet, men tror inte pé ait
gruppsammansittningen ska styras. Med tanke pa den differentie-
rade och svara malgrupp av deltagare, ar det dock en fréga som ar
viktig att fundera Sver.

e Det verkar inte vara materialet i sig som ir det viktiga for delta-
garna — flera deltagare uttrycker att de kunnat vara utan detta —
istallet dr det coachens pedagogiska frmaga som anses viktigt.
Duktiga coacher som ir engagerade och fungerar bra som
gruppledare har visat sig vara viktigt for att coachningsgrupper
ska fungera bra. Att 3 duktiga coacher kraver, forutom “rtt” re-

44




krytering och god utbildning, tid — det tar tid for en coach att ut-
vecklas och mognas i sin rolL

De kvalitativa resultaten av coachningen som coacher, FI-
handliggare och chefer vérdesitter, aterfinns i deltagarenkétens
Oppna svar. Deltagarna ringar in ett arbetsomride att gé vidare
med och redskapen att ta egna kontakter ut pa arbetsmarknaden.
De far storre sjilvfdrtroende, mar bra av att delta i en grupprocess,
ser nya mgjligheter mm.

De delar av coachningsmetoden som deltagarna fortsitter an-
viinda sig av efter avslutad coachningsgrupp ir att kunna sétta
upp kortsiktiga mal, undersdka arbetsmarknaden inom de omriden
som intresserar dem, samt att fa idéer till nya jobb, roller och ar-
betsuppgifter som passar deras talanger. Det handlar alltsd om att
inventera arbetsmarknaden utifrin vad man kan och vill jobba med
och darefter planera sitt arbetssbkande pa kort sikt. Deltagama vill
didremot bli bittre pé att bland annat bygga upp och vidga sitt kon-
taktniit, skriva ansokningsbrev och triina anstéllningsintervjuer,
samt séitta upp langsiktiga mal. Allisd delar av metodiken som &r
mer jobbinriktade. Det kan bero pa att deltagamna efter avslutad
coachningsgrupp har kommit ldngre in sin process och upplever
sig std nérmare arbetsmarknaden. Det dr dock intressant att coa-
cherna dverlag uttrycker att sista delen av materialet ir for
jobbinriktad medan deltagarna uttrycker att de vill bli biittre
pa just de jobbinriktade delarna. Men det kan ocksd vara att
“jobbstkardelen™ helt enkelt skulle komma till sin riitt i den senare
delen av rehabiliteringsperioden.

Mer stid fran coacherna till deltagarnas arbetsgivarkontakter &r
nagot som flera deltagare efterfrigar och ndgot som nagra coacher
i viss utstriickning forsiker ge deltagarna, trots att metodiken byg-
ger pa att deltagarna sjilv ska ta kontakterna ut pa arbetsmarkna-
den. Samtidigt 4r det manga coacher som lyckas fi deltagarna
att ta kontakterna sjilva, t ex genom baklingesintervjuer. For
coacherna kriver det en omstéllning fran en arbetsférmedlarroll
ddr man dr van att ge service och "fixa” 16sningar till en coachroll
ddr man stddjer deltagarna i en process som de sjilva styr. Pa
samma sétt som med vriga delar av metodiken giller dock att
coacherna anpassar det till deltagarna utifran deras forutsittningar.
Det kan t ex innebira att ndgra deltagare behéver mer hjilp pa
vigen in andra nir det giller arbetsgivarkontakter.
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¢ Nivin pa materialet - dr den for hég? Coacherna tycker att ma-
terialet har en hog teoretisk nivé och en svar svenska. Men delta-
garna tycker i stort sett att nivén &r lagom, med undantag av de
med ingen eller kort utbildning efter grundskolan som tycker att
nivan #r aningen f6r hdg. Coacherna arbetar mycket med att an-
passa materialet till deltagarna. Kan det vara s att deltagarna
tycker att nivén #r lagom, just for att coacherna har lyckats {or-
medla materialet pa ett bra satt?

5.2 Hur har det gatt med implementeringen?

I denna utvirdering har forutsittningar fér en implementering av coachningsmeto-
diken understkts. Men hur har det gatt med implementeringen? Ett av projektets
mal var att coachningsmetodiken ska ingd som en naturlig del i FAROS-processen
och pa sikt att alla deltagare i Rehabiliteringssamverkan ska erbjudas ccachnings-
grupp. Hir ges en kort dversikt 6ver vad som hidnt med implementeringen, vid pro-
jektslut, april 2010. En mer ingdende beskrivning kan fas hos projektledare Elisa-
beth Akesson och dennas slutrapport for projektet.

I arbetsmarknadsomradenas handlingsplaner for 2010 har cheferna betts beskriva
och fértydliga hur man planerar fortsitta arbeta med coachningsgrupper. Detta dr
ett tilltag som skickar en tydlig signal om att coachningsgrupper 4r ndgot som prio-
riteras. Bjork och Edvik talade vid sin foreldsning vid seminariet 27 januari (se vi-
dare i kap 4.2) om hur viktigt det &r med symboler for att signalera att ett nytt ar-
betssatt #r forankrat hos ledningen. Ett tydliggtrande i handlingsplanen kan vara en
sddan symbol. Det #dr dock viktigt att denna kompletteras med symboler i form av
att avsitta tid och skapa handlingsutrymme f6r att kunna arbeta med det pa den
operativa nivan.

Infor den nya nationella upphandlingen av gruppcoachning ldggs vikt vid en re-
surssnilare metod som dr bittre anpassad efter de resurser som finns inom Arbets-
formedlingen. Den nya modellen kommer att besta av tva faster: Vigledningsfasen
och matchningsfasen dir storst vikt kommer att ldggs vid matchningsfasen. Detta
r nigot man kommit fram till genom att metoden i projektet har testats och utvér-
derats (se vidare i kapitel 3).

Det finns utbildade coacher i samtliga sju arbetsmarknadsomraden. De har kunskap
om hur metoden fungerar i organisationen, Metodiken &r med andra ord férankrad
hos en stérre del av coacherna och dven operativa chefer — de som upplevt att me-
toden fungerar. Coacherna kommer att uppdateras i den nya metoden, samtidigt
som nya coacher planeras utbildas under fyra utbildningstillfallen hsten 2010. De
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“gamla” coacherna kan ses som “idébéirare” av det nya arbetssittet in i organisatio-
nen, enligt Bjork och Edvik (se vidare i kapitel 4.2). De kan, genom att ha goda ex-
empel pa hur den fungerar i sitt sammanhang, formedla sin kunskap vidare till
andra handliggare och vara ett stdd i deras totkning av hur metoden kan anvéindas
och fungera i organisationen.

Enligt Bjork och Edvik dr det viktigt att forankring sker bade nerét och uppat, dvs.
bade hos ledningen och hos organisationens medlemmar. Vid implementeringen —
eller institutionaliseringen — av arbetssiittet coachning i Rehabiliteringssamverkan,
finns forankring pa bada hall. Det dr dock utvirderarens uppfattning att i den fort-
satta processen fokusera mer pa att skapa forankring hos chefer och samtidigt ta
vara p& den forankring som finns hos coacherna, genom att anviinda dem som am-
bassadérer.

Utvirderarens forhoppning #r att man i den fortsatta processen tar hinsyn till de
resultat gillande frimjande och hindrande faktorer som framkommit i denna utvir-
dering, bade niir det giller planeringen pé strategisk, sivil som operativ nivi.
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Bilaga 1: Enkétens frégor

Biologdesignern -~ deltagarenkat

Denna enkat dr en del av en utvérdering av coachningsprojektet, som Enhe-
ten for kompetensutveckling och utvdrdering, Malmd hdgskola, genomfor pa
uppdrag av Arbetsférmedlingen. Med enkaten vill vi pd Malmé hdgskola
fanga upp hur deltagarna i coachningsgrupper (biologdesignern) upplever
och anvander sig av coachningsmetoden.

Resultatet fran enk&ten kommer att anvéndas som underiag vid kommande
implementering av coachningsmetoden nér coachningsprojektet avslutas va-
ren 2010. Mélet &r att coachningsgrupper ska erbjudas alla som &r inskrivna
i Rehabiliteringssamverkan efter projektets slut.

Genom att besvara enkaten har du alltsd mojlighet att paverka Arbetsfor-
medlingens coachningsgrupper framéver. Det ger dig ocksa méjlighet att re-
flektera kring det du lart dig i coachningsgruppen.

Dina svar kommer att behandlas anonymt. Ingen, varken pd Arbetsférmed-
lingen, Forsakringskassan eller annanstans kommer att fa kannedom om vad

du svarar.
Enkéten tar ca 20 minuter att besvara.

For frégor kring enkaten kan du kontakta:
Utvarderare Karen Ask

Enheten for kompetensutveckling och utvérdering
Tei: 040-665 83 78

Epost: karen.ask@mah.se

Ditt kon?
O Kvinna
O Man

Din 3lder?
a -30 ar

3 31-40 ar
Q 41-50 ar
2 51-60 ar
a61- ar
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Din hdgsta avslutade utbildning?

0 Grundskola

O Gymnasium

U Hoégskola/universitet

O Annan eftergymnasial utbildning ( t ex KY-utbildning)
O Annan typ av utbildning

Om du svarat "annan typ av utbildning"”, vilken utbildning ror det sig
om?
Ar du eller en av dina fordldrar fodda i ett land utanfor Norden?

d Ja

0 Nej

Nedan folier en kort beskrivning av ett antal delar i coachningsme-~
toden som du har arbetat med i biologdesignern.

For varje del ska du ange om du lirt dig denna del i frdga, om du har
forststt hur du ska anvinda den, om du kan anvdnda den, om du fak-
tiskt anvdnder den och om du vill bli bidttra pd att anvinda den. Du
kan ocks& ange om du varken forstdtt eller anvinder den. Du kan
kryssa i fler alternativ.

Har Kan An- Vil bl Ej forstdtt elter Vet
for-  an- vén- béttre pa anvinder ei
stdtt vénda der
Argumentera for vad jag ar bra pa O o o Q 0 Q
FS idéer till nya jobb, roller ochar- O QO Q1 QO Q o
betsuppgifter som passar mina ta-
langer
Understka arbetsmarknaden inom O O Q a a Q

omraden som intresserar mig

Gora realistiska skattningar av hur O QO U a a a
val jag uppfyller arbetsgivarens krav

i ett jobb

Boka och genomfora bakldngesinter- O O O (W] a a
viuer

Bvygga upp och vidga mitt kontaktnat Q O O a a a
Skriva ett personligt CV o o g a a d
Satta upp I&ngsiktiga mal (3-5 ar) g o g 0 Q
Satta upp kortsiktiga mal o o o 0 0 Q
Planera for att kunna uppnd mina O 0O QO O a a

o]
mal
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Ta reda p& mer om utannonserade O Q@ Q1 Q4 Q 0
jobb

Skriva intressevackande ansdknings- U O QO a a a
brev

Direktboka anstéllningsintervjuer 0 I O u a a
Férbereda, genomftra och avsluta O a a Q d
anstallningsintervjuer

Vvarda mina kontakter med intressan- @ O QO Q 0 a

ta arbetsgivare

I vilken utstrackning anvander du dig av foljande delar av materialet
som ingdr i coachningsmetoden? Ange pé en skala fran 1 till 6 dar 1
ar "anvander inte alls” och 6 dr "anvéander till fullo"”.

Anvander inte  Anvander Anvander en Anvdnder Vet

alls flite del mycket €]
Korten a a o a Q
Kontaktboken Q d a | O
Vikta arbetsar- a a Q a Qa

ket

Hir kan du utveckla dina svar i féregdende frdga. Om du anvindar
eller inte anvéndar dig av materialet, vad beror det pa?

Korten
Kontaktboken
Vikta arbetsarket

Hur bedémer du nivdn pa féljande delar i coachningen? Ange pd en
skala fran 1 till 5 dér 1 &r "alldeles for 1dg” och 5 ar "alldeles for
hég".

1
Nivén p& sjalva coachningen Q
Nivan pa materialet Q
Nivan pd kraven som stélides p@ mig under coachningen i O
coachningsgruppen

o~
LLOw
LcCcoa
Uogw

P4 vilket séatt tianker du annorlunda om din vég till arbete efter att ha
deltagit i coachningsgrupp?




Hur stor anvindning har du haft av coachningen hittills? Ange frédn 1.
till 6 dér 1 dr "ingen anviindning alls” och 6 dr "mycket stor anvand-
ning".

ae6

oocodood
< NW A

et gj
Vad ér det viktigaste du lart dig av coachningen?

Har kan du skriva forsiag pa forbattringar av coachningsmetodiken?
T ex @ndringar, ndgot du vill ha mer av, ndgot du vill ha mindre av....

Hir kan du skriva andra synpunkter som du inte har kunnat fora
fram i enkétens dvriga fragor?
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Bilaga 2: Respondentgruppens sammansdttning

1. DiEtkEn?

- Grundekela

Fymrasien

s Higskelafunivars]
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Bilaga 3: Anvdndningen av coachningen utifrén deltagar-
nas kén, alder, etniska bakgrund och utbildningsnivé

§ndning har do Haft av .coas:h!zinge:n hittilis? :ﬁn:g.e:f'}ré

i
:
b
]
t
&
F
i
&
o
£l
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GrSiiduing Har du hatt av_cpéé&éu_ngeﬂ-bi?téii;?:'gn;jg;fr’in _iiilﬁ:dﬁr':_L. ir ingan anvandning alls™ i

Hur stor 3
B miycket stor am&a-‘éndﬂing“.

caché

.. a . .3_‘5

g -
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“Har stai F-1337%
ach & &¢ "mycket stor anvindaing™.

iring har Qi Baft av coachningen hittills> Ange Frin i HIFS dar 1 e “mgen 35,!-55@“2'@.3“;. R

Byrarasic

- Hagskela urivarsitet

&nngn typ 3v utbildeing

Grundskels
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Bilaga: 4: Tabell med procentsatser —deltagarnas forstéelse
och anvéndning av coachningsmetodens delar

statt

Har for-Kan an-
der .

wvinda

Anvin-

_' zbattre pa

lanvinder

“Vili - bliVarken for-Vetej
statt _eiler

-Argumenfera for 'vad Jag ar47 3%
?bra pd - :
Fa 1deer till nyajobb roller45 6%
och " arbetsuppgifter som
'passar mina talanger ‘

Undersoka arbetsmafkna&‘) S%.

den mom omraden som m-

:attmngar39 6%
av hur val Jag uppfy]ler ar—
betsgwarens kravi.
Boka och get mfora bak 38 6%
§langesmter\guer '::}

Bygga upp och VIdga mltt41 8%

kontak’mat

Skrlva ett pegrsonhgt cv :33 S%

Satta upp !ang31kt1ga ma132 5%

Skrlva mtressevackande34 1%
ansoknmgsbrev .

Direktboka anstal!-‘ 37%

: nmgsmterv;uer

Forbereda, genomfora% 36},9‘%5%

och avsluta anstail—:@
o nlngsznterV}uer

Vafda mina: kontakter 37,4% :

'?-*._ ._';med mtressanta ar-
betsglvare_

: 28%

29,8%

32,7%

24,8%

: 22%

34.,4%

35.2%

263%

18,7%

24%
21,6%

24,4%

25,6%

23.8%

- 2756%

27,7% :

163%

232%
;?16 7%

25,9%

- 16’ 5% e

5y ’4%

20,4%

:29,7%

.&22’4‘%.

19.4%

.._1 7’3%&.,.,.“&

u.:34j0,/,;,

‘i]g%‘

33,3%

9,8070.

17,1%

21,6%

29,1%
9,9%

29%

27.5%

120, e

25,5% 12,9%  31%

6’8 %

8,7% e

29,1%

29., 6% .

3,1%

7,1%

6,8% N

122%

6.8%
6,7%

9,8%

T ,g% :

62%

. '16,'2%§ .

6' 70/0 e

7,8% e

e —
e
133%

: 1]’4% S

o
17,9%

2%
1%

94%
12,6%

13,3%

15,2%
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- ApyBndeEr

Kolumnernas siftfror anger graden av deltagarnas upplevelse av den totala anvind-
ningen av coachningsmetoden och #r respondenternas svar pa frigan: Hur stor an-
vandning har du haft av coachningen hittiils?
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Bilaga 5: Bedémningen av nivén pé& coachningen utifrdn
deltagarnas kén, alder, etniska bakgrund och utbildningsni-

anskala frdn L 105 dir

= siElva coscheingen

Hivdn pd materizla

brgier som sralidas o3 mig unde.

Har beé nier 4o nivan pd ‘a!jande de!ar i caa:hnmgen’ &nge pé en ska!a frén i ttﬁ 5 dar 1 ar "aﬂdeies for
Bg" och S s "_aE!:Ie les fér hig". . :

E) & .oy ’ i
Biven pa siiiva coachaingen-

Nivdn pd materighet =

fa%.sér—- e stElEes pf mig sndea, o

51-306 8 . .51-80 3 B - &




HivEn pR stva caackni

fivBn rd makerialat

Nivan pa Faven o ai?é«w_« ga FTig unda.. ]

Grundskala Hogsk Arpan eftergymnasial of

 Gyrnnasom

: Hur hednmer &u nivin pfiliande delar i casac#mmgen" An o
Eﬁg" uch 5Er aﬂde!es for iwg . :

raachningens

*vEn pd matesialet

3 pd mig ende.,. -

2o 2t

4 53’(”11%"4
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