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Enligt Statistiska centralbyran var 349 000 personer arbetslosa i oktober,
2015. Arbetsformedlingen vidtar olika atgarder och en av dem ar samar-
beten med olika leverantérer. Arbetsformedlingen koper saledes tjanster
fran leverantorerna. Tjansten stod och matchning pabdrjades december,
2014. Arbetssokande som blir anvisade till tjansten far bland annat stod i
sitt arbetssokande i form av ansdkningshandlingar och intervjuteknik.
Syftet med den har uppsatsen ar att fa 6kad forstaelse for hur deltagarna
upplever stod och matchning i forhallande till sin stravan att fa jobb. Sju
tematiserade intervjuer har genomforts, varav fyra med deltagare, en
med arbetsférmedlare, en med handledare hos leverantren samt en med
person som har ansvarsroll inom stéd och matchning pa Arbetsférmed-
lingen. Uppsatsen har en fenomenologisk utgangspunkt dar deltagarnas
upplevelse ligger i fokus. Resultatet visar att likartade faktorer kan vara
bakomliggande orsaker till deltagarnas upplevelser. Faktorerna ar byra-
krati, kommunikation och anstallningsbarhet, vilka tas upp i teoriavsnit-
tet samt analys- och diskussionskapitlet. Uppsatsen kan anvandas for
fortsatt forskning inom stéd och matchning.

Nyckelord: Stod & matchning, jobbcoachning, leverantor, deltagare,
Arbetsformedlingen och fenomenologi.
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Forord

Jag vill inleda den hér uppsatsen med att tacka mina respondenter, vilka innefattar del-
tagarna och handledaren hos leverantoren samt personalen pa Arbetsférmedlingen. Jag
vill tacka for ert engagemang och for det 6ppensinnade satt som ni har delat med er av
era erfarenheter och upplevelser. Jag vill tacka mina narstaende som pa olika sétt har
visat sitt stod till mig. Slutligen vill jag tacka min handledare Agneta Wangdahl Flinck
for valdigt bra feedback och handledning.



1. Inledning

Tjansten stod och matchning hade sin borjan i december 2014. Jag fick vara med fran
allra forsta borjan och skapa ett arbetssatt och material som skulle anvéndas. Efter att ha
foljt utvecklingen under knappt ett ar fann jag det intressant att se hur tjansten upplevs
av deltagarna. Eftersom det finns begransad forskning kring stéd och matchning ser jag
min uppsats som en bra majlighet att fa battre inblick i tjansten. Uppsatsen kan anvan-
das som material for vidare forskning inom stéd och matchning.

Jag tycker att det &r intressant att titta narmare pa hur deltagarna sjalva upplever tjansten
stdd och matchning. Det har varit mycket medial kritik riktad mot andra tidigare jobb-
coachningstjanster dar leverantdrerna har varit oseriosa och Arbetsformedlingen inte har
foljt upp dessa. Med hjalp av uppsatsen kan lasaren ta del av information och deltagar-
nas upplevelser som kanske inte presenteras i samma utstrackning medialt. Media har
en stor inverkan pa manniskor och férhoppningsvis kan den har uppsatsen belysa jobb-
coachning ur ett annat perspektiv och déppna upp for nya diskussioner.

Enligt statistik fran SCB var 430 000 personer i aldern 15-74 ar arbetsl6sa under januari
2015. (Statistiska centralbyran, 2015) Nio manader senare, det vill sdga under oktober
2015, hade arbetslosheten minskat till 349 000 personer. (Statistiska centralbyran, 2015)
Arbetsformedlingen arbetar kontinuerligt med att 6ka sysselséttningsgraden bland den
svenska befolkningen.

1.1 Begrepp

For okad forstaelse kommer jag kort ssmmanfattat att beskriva vad som avses med vissa
begrepp.

Leverantorer ar de organisationer, vilka Arbetsformedlingen koper en tjanst ifran.
Tjansten ar det program eller den aktivitet som leverantorerna erbjuder for att hjalpa de
arbetssokande. Det kan exempelvis rora sig om en grundldggande arbetsmarknadsut-
bildning dar den arbetssokande bland annat far hjalp med ansékningshandlingar och
intervjuteknik. Den arbetssokande som deltar i stéd och matchning bendmns i uppsatsen
som deltagare och jobbcoachen, hos leverantéren, som hjalper deltagarna bendmns
som handledare. (Arbetsformedlingen, 2015)

1.2 Bakgrund

Arbetsformedlingen samarbetar bland annat med leverantorer, vilka i sin tur ska erbjuda
individuellt anpassad hjalp till de arbetssokande. Arbetsférmedlingen och leverantérer-
na har olika avtal for de olika tjansterna som erbjuds (Arbetsformedlingen, 2015).

Den tjanst som kommer att ligga i fokus i min uppsats kallas for stéd och matchning.
Tjansten &r till for arbetssokande som &r i behov av forstarkt och individuellt anpassat
stod i jobbsokandet. (Arbetsformedlingen, 2015) Med tanke pa att arbetsldsheten ar ett
standigt och aterkommande problem ser jag ett stort varde i att undersoka tjanstens be-



tydelse. Stod och matchning &r en ny tjanst, som startade december 2014, och far darfor
ses som relativt oprovad.

Stod och matchning har olika nivaindelningar, sa kallade spar, beroende pa vilket stod
som &r aktuellt utifran deltagarens behov. Arbetsformedlingen ska alltid ta beslut om 90
kalenderdagar och beroende pa vilket spar som valts kan beslutet forlangas max tva
ganger till med vardera 90 kalenderdagar. Spar 1 och 2 innefattar grundlaggande stod
och matchning dar spar 2 inkluderar sprakstod. Spar 3 och 4 innebéar forstarkt stod och
matchning dar spar 4 inkluderar sprakstod. De tre olika 90-kalenderdagarsperioderna ar
indelade i sa kallade block. Block 1,2 och 3.

Det forsta blocket i spar 1 och 2 innebér att deltagarna ska fa anordnade aktiviteter
minst 4 timmar i veckan fordelat pa minst tva dagar. Utdver det ska de fa individuellt
samtal minst 30 respektive 45 minuter i veckan. Deltagarna i spar 3 och 4 i block 1 ska
fa anordnade aktiviteter minst 8 timmar i veckan fordelat pa minst tva dagar. Ut6ver det
ska de fa individuellt samtal minst 30 respektive 45 minuter i veckan. Vid en forlang-
ning av ett 90-dagarskalenderbeslut okar ocksd minimikraven pa leverantorens anord-
nade aktiviteter. (Arbetsformedlingen, 2015)

Anordnade aktiviteter sker vanligtvis i leverantérens lokaler dar deltagarna kan fa hjalp
med ansokningshandlingar, intervjuteknik, dataundervisning, sétt att soka jobb pa och
sa vidare. Anordnade aktiviteter kan ocksa innebéra att leverantéren har ordnat ett stu-
diebesok for en eller flera deltagare hos en arbetsgivare.

Det ar Arbetsformedlingen som beslutar om tjansten stéd och matchning ar aktuell for
den arbetssokande. Dérefter har den arbetssokande helt fri valmgjlighet att valja hos
vilken leverantor denne vill delta i tjansten. Arbetsformedlingen far saledes inte pa na-
got satt paverka den arbetssokandes beslut. Om den arbetssokande inte véljer nagon
leverantor valjs automatiskt den leverantér som geografiskt ligger narmast den arbets-
sOkandes bostad. (Arbetsformedlingen, 2015)

Deltagarna i stod och matchning ska oavsett spar alltid ha en planering som motsvarar
75 % av arbetsutbudet. Arbetsutbud ar den omfattning som deltagaren star till arbets-
marknadens forfogande. Planeringen kan innehalla aktiviteter savél ordnade av leveran-
toren som egenplanerade. En deltagare som soker heltidsarbeten motsvarande 40 tim-
mar per vecka ska alltsa ha en planering pa minst 30 timmar per vecka. Leverantdren
ansvarar for att félja upp aktiviteter som inte ar anordnade av leverantdren sjalv. Delta-
garna i stod och matchning ska ha tillgang till leverantérens lokaler minst fyra timmar
per dag och minst fyra dagar per vecka. (Arbetsformedlingen, 2015)

De aktiviteter som leverantdren kan anvéanda sig av och som deltagaren har rétt till finns
presenterade i den sa kallade ”Verktygsladan”. Verktygsladan bestar av 19 olika aktivi-
teter. Nagra av dem ar:

Stod med att skapa ansdkningshandlingar

Kontakter med arbetsgivare

Intervjutréning och forberedelse infor anstéllningsintervju
Studie- och yrkesvéagledning

Studiebesok

Seminarier



Dataundervisning. (Arbetsférmedlingen, 2015)

Aktiviteten studie- och yrkesvagledning ar obligatorisk och ska ske pa minst tva timmar
under en 90-dagarsperiod. (Arbetsférmedlingen, 2015)

Enligt avtalet ska leverantdren dokumentera processen. Det sker genom en gemensam
planering pa startdagen som sedan skickas till Arbetsformedlingen. En gang i manaden
ska leverantdren skicka in en periodisk rapport som sammanfattar genomférda aktivite-
ter. N&r deltagaren avslutar tjansten hos leverantéren skall en slutredovisning goras och
skickas in till Arbetsformedlingen. Under processens gang ar det leverantdrens skyldig-
het att skicka in en avvikelserapport om deltagaren inte foljer den planering som har
gjorts. Eller om denne pa nagot satt beter sig pa ett sitt som kan paverka aktivitetssto-
det. (Arbetsférmedlingen, 2015)

1.3 Syfte

Utifran min bakgrund som handledare och den kritik som manifesteras medialt mot
jobbcoachning finner jag det intressant att studera deltagarnas upplevelse.

Syftet med denna uppsats ar saledes att fa 6kad forstaelse for deltagarens upplevelse av
stod och matchning i forhallande till sin stravan att komma ut i arbete. Upplevelsen kan
paverkas av olika faktorer sasom leverantorens arbetssatt, samarbetet mellan Arbets-
formedlingen och leverantoren, deltagarens bakgrund och sa vidare. Tanken ar att ut-
ifran empirin kategorisera teori som ar relevant och kan associeras med deltagarnas upp-
levelser.

1.4 Disposition

Disponeringen av uppsatsen &r enligt foljande: Kapitel tva inleds med metod, vilken i
sin tur leder till resultat i kapitel tre. Med bakgrund mot vad resultatet visar presenteras
teori i kapitel fyra. Teorin foljs i kapitel fem av analys och diskussion déar resultat och
teori sammanbinds och egna tolkningar gors. Det sjatte kapitlet sammanfattar och dis-
kuterar metodvalet samt presenterar en slutsats och forslag pa vidare forskning.



2. Metod

Under detta kapitel redogors varfor en kvalitativ metod anvands, vad tillvagagangssattet
medfor samt alternativa tillvagagangssatt.

Eftersom syftet ar: att f okad forstaelse for deltagarens upplevelse av stod och match-
ning i forhallande till sin stravan att komma ut i arbete, kommer uppsatsen att utga
ifran fenomenologin som metodlara.

2.1 Fenomenologi

Fenomenologin lagger tonvikten pa subjektivitet och tolkning. Fenomenologisk forsk-
ning forknippas vanligen med manniskors uppfattningar, asikter, attityder, Gvertygelser,
kanslor och emotioner. Vidare relateras fenomenologi med den humanistiska forskning
som anvander kvalitativa metoder. (Denscombe, 2009)

Fenomenologin i det har fallet avser inte att méata betydelsen av stéd och matchning och
i vilken omfattning tjansten paverkar deltagaren utan fokuserar pa deltagarens upplevel-
se. (Denscombe, 2009) Fenomenologin har for avsikt att aterge hur vérlden framstar for
“mig”, den individuella ménniskan. Den vill visa hur varlden framstar ur subjektets per-
spektiv. Perspektivet ar bundet till tid och kontext. (Hyldgaard, 2008)

Det finns valdigt lite forskning som ar helt fri fran inverkan fran forskaren eller forskar-
na. Vad giller kvalitativa data kan det ses som ”... en produkt av en tolkningsprocess”
(Denscombe, 2009, s 383). Tolkningarna kan i sin tur skapa ovisshet gallande vilken
inverkan forskarens “jag” har haft och kring mojligheterna for att ha ett 6ppet sinne ro-
rande data. (Denscombe, 2009)

2.2 Kvalitativ forskning

Uppsatsens syfte besvaras utifran en kvalitativ fallstudie. Den kvalitativa forskaren fra-
gar sig vad fenomenet betyder och vad det ror sig om till skillnad fran den kvantitativa
forskaren som svarar pa hur vanligt fenomenet ar och vilka sambanden &r. (Widerberg,
2002)

Fordelen med en kvalitativ analys &r att forskningen som utfors ar forankrad i verklighe-
ten. Vidare ar materialet bra for att kunna forsta den sociala aspektens olika nyanser.

Den kvalitativa analysen har ett éverseende for oklarheter och invandningar och skapar
mojligheter for mer an en giltig forklaring. Den fogar sig i att olika forskare kan komma
fram till olika slutsatser oavsett om samma eller liknande metoder anvénts. (Denscom-
be, 2009)

Nackdelen med en kvalitativ analys ar att det blir svarare att forhalla sig till i vilken
omfattning det gar att generalisera. Uppsatsens syfte bygger saledes inte pa att generali-
sera utan att skapa en forstaelse som ryms inom det konstruktivistiska paradigmet.
(Denscombe, 2009)



2.3 Induktion

Forskningen har en induktiv utgangspunkt. Det innebar att datainsamling skedde utan
forankring i tidigare vedertagen teori. Utifran den samlade empirin skapar forskaren
sedan en teori. (Thurén, 2007) Empirin i den hdr uppsatsen har emellertid analyserats
tillsammans med redan vedertagen teori.

Fordelen med induktion ar att forskningen éppnar upp for mojligheten att iakttagelser
kan leda till nya upptéckter, vilket ocksa korresponderar med uppsatsens syfte. Det vill
saga att forsta hur stod och matchning upplevs utan att begransa deltagarens forhall-
ningssatt till teori. Risken &r sdledes att forskarens tankesatt kan influera de teorier som
forankras.

En induktiv slutledning kan aldrig verifieras med hundraprocentig sékerhet. Den baseras
pa empiriskt underlag som kan visa sig vara falskt. Daremot kan forskaren komma fram
till mer och mindre sannolika slutledningar. Induktiv ansats kan leda till osaker slutled-
ning. Nagot som anses vara “naturligt” behover inte alltid vara det. I Sverige finns det
en installning om var utveckling och miljo, en sa kallad standig tillvaxt som har blivit
en naturlig del av vara liv. Till dess att vi blir uppmarksamma via forskningar och annat
som dyker upp dar vi blir medvetna om annat som bryter var bild av normalitet. Ett ex-
empel pa detta ar miljokatastrofer dar induktion innebar att det handlar om sannolikhet.
(Thurén, 2007)

2.4 Dokument

For att fa en tydligare bild av hur samarbetet mellan Arbetsformedlingen och leveranto-
ren dr tankt att fungera har avtalet for stod och matchning studerats. Verktygsladan ar
ett dokument som redogor vilka olika aktiviteter deltagaren har ratt till under tjansten
stod och matchning. Bada dokumenten studerades innan intervjuerna genomfordes. Pa
sa satt fanns en battre forforstaelse kring hur stoéd och matchning &r tankt att fungera.
Vidare skapades det tillsammans med intervjuer med Arbetsformedlingens personal
béttre utgangspunkter till intervjuerna med deltagarna och handledaren hos leveranto-
ren. Fordelen &r ocksa att de responderande deltagarna fick en tydligare bild av vad de
konkret kan forvanta sig fran stod och matchning i forhallande till hur det fungerar i
verkligheten.

En nackdel att utga ifran dokumenten och respondenterna fran Arbetsformedlingens
upplevelser kan vara att forskarens fragor till deltagarna inte blir helt forutsattningslosa.

Det vill saga att forskaren indirekt blir styrd av premisserna fran saval Arbetsformed-
lingen som dokumenten, vilket i sin kan leda till att respondenten ocksa forhaller sig till
premisserna vid sina svar.

2.4.1 Fallstudie med tematiserade intervjuer

Fallstudien genomfdrdes hos en leverantér som ar i samarbete med Arbetsformedlingen.
Leverantdren har erbjudit tjansten stéd och matchning sedan dess start december 2014.

En fallstudie &r bra nar forskaren vill presentera verkligheten och skapa en kénsla av att
“vara dar”.



Vidare ger studien mojligheten att skildra och analysera pa djupet med fler datainsam-
lingsmetoder. Den karaktériseras av ett holistiskt tankesatt av fenomen. Det innebér att
det finns forutsattningar for att forsta specifika situationer kontextuellt i forhallande till
helheten. Fallstudier finner sig i att det finns manga olika faktorer som har inverkan i
ett enskilt fall. Darfor kraver oftast fallstudier mer @n en datainsamlingsmetod for att
kunna fanga in fler perspektiv. (Cohen, Manion & Morrison, 2011)

Studien baseras pa sju tematiserade intervjuer, varav fyra med deltagare inom stéd och
matchning. Fragorna bestar av 6ppna teman och eventuella foljdfragor baserade pa in-
formantens svar. Valet av tematiserade intervjuer baserades framst pa att respondenter-
na skulle fa svara och associera fritt.

Tematiserade intervjuer kan jamforas med “interview guide approach” (Cohen, Manion
& Morrison, 2011, s 413). Intervjustilen kdnnetecknas av att samtalsamnena &r specifi-
cerade i forvdg och att intervjuaren staller fragorna beroende pa hur intervjun och sva-
ren utvecklas. Stilen 6kar spannvidden av datainsamlingen och méjliggor att intervjua-
ren kan stalla fragor kring data som inte bedéms som tillracklig. Vidare flyter samtalet
pa under intervjun. (Cohen, Manion & Morrison, 2011)

Intervjumetoden ar bra framforallt sett till respondenternas situation, framst de arbets-
sOkande deltagarna. | konsideration att tjansten stdd och matchning &r relativt ny kan
deltagarna kéanna sig osakra kring vad som forvantas av de sjalva och vad de kan for-
vanta sig av tjansten. Det kan skapa en viss osakerhet hos deltagarna vilket kan forsvara
Oppenhet dér respondenten delar med sig av sina upplevelser. (Cohen, Manion & Morri-
son, 2011)

En mer strukturerad metod skulle kunna innebéra att viss datainsamling inte kommer
med da respondenten behdver forhalla sig utifran ett avgransat perspektiv. Ett PM med
ett visst antal teman Iag som grund for intervjuerna. En nackdel kan vara att forskarens
”jag” kan ha en storre betydelse vid tematiserade intervjuer.

For att fa ytterligare perspektiv fran Arbetsformedlingen hélls intervjuer med en arbets-
formedlare och med en som har ansvarsroll inom stéd och matchning.

2.5 Urval

Samtliga intervjuer var planerade att ske “face to face”, det vill sdga ett mote med re-
spondenterna. Efter att ha varit i mailkontakt med personen som har en ansvarsroll pa
Arbetsférmedlingen, for stod och matchning, bestdmdes det att intervjun ska hallas per
telefon. Personen i fraga reser mycket med jobbet och foredrog darfor en telefonintervju
med 6nskemal om att mitt PM med minnesanteckningar skickas per mail i forvag.

Utifran en lista pa tio av vara deltagares arbetsférmedlare fick en deltagare saga en siff-
ra, vilken faststéllde arbetsférmedlaren som skulle kontaktas. Efter att ha mailat arbets-
formedlaren bestimdes det att en intervju “face to face” pa Arbetsformedlingen skulle
genomforas i samband med att personen med ansvarsroll blev intervjuad.

Tjansten stod och matchning ar indelad i fyra olika spar. Beroende pa vilket stodbehov
den arbetssokande har tar arbetsformedlaren beslut om vilket spar som &r lampligast.
Spar 2 och 4 inriktar sig till de arbetssokande som ar i behov av sprakstod. Mina inter-
vjuer genomfordes med deltagare som inte &r i behov av sprakstod.



Anledningen ar att det ar en kostnadsfraga om tolk ska hyras in. Vidare ar det ett tids-
perspektiv som jag inte hade haft utrymme for i denna uppsats. Det finns medvetenhet
om att detta kan ha paverkat resultatet. | vilken omfattning forblir osagt eftersom det
inte fanns tid, utrymme eller intention att vidare undersoka huruvida den etniska aspek-
ten paverkar eller inte. Uppsatsen kan saledes anvandas for vidare forskning inom olika
fordjupningsomraden.

2.5.1 Avgransningar

En avgransning har gjorts till den malgrupp av arbetssokande som &r intresserade av
jobb och som har varit inskrivna i stéd och matchning hos den kompletterande aktoren i
minst fyra veckor. Av de deltagare som fanns tillgangliga i spar 1 och 3 sallades de som
inte kunde vara narvarande den dagen bort. Efter bortsorteringen kvarstod det 11 perso-
ner. De sorterades slumpmassigt med nummer fran 1 till 11. Person 1-4 bjods in och vid
aterbjud bjods person 5 in och sa vidare.

For narvarande finns det totalt cirka 30 deltagare inskrivna i stdd och matchning hos
leverantdren pa orten. Det &r dock viktigt att poangtera att statistiken standigt forandras
da nya deltagare anvisas samtidigt som deltagare avslutas av olika anledningar.

Eftersom ett begransat antal tematiserade intervjuer genomférdes med de arbetssdkande
gjordes inte en fordjupning i huruvida andra faktorer och omstandigheter kan paverka
datainsamlingen. Vidare har den empiriska undersokningen avgransats till en leverantor,
vilken jag sjalv tidigare arbetat hos. Utifran ett kritiskt forhallningssatt finns saval for-
som nackdelar med att jag sjalv var verksam inom tjansten stéd och matchning hos le-
verantoren. En fordel kan vara battre insikt och forstaelse for hur verksamheten fungerar
i det reella och hur den &r tankt att fungera. En nackdel &r att det finns en risk att egna
antaganden och tankar kan paverka tolkningen av data och teorier som skapas trots min
pastadda neutralitet.

Anteckningarna som fordes i samband med de tematiserade intervjuerna verifierades av
respondenterna efter intervjun. Risken att forskarens tolkning ar felaktig minimeras och
respondenten far mojligheten att fortydliga vissa upplevelser som kan vara svar- eller
feltolkade. Intervjuerna ljudinspelades inte da det fanns en risk att respondenterna inte
hade vagat tala Gppet och istallet koncentrerat sig pa ljudinspelaren, vilket kan resultera
i att svaren paverkas. Samtidigt hade ljudinspelning varit ytterligare ett bra satt att mi-
nimera risken for att subjektiv tolkning av data gors.

Det &r svart att tolka en deltagares upplevelse genom observation da det finns manga
aspekter att ta hansyn till. Observationer har saledes inte genomforts.

2.6 Genomforande

Som tidigare ndmnt holls intervjun med personen med ansvarsroll inom stdd och
matchning per telefon. Intervjun med arbetsformedlaren genomfordes pa Arbetsformed-
lingen.



Intervjuer med deltagare och handledare genomférdes hos leverantdren. Det var ett
medvetet val att genomfora datainsamlingen pd respondenternas “hemmaplan™ da det
kan skapa en storre trygghet hos dem.

Platserna for intervjuerna behover ha bra forutsattningar for ett komfortabelt samtal. Det
ar av vikt att platserna ar tamligen tysta och avskilda. Vidare behover forskaren tanka pa
hur interaktionen i sig utspelar sig. FOr att respondenten inte ska kanna sig konfronterad
kan det vara bra att undvika att sitta mitt emot varandra. (Denscombe, 2009)

Under intervjuernas gang skrev jag pa datorn samtidigt. Jag &r medveten om att detta till
viss del kan ha paverkat hur jag uppfattar respondenterna. Samtidigt har jag arbetserfa-
renhet av att intervjua i samband med rekrytering och anser darfor inte att dataskrivan-
det har paverkat i sadan omfattning att resultatet skulle bli annorlunda.

2.7 Forforstaelse

Min tidigare roll som handledare i stod och matchning kan influera saval intervjuer,
tolkningar som analys. Efter att ha varit med och startat upp tjansten sedan dess start
finns en véldigt bra insikt.

Deltagande i diverse samradsmoten mellan Arbetsformedlingen och leverantéren har
bidragit till 6kad forstaelse for de reciproka forvantningarna som foreligger mellan Ar-
betsférmedlingen och leverantéren. Nara arbete med deltagarna i handledningen har lett
till 6kad forstaelse for hur deltagarna upplever stod och matchning. Avsikten var darfor
att genomfora datainsamlingen hos leverantéren pa annan ort. Intervjuerna genomfordes
saledes med deltagare som inte har kontaktats tidigare. Jag har traffat handledaren vid
tvd méten och har annars enbart haft sporadisk mailkontakt med denne.

Under tjanstens gang har leverantorens anstallda fatt hora manga olika synpunkter kring
hur stéd och matchning fungerar. Det &r svart att uppfatta om dar finns nagon upplevel-
se som ar mer forekommande &n den andra. Det ar ocksa en av anledningarna till att den
hér studien har genomforts. Utifran min erfarenhet har det varit vanligt att deltagarna
har papekat att stdd och matchning &r battre an andra arbetsmarknadspolitiska program
sett till att det ar ett mer individuellt anpassat upplagg. For att fortydliga ar detta en upp-
levelse som utifran mitt perspektiv uppmarksammats och tolkats. Vidare ar upplevelser-
na sammankopplade med deltagare inom stéd och matchning pa den ort som jag arbetar.
Hur det arbetas inom stdd och matchning kan variera fran leverantor till leverantor och
ort till ort, vilket kan influera upplevelsen.

Med hjdlp av den “fenomenologiska reduktionen” (Mansson, 2010, s 74) kan ménni-
skan reflektera 6ver vardagliga fenomen som upplevs och likvidera antaganden. Pa sa
satt nas en naturlig attityd till varlden. Med fenomenologisk reduktion kan fragan stéllas
hur man vet att det ar just en byggnad man ser. (Mansson, 2010) Det gar saledes inte att
hé&vda att en enskild insats kan sérskiljas som den faktor som ledde till jobb for indivi-
den. Det vill s&ga, hur vet man att det var just stéd och matchning som ledde till jobbet?

Genom fenomenologisk reduktion forsoker fenomenologen att skildra varlden dér allt
som inte beskrivs som den intuitiva fornimmelsen raderas. Det vill sdga att i den man
det gar forsoka bortse fran forkunskaper och forutfattade meningar och istallet fokusera
pa fenomenet som enskilt vasen. (Molander, 2003)



2.8 Trovardighet

Det finns inga definitiva tillvdgagangssatt att visa att forskaren har fatt ratt, vilket inte ar
uppsatsens syfte heller. Daremot kan forskarens aktioner paverka i vilken omfattning
data beddéms som trovardig. Som skedde datainsamlingen genom kvalitativ metod.
(Denscombe, 2009) Den kan vara bra nér forskaren bedriver fallstudie. Respondenternas
svar, asikter och perspektiv tillfor en viss partisk aspekt. Validiteten far darfor ses som
en bedémningsgrund snarare an ett faktum. (Cohen, Manion & Morrison, 2011)

For att forskning ska vara reliabel behover det manifesteras att om studien utfors pa
liknande respondenter i liknande kontext ska liknande resultat kunna fas. (Cohen, Ma-
nion & Morrison, 2011)

Det finns medvetenhet om att trovérdigheten i studien kan betvivlas. Studien indikerar
inte pd att den kan fa samma resultat vid repetitiva undersokningar. Intervjuerna var av
kvalitativ karaktar och genomfordes under samma tidsperiod. Det innebér saledes att det
inte finns nagon avsikt att félja upp resultaten vid senare tillfalle. Det ar viktigt att forsta
att resultatet inte genererar en generaliserbarbild av hur stéd och matchning upplevs av
dess deltagare utan enbart hur det upplevs av den enskilda leverantdrens deltagare just
vid den tidpunkten.

Stod och matchning ar som tidigare ndmnt en relativt ny tjanst och kommer sannolikt att
utvecklas med tiden. Leverantdren och Arbetsformedlingen kommer att fa ta del av re-
sultatet, vilket kan ha inverkan pa framtida utveckling av stéd och matchning.

Vidare utveckling av metoddiskussion finns under kapitlet metoddiskussion och slut-
sats.

2.9 Forskningsetiska aspekter

Informationskravet infriades ndr jag informerade aktuella respondenter om studiens
syfte. Samtyckeskravet innebér att respondenterna far ta beslut om de vill delta i studien
eller inte utifran forutsattningarna. Konfidentialitetskravet tillgodosags genom att per-
sonliga uppgifter inte kommer att visas till allménheten utan samtycke. Vidare kommer
nyttjandekravet ocksa att tillgodoses, vilket innebér att information som samlats in en-
bart kommer att anvandas i studiens syfte. (Denscombe, 2009)

Vidare ar det svart att garantera respondenterna fullstandig konfidentialitet. Trots att
avsikten ar att leverantdren och samtliga respondenter ska behandlas anonymt vet lasa-
ren att leverantdren var min arbetsgivare. Samtidigt signerades, i samband med anstéll-
ningsavtalet, ett sekretessavtal. Det innebar att min tystnadsplikt som saval forskare som
tidigare anstalld hos leverantdren ar prominent. Innan intervjuerna genomfordes fick
samtliga respondenter ett formular for skriftligt samtycke.



3. Resultat

| det hér kapitlet kommer datainsamlingen fran samtliga intervjuer att presenteras tema-
tiserat. Huvudsakligen utifran nedanstaende teman:

e Samarbetet mellan Arbetsformedlingen och leverantéren
e Upplevelsen av stdéd och matchning

Utifran informationen som framkommit fran samtliga intervjuer gar det att anta att sam-
arbetet mellan Arbetsformedlingen och leverantren uppfattas olika av Arbetsférmed-
lingen, leverantéren och deltagarna. Uppsatsens fokus ligger pa deltagarnas upplevelse
av stod och matchning. Med bakgrund mot detta presenteras resultatet enligt ovanstaen-
de tematiseringar.

Personen med ansvarsroll for stod och matchning pa Arbetsférmedlingen kommer fort-
sattningsvis att bendmnas som “’den ansvarige”. Deltagarna kommer inte att specificeras
av sekretesskal och dvriga tva respondenter kommer att bendmnas som “handledaren”
och "arbetsformedlaren”.

3.1 Samarbetet mellan Arbetsformedlingen och leverantéren

3.1.1 Den ansvariges perspektiv

Den ansvarige berattar att Arbetsformedlingen i tidigare tjanster hade en uppfattning om
vad som var lampliga aktiviteter for den sékande medan leverantéren hade en annan.
Det uppstar pa sa satt en lojalitetskonflikt om bada parter inte drar at samma hall. Infor
stdd och matchning har Arbetsformedlingen sagt till arbetsformedlarna att ha ”hands
off”, det vill siga att Arbetsformedlingen inte ska ga in och dndra for mycket. Tanken &r
att leverantoren tillsammans med deltagaren ska vélja aktiviteter som &r lampliga. Den
ansvarige menar ocksa att det basta och snabbaste sattet att fa ut ndgon i jobb &r om
leverantoren och arbetsformedlaren samarbetar. Exempelvis om det dyker upp en moj-
lighet for praktik eller att g pa rekryteringsméssa.

Den ansvarige ar inte direkt missnojd med nagot med stod och matchning. Hen menar
dock att leverantorernas rapporteringsformaga ar ett standigt forbattringsomrade. Det
star inte speciellt detaljerat i rapporterna. Hen tycker inte att det ar sa givande om det
bara star att deltagaren soker jobb. Den ansvarige hade garna sett att det & mer bransch-
specifikt, att forutsattningar och geografi ocksa noteras. Det kanns ibland som att leve-
rantdrerna bara anvinder “copy, paste”, det vill sdga att man bara kopierar en gemen-
sam planering som man anvander till andra. Det blir inte sa individuellt i kartlaggningen
da, enligt hen. Daremot papekar den ansvarige att leverantdrerna jobbar mer individuellt
an vad som visas i rapporterna.

Fran Arbetsformedlingens hall ar det oséakert hur noggrant arbetsformedlarna laser rap-
porterna. Den ansvarige berattar att det har hént att deltagare hotat personal eller andra
deltagare i lokalen. LeverantOrerna skickar en avvikelserapport om detta och arbetsfér-
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medlaren har bara ok:at” denna. En arbetsformedlare ansvarar for mellan 200-300 ar-
betssokande, inte bara de som &r inskrivna i stéd och matchning. Efter nagra ar som
arbetsformedlare kanske man upplever rapporterna som “’same, same” och inte &r lika
motiverad att 1dsa igenom dem noggrant.

3.1.2 Arbetsformedlarens perspektiv

Arbetsformedlaren menar att samarbetet med leverantérerna kan variera. Vissa ar skot-
samma, skickar in rapporter i tid, hor av sig vid behov ocksa vidare. Andra skriver inte
sarskilt mycket i rapporterna och aterkopplar inte till arbetsformedlaren vid behov. Hen
medger ocksa att arbetsformedlarna skulle kunna folja upp sina arbetssokande hos re-
spektive leverantOr mer.

Pa grund av foreliggande arbetsbelastning har arbetsformedlarna inte den majligheten i
dagslaget. Arbetsformedlaren menar ocksa att det i stod och matchning &r leverantérens
ansvar att tillsammans med deltagaren uppratta en gemensam planering som foljs under
anvisningstiden. Parallellt med detta ska aterkoppling till arbetsformedlaren ske enligt
periodiska rapporter eller vid andra behov. Arbetsformedlaren kan sedan beroende pa
vad som rapporteras aterkoppla till leverantéren eller deltagaren.

3.1.3 Handledarens perspektiv

Handledaren hos leverantoren tycker att samarbetet med Arbetsférmedlingen fungerar
bra i grunden. Hen menar dock att det & samma problem som alltid, det vill s&ga att
Arbetsformedlingen har enorma problem med intern kommunikation. Handledaren
tycker inte att alla handlaggare riktigt vet vad som géller. Beslut om Spar 1 tas trots att
beslutet borde vara for Spar 3. Det foreligger saledes inte samarbetsproblem utan snara-
re praktiska problem enligt handledaren. Tanken &r inte att det ska vara ett samarbete
utan planeringen Gverlamnas pa leverantéren. Om man hamnar i stod och matchning
behdver man ofta hjélp med att bryta monster. Det kan Arbetsférmedlingen inte I6sa pa
grund av sina kontrollfunktioner. Som myndighet ar det viktigt att kontrollera och ar-
betsformedlarna ges inte forutsattningarna att hjélpa de arbetssokande pa individuellt
plan och att finnas som stédfunktion, menar handledaren.

En av deltagarna tycker att samarbetet mellan Arbetsformedlingen och leveranttren
fungerar bra. Efter att beslutet om stéd och matchning togs gick det fort innan deltaga-
ren hade fatt inbjudan och paborjat tjansten. Deltagaren upplever inte att stodet fran
Arbetsformedlingen fungerar sdrskilt bra utan kédnner att denne fir mer “push” fran le-
verantoren.

3.1.4 Deltagarnas perspektiv

En deltagare beskriver Arbetsformedlingens agerande som ”skitdaligt”. Hen menar att
man maste komma in i en viss fas for att de ska borja bry sig. Deltagaren menar pa att
Arbetsférmedlingen inte bryr sig forran det blir aktuellt med Fas 3. Hen papekar dock
att vissa grejer ar bra. Exempelvis att Arbetsformedlingen kan skicka de arbetssdokande
hos leverantdrer som kan stodja dem lite mer.
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En annan deltagare upplever att arbetsformedlaren alltid tar kontakt med hen vid behov.
Deltagaren vet inte hur samarbetet mellan Arbetsférmedlingen och leverantéren funge-
rar men menar pa att hen har en forstaelse for att det finns nadgon form av samarbete.
Hen upplever inte att samarbetet har haft ndgon sarskilt inverkan i hens arbetssokande
men har vid ett tidigare tillfalle varit med om att bli anstalld med anstéllningsstéd med
hjalp av Arbetsformedlingen.

En deltagare vet inte hur samarbetet fungerar mellan leverantéren och Arbetsférmed-
lingen utan vet bara vad handledarna har sagt. Deltagaren vet att det skickas manads-
rapporter, vilka inte ar s detaljerade som hen har forstatt det. Hen upplever inte att
samarbetet ar jattestarkt i form av “nu ska vi 16sa det hiar” eller ”nu ska vi samarbeta”.

En av deltagarna menar pa att det finns ramar att forhalla sig till, en slags rigid struktur
som avgor vilka direktiv som kommer till leverantdren och deltagaren. Deltagaren hade
Onskat att handledarna hos leverantéren hade lite mer baskunskaper om hens bransch
och ett mer flexibelt arbetssatt. Hen ser det som valdigt strikt och statiskt och menar att
det inte bara dr en form att hyfsa till statistiken utan dven att det dr ”’pa riktigt”.

En annan tycker att det ar svart att se hur samarbetet mellan Arbetsférmedlingen och
leverantoren fungerar. Hen ser det som en “konflikt” att man fortfarande ar skyldig att
redovisa hur manga jobb man har sokt. Samtidigt ska man fundera 6ver vilken inrikt-
ning, yrkesval och intressen som man har. Kravet enligt deltagaren &ar att man maste
soka minst ett jobb per manad, helst flera. Det ar nagot som hen far stod med fran leve-
rantoren. Hen tycker att det ar viktigare att sdka farre jobb med mer kvalitet och mer
tanke bakom inriktning an att soka ett visst antal jobb inom en viss tid.

3.2 Upplevelsen av stdéd och matchning

3.2.1 Den ansvariges perspektiv

Den ansvarige menar att det inte & mojligt att saga vilken betydelse stéd och matchning
har. Man kan inte veta vilka faktorer som gor att nagon far jobb. Om deltagaren har va-
rit inskriven hos tva leverantorer ar det svart att veta vem som ligger till grund for att
deltagaren far jobb.

Hen sdger att det inte finns ndgon statistik som vetenskapligt kan sakerhetsstalla att det
ar exakt den har tjansten som har lett till jobb. Resultatstatistiken for stéd och match-
ning &r inte officiell &n och det ser valdigt olika ut mellan leverantrerna. Vissa har 40-
50 % av deltagarna som kommer ut i jobb medan andra har 15-20 %. Det ar svart att
hévda att det beror pa natverk eftersom det dven kan handla om deltagarnas férmaga att
soka jobb eller vilken utbildningsbakgrund de har. Vidare menar den ansvarige att det
inte gar att rangordna faktorernas betydelse eftersom alla ar viktiga pa sitt sétt. Generellt
sett har de arbetsformedlare och leverantérer som har kontakter med arbetsgivare battre
resultat.

Det finns de leverantérer som har dotterbolag eller har rekrytering och bemanning och
kan da placera deltagare via detta. Den ansvarige menar att natverk och kontakter ar det
framsta som leder till jobb.
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3.2.2 Arbetsformedlarens perspektiv

Arbetsformedlaren tror att stdd och matchning kan upplevas som forvirrande for delta-
garen. Hen menar att det handlar om acceptans, det vill s&ga att deltagaren accepterar att
den kanske har nagot som behover forandras. Det kan bli en stor omvéxling som kan
upplevas som svar pa grund av yttre faktorer som paverkar. Vidare menar arbetsférmed-
laren att det kan vara svart for deltagaren att anpassa sig. FOr vissa ar det helt nytt. De
vet inte vad ett CV &r eller hur det ska se ut. Att verkligen komma i kontakt med arbets-
givare kan ocksa kannas obekvamt och vara helt nytt for manga.

Arbetsformedlaren menar att samhéllet i sig har en stor inverkan i deltagarens arbetsso-
kande. Hen menar att man kan bli paverkad i sitt arbetssokande av familj, vanner och
umgéange. Det kan exempelvis vara ungdomar som varit medlemmar i kriminella géang
och darmed star langt ifran arbetsmarknaden. Arbetsformedlaren ser det pedagogiska
forhallningssattet som en viktig aspekt i leverantorens arbetssatt. De som arbetar som
vagledare ska kunna arbetsmarknaden, vad det stalls for krav och vara realistiska. Sak-
nar man egenskaperna att fanga deltagarnas uppmarksamhet och att inge fortroende
“tappar” man ungdomar snabbt.

Arbetsformedlaren tycker att det &r skillnad pa vad de olika leverantdrerna har levererat.
Vissa har battre rykten an andra. Det finns exempelvis arbetssokande som uttryckligen
har sagt att de inte vill vélja en viss leverantor pa grund av att de hort negativt om den.
Sedan finns det de som har hort positivt om leverantéren och vill valja den pa grund av
detta. Oftast ror sig ryktena om samma leverantorer. Stdd och matchning fungerar bra
da deltagarna i manga fall far nagon form av sysselsattning sasom praktik, jobb eller
utbildning.

Arbetsformedlaren menar att &ven om tjansten inte har lett till nagot direkt har deltagar-
na generellt sett kommit nd&rmare arbetsmarknaden genom battre ansékningshandlingar,
soksatt och sa vidare. Hen har uppfattat liknande asikter bland de deltagare som har haft
jobbcoachning tidigare innan de pabdrjar stéd och matchning. Deltagarna har da tyckt
att det & samma sak med mycket datorsittande och att de garna hade 6nskat att fa gora
fler studiebesok.

Arbetsformedlaren ser positivt pa stéd och matchning da hen tycker att leverant6ren har
tatare kontakt med deltagaren an vad Arbetsférmedlingen hinner med. Pa sa satt far del-
tagaren mer individuell hjalp. Hen menar att arbetsbelastningen pa myndigheten &r hog.
Det finns manga beslut som maste prioriteras och darfor kommer kanske inte stod och
matchning alltid pa forsta plats.

3.2.3 Handledarens perspektiv

Handledaren hos leverantoren tror utifran sin erfarenhet att det personliga métet ger
jobb. Hen menar att den viktigaste faktorn &r deltagaren sjélv. Handledarens uppgift ar
att fa deltagaren att hitta sin egen kraft. Handledaren framhaller att det ar valdigt lite
sakfaktorer som inverkar och menar att det istéllet ror sig om en inre psykologi och so-
cialt samspel som ger jobb.

Handledaren papekar att individen inte blir sa personligt aktiv som den skulle kunna
vara. Man vill gdrna soka bekraftelse snarare dn jobb. Hen beskriver det som en kon-
trollapparat sedan tidigare dar de arbetssokande maste redovisa olika jobb de har sokt.
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Att kunna forsorja sig och soka jobb &r inte huvudsaken for manga. Handledaren far
intrycket av att manga soker tryggheten och fokuserar pd vad som “forvintas av mig”.
Det vill séga att de soker nagon slags bekréftelse att de inte har gjort fel. Hen menar att
detta tenderar att resultera i en forvaringsverksamhet istallet for en framatriktad sadan.
Handledaren papekar att man inte kan andra hur nagon tanker eller att géra ndgon med-
veten. Hen menar att man kan ge forutsattningarna till att deltagaren sjalv ska bli med-
veten. Hen ser da det individuella samtalet som nyckeln till detta och namner att det
finns manga olika kommunikationsteorier kring detta.

I grunden tycker handledaren att stéd och matchning fungerar bra. Man kan inte férvan-
ta sig samma resultat av alla. Stdd och matchning har mer att erbjuda jamfort med de
andra tjansterna. Hen menar att tjansten ger stérre mojlighet for individen att utvecklas
sjalv. Stod och matchning ger ocksa en stérre mojlighet for individuell anpassningsbar-
het. Det betyder inte att deltagaren kommer att ta den men det skapar battre forutsatt-
ningar.

Vidare tycker handledaren att framtiden inom stéd och matchning kanns oviss. Hen
podngterar att Arbetsformedlingen har systembrister och att deras arbetssatt &r politiskt
styrt.

3.2.4 Deltagarnas perspektiv

En av deltagarna upplever leverantdrens arbetssatt som positivt. Det handlar om att del-
tagaren sjalv ska ta sig i kragen och visa att denne kan. Hen menar att man far mer hjalp
av coacherna an vad man far pa Arbetsférmedlingen. Det finns nagon som kan se éver
CV och hjélpa deltagaren att bygga upp béttre natverk. For de som saknar sjalvfortroen-
de kan coacherna hjalpa till och pusha. Deltagaren tycker ocksa att det latt kan bli val-
digt rorigt da det ar mycket folk inskrivet hos leverantéren. Hen menar att alla ska ha
sina tider, vilket ar minst 30 minuter individuellt samtal per vecka. Deltagaren hade
varit aktiv i stod och matchning i ett ar hos annan leverantor tidigare. Efter den erfaren-
heten var hen valdigt skeptisk till tjansten. Deltagaren trodde att denne skulle fa hjalp i
sitt arbetssokande eller med en praktikplats.

Forvantningarna pa nuvarande leverantor var darmed inte sarskilt hdga. Hos nuvarande
leverantdr upplever deltagaren mer forstaelse och 6ppenhet hos personalen. Det &r en
avslappnad miljo dar deltagarna far mojlighet att sitta med egen dator utan att behéva
stressa.

En deltagare kénner att denne har lért sig att “’ta tjuren vid hornen” och samtidigt ut-
vecklat sin personlighet och asidosatt den argsinta biten. Deltagaren papekar ocksa att
personalen hos leverantéren standigt uppmarksammar deltagarna och finns tillgangliga.
”De sitter inte bara pa kontoret. Plotsligt kan de vara intill och fradga om du mar bra. Inte
ens pa en arbetsplats gor de s&” Hen papekar ocksa att Arbetsférmedlingen inte har ka-
paciteten och att de inte vet hur de ska hantera manniskor.

En annan deltagare upplever stod och matchning som valdigt positivt. Nar deltagaren
har haft individuella samtal har hen fatt forslag pa vilka jobb som kan sokas. De har
dock inte lett till ndgon intervju dn sa lange. Deltagaren har inte jobbat ute pa nagon
arbetsplats tidigare utan har varit egenforetagare. Hen beskriver sig som en person som
inte ar utatriktad. Deltagaren upplever det som jobbigt att soka kontakter och kunderna
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som hen har fatt var via andra som kanner hen. Deltagaren upplevde redan fran bérjan
att hen behovde en lank eller ett led for att kunna bli introducerad hos olika arbetsgiva-
re. Deltagaren har fatt traffa manga nya manniskor. Det har varit ett bra satt for hen att
sitta hos leverantdren och soka jobb. Hen upplever att om hen inte hade suttit dar hade
hen sékert inte vetat hur man ska ta kontakt med arbetsgivare.

Kommunikationen med personalen upplevs som bra och enkel. Deltagaren menar att de
har samtal en gang i veckan och det ar inte bara fokus pa arbete utan dven hur hen mar.
Deltagaren har inget negativt att sdga om leverantéren eller stdd och matchning. Innan
deltagaren paborjade stod och matchning forvantade hen sig att hen skulle fa det lattare
att komma i kontakt med fler arbetsgivare. Hen menar att stod har funnits. Pa samtals-
dagen skulle hen pa sin andra intervju. Jobbforslaget har hen fatt pa rekommendation
fran leverantoren.

Det ar forsta gangen en av deltagarna ar med i den har typen av tjanst och har darfor
ingenting att jamfora med. Fragar man sa far man alltid hjalp och personalen &r alltid
man om att man ska trivas.

En av deltagarna hade varit arbetslos en gang tidigare och hamnade da hos en annan
leverantor i annan tjanst. Det var totalt vardeldst och hen kdnde bara att hen hade ham-
nat fel. Man buntade ihop 1 grupper och hamnade bland annat med killar som precis
slutat gymnasiet och aldrig hade jobbat. Infor den har tjansten blev deltagaren kallad till
Arbetsférmedlingen for kort information. Hen fick ocksa information fran handledarna
pa leverantoren och tyckte da att allt 14t bra. Det fanns framforallt en flexibilitet. Delta-
garen menar att det man har behov av som arbetssokande ar framforallt mycket stod i
ryggen. I stil med “fortsdtt sa hér”, ”det dr bra” och sa vidare. Deltagaren tycker inte att
hen har nagra problem med att hitta pa saker sjalv och behdver heller ingen hjalp med
att skriva CV. Hen har varit doktorand men kunde inte fortséatta pa grund av strul med
A-kassan vid vidare forskning.

En deltagare har mest pratat med en av handledarna. Den handledaren ar valdigt bra pa
att lyssna men har inte haft riktiga redskap att arbeta med da kunskap om deltagarens
bransch inte riktigt har funnits. Deltagaren begér inte att det ska finnas kunskap om
branschen men menar pa att det hade varit bra sett till leverantorens bakgrund och vad
som star pa hemsidan.

Hen tycker att det ar jobbigt med planeringen att man maste vara hos leverantéren X
antal timmar pa specifika dagar. Hen forstar att leverantoren &r bunden vid direktiv men
kan kanna att flexibilitet hade varit véldigt bra. Deltagaren beskriver systemet som
“skitkasst”. Att det dr for déligt och inte sérskilt anvandarvianligt. Informationen som
finns med ar svar att hitta. Det finns manga olika flikar man kan klicka pa och deltaga-
ren menar att detta borde vara solklart. Med systemet syftar deltagaren pa programmet
som deltagarna far ett anvandarkonto till for bland annat kommunikation med leveranto-
rens personal men aven for att gora olika Gvningar.

En deltagare tycker att leverantdren hade kunnat vara lite mer uppdaterad sa att det
stammer Overens med det som star pa hemsidan. Det skulle finnas natverk som hen
kunde ta del av och personalen skulle ha kunskaper inom deltagarens bransch. Deltaga-
ren ar ur den synvinkeln inte sa nojd da hen valde leverantéren just pa grund av den
information som stod pa hemsidan.
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Hen poéngterar att det ar valdigt bra egenskaper hos handledaren att den lyssnar. Delta-
garen menar dock att det hade varit bra med lite mer manniskokannedom. Att det annars
blir lite snavt och trangt med direktiven.

Deltagaren kéanner att leverantoren gér sa bra de kan utifran forutsattningarna som finns.
Hen tror att hemsidan ar véldigt viktigt i detta for att man ska kunna skapa sig en hel-
hetshild vad detta handlar om. En deltagare anser att personalen pa leverantéren borde
ha mer frihet. Att det inte sattes sa strikta ramar. Pa nagot satt tycker hen att detta &r
Arbetsformedlingens jobb men att det blivit delegerat.

En annan deltagare upplever stdd och matchning som positivt till storsta del. Det finns
alltid nagot som man ar tveksam till. Hen menar att det ar en speciell typ av verksamhet
som medfor vissa saker. Deltagaren menar att det ar arbetsgivaren som bestammer. Det
ar inget som man behdver hora som arbetssékande. Hen tycker att det finns en forskjut-
ning av makt at arbetsgivarens hall pd arbetsmarknaden. Den arbetssokande behdver
istallet hora att denne har makten Gver sitt eget arbetssokande. Hen menar ocksa att del-
tagarna blir uppmuntrade till det hos leverantdren. Det vill saga att inte kora fast sig sa
mycket i vem som bestdmmer utan inse att man har ansvar for sitt eget arbetssékande
och inriktningen man valjer. Samtidigt som deltagaren kénner att denne blir uppmuntrad
till sina mojligheter far denne gang pa gang hora att det ar arbetsgivaren som bestam-
mer, inte den arbetssokande.

Vidare tycker en deltagare att man far bra rad och tips nar man ska soka jobb. Deltaga-
ren kommer snart att fa& mer intervjutraning framover. Hen ska borja kontakta foretag
och kommer att behtva traning i detta. Deltagaren kanner hittills att denne har blivit
mer medveten om att gora ett vagval och vikten av att gora detta.

Tva av deltagarna var positiva till verktygsladan. Bada menar pa att det ar bra att man
kan valja mellan mycket och fokusera pa det man vill inrikta sig pd. En av deltagarna
sag framemot mer dar intervjutraning ar en av aktiviteterna. En annan deltagare tyckte
att det var bra att man kunde fokusera pa vad som hjalper en mest. For manga handlar
det om sjdlvfortroendet. "Kommer jag att fa ett nej?” Man ska kunna léra sig att prata
med personer och dér har personalen varit véldigt hjalpsam med bland annat seminarier.

En av deltagarna menade att det inte var allt som var aktuellt for hen av aktiviteterna
som fanns att vélja mellan i verktygsladan. Deltagaren valde aktiviteter som var mer
riktade konkret mot kontaktnat, just for att det var den héar leverantéren.

En deltagare valde 2-3 st aktiviteter men menar att man inte ska stirra sig blind pa att
’nu har jag valt detta och ska bara gora detta”.

En av deltagarna har aldrig varit med i den har typen av tjanst och har darfor inget att
jamfora med vad galler verktygsladan. Hen menar att det inte spelar nagon roll med hur
mycket hjalp man far om det inte finns jobb och om man inte passar for jobbet man s6-
ker. Deltagaren sager att det har gatt ok, att denne har fatt hjalp men att ingenting har
hant.
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4. Teorli

Det har kapitlet kommer huvudsakligen att berdra omradena byrakrati, kommunikation
och anstallningsharhet. Utifran datainsamlingen finns dar analoga upplevelser bland
respondenterna som kan kopplas till ovanstaende tre omraden. Empirin visar saledes att
samtliga parter har vissa ramar och forhallningsregler att ta hansyn till. Det finns ett
avtal for stod och matchning som maste foljas. Ett avtal som formats utifran politiska
beslut. En av deltagarna menar pa att det finns ramar att forhalla sig till, en slags rigid
struktur som avgor vilka direktiv som kommer till leverantdren och deltagaren. Vidare
var det en deltagare som upplevde det som besvérligt att redovisa antalet sokta jobb
varje manad. Utifran dessa forutsattningar valdes kategoriseringen byrakrati.

Utifran empirin ser deltagarna positivt pA kommunikationen med leverantdren. Persona-
len upplevs som latt att ha och gora med. Vad galler kommunikationen mellan leveran-
toren och Arbetsférmedlingen rader det delade uppfattningar. Arbetsformedlaren menar
att denne hade 6nskat mer uppfoljning och aterkoppling fran leverantéren medan hand-
ledaren ser Arbetsformedlingens system som problematiskt. Majoriteten av deltagarna
har svart att uttala sig gallande hur kommunikationen och samarbetet mellan Arbets-
formedlingen och leverantoren ser ut. Med bakgrund mot de delade uppfattningarna &r
kommunikation den andra kategoriseringen som kommer att behandlas i teoriavsnittet.

Stod och matchning handlar till stor del om att gora deltagarna anstéllningsbara. Det vill
sdga att hjalpa deltagarna att utvecklas och att komma ut pa arbetsmarknaden. En del i
detta ar personlig utveckling, vilken bland annat kan ske via kompetensutveckling. Vis-
sa deltagare kanner att de har utvecklats pa personligt plan och vagar ta kontakt med fler
arbetsgivare &n tidigare. Dérav &r den tredje kategoriseringen som kommer behandlas
anstallningsbarhet.

4.1 Forskning om jobbcoachning

Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvardering (IFAU) ar ett forsk-
ningsinstitut som arbetar under Arbetsmarknadsdepartementet. IFAU genomférde en
utvardering av vilken effekt jobbcoachning har pa de arbetssokande. Jobbcoachning var
en tjanst som var ténkt att fungera som ett komplement till Arbetsférmedlingens arbete.
Den fanns bade intern pd Arbetsformedlingen men man tog ocksa hjélp av olika leve-
rantorer for att fa en forbattrad matchning mellan arbetssokande och arbetsgivare. Deras
centrala slutsats &r att jobbcoachning som helhet har sma effekter gallande dvergangen
till requljart arbete. Effekterna var som hogst under 2009 och har sedan avtagit under
saval 2010 som 2011. De personer som deltagit i studien utgor bara en tredjedel av de
som var aktiva i jobbcoachningen under 2009-2011. IFAU spekulerar i vad den minska-
de effekten kan bero pa. En av anledningarna tros vara att insatsens volym har ¢kat och
att det darfor blivit mer kvantitet an kvalitet. (Liljeberg, Martinson & Thelander, 2012)

I slutet av 2011 skickades den forsta enkéten ut till 4500 individer. Den andra enkéaten
skickades ut till 3000 individer under forsommaren 2012. Generellt sett var svarsfre-
kvensen forhallandevis lag. Tre av urvalsgrupperna i studien var jobbcoachning hos
interna coacher som befann sig pa Arbetsférmedlingen, externa coacher hos olika kom-
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pletterande aktorer samt de som inte deltagit i jobbcoachning alls. Grundtanken &r att
coachningen ska bidra till att deltagarna far individuell hjalp, motiverande samtal och
hjalp med ansékningshandlingar. Aktiviteter som férekom i samtliga urvalsgrupper men
I hogre grad hos de externa coacherna. 85 % av deltagarna upplever att de externa coa-
cherna ar bra pa att motivera och inspirera och 50 % sager att de externa coacherna har
goda arbetsgivarkontakter. (Liljeberg, Martinson & Thelander, 2012)

I global forskning skrivs det om jobbcoachning i samband med “supported employ-
ment”, det vill siga stod som ges till personer med funktionsnedsattning pa arbetsplat-
sen (Mclnnes, McDermott, Ozturk & Mann 2007; 2010; Pachoud & Allemand 2013).
Jobbcoachning som fokuserar pa arbetslosa personer utan funktionsnedséttning verkar
emellertid vara mer ostuderad. Min uppsats syftar darfor till att bidra till vidare forsk-
ning inom omradet.

4.2 Byrakrati

En organisation som styrs av regler, hierarki och olika specialiseringar inom organisa-
tionen har olika epiteter. Den mest anvanda sags vara byrakrati. Andra begrepp som kan
forknippas med byrakratin dr administration och mekanistisk organisation. Max Weber
(1864-1920) har skildrat byrakratins evolution. Weber beskrev huvudsakligen utveck-
ling av forvaltningsorganisationer men ocksa kyrkan och militara organisationer. Den
vasentliga infallsvinkeln pa Webers byrakratiangrepp ar rationaliteten. (Bornfelt, 2009)
Den manifesteras i:

1. Auktoritetsutovning genom fackkunskap.
2. Saklig, opersonlig handlaggning av drenden utan kansloméssig inblandning.

3. Handlaggning sker efter forutbestamda regler. Likabehandlingsprincipen, det vill
sdga att &mbetsmannen ska behandla alla klienter pa samma sétt” (Bornfelt, 2009, s 40).

Komparerat med foregdende organisationsformer utvecklades den byrakratiska organi-
sationen tack vare teknisk dominans. Enligt Weber fungerar byrakratin med snabbhet,
noggrannhet och autenticitet. Det byrakratiska arbetet genomfors utifran regler, lagar
eller forvaltningsreglementen (Weber, 1983). Weber sag byrakratin som den mest effek-
tiva organisationen men poangterade samtidigt att det fanns andra faktorer att ta hansyn
till som blev lidande. Organisationen blir statisk och kan inte anpassa sig till klienter
eller kunder, vilka ofta upplever att de inte far hjalp just pa grund av att organisationen
strikt foljer regelstrukturen. (Bornfelt, 2009)

Enligt Weber ses utvecklingen av moderna organisationer som synonym till utveckling-
en av byrakratisk administration. Forfattaren papekar att detta galler alla omraden oav-
sett om det ar exempelvis staten eller kyrkan. Utvecklingen av byrakratiseringen ses
som grunden for den moderna vasterl&ndska staten. Weber ser fackkunskapen som sar-
skild anledning till att den byrakratiska administrationen ar dominerande. Fackkunskap,
eller specialiserat kunnande inom ett visst omrade, ar helt avgérande ur en teknisk och
ekonomisk aspekt vid produktionen av varor. (Weber, 1983)

Offentlig forvaltning har sedvanligt associerats med byrakrati. Byrakratin ar inte reser-
verad enbart for offentlig verksamhet. Vidare kan man inte heller beskriva all offentlig
verksamhet som byrakratisk. En byrakratisk organisationstyp innefattar hur den formel-
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la strukturen ar konstruerad samt hur arbets- respektive ansvarsfordelning organiseras.
Webers byrakratiska idealtyp manifesteras oftast i form av en pyramid dar makt och
inflytande blir storre ju hogre upp man befinner sig. (Espersson, 2010)

Begreppet byrakrati har kommit att associeras med nagot negativt. Byrakratin klandras
ofta for att gynna den sociala eliten att fortsatt forfoga 6éver makten av produktionen.
Sett till historien tenderar ett byrakratiskt samhalle att 6ka produktiviteten och inte
bromsa den som det ofta pastas. Empiriska studier har visat att amerikanska vardinratt-
ningar har blivit mer effektiva och flexibla i takt med att verksamheten byrakratiserades.
Néagot som inte Gverensstammer med den allménna interpretationen av byrakrati.
(Espersson, 2010)

Charles Perrow (1979/1986:3) ar skeptisk och menar att det inte finns en idealtypisk
organisationsform i praktiken sasom Weber konstruerat den. Enligt Perrow ar det omoj-
ligt att utesluta alla oonskade paverkansfaktorer pa de anstélldas beteenden eftersom de
har andra intressen an bara arbetet. VVidare menar Perrow att en byrakratisk organisation
inte kan hantera snabba forandringar eftersom byrakratin mer ar utformad rutinbaserat.
Perrow beskriver byrdkratin som en gestaltning efter den “perfekta” méanniskan.
(Espersson, 2010)

Ett alternativ ar att anpassa byrakratin utifran organisationens forutsattningar. Michael
Lipsky (1980) har gjort en studie om sa kallade grasrotsbyrakrater. Det vill sdga de
myndighetspersoner som har néra kontakt med sina klienter. For att verksamheten ska
fungera behover de anstéllda gora alternativa interpretationer av regelverket. Den ena
situationen &r inte lik den andra och saledes finns en storre handlingsfrihet i beslutsfat-
tandet. Skenbart ar grasrotsbyrakraternas arbetsuppgift att transformera politiska beslut
till atgard. (Espersson, 2010)

Joseph Schumpeter (1942:207) menar att byrakraten oftast inte tar nagra risker och
darmed foljer de regler och instruktioner som angetts. Handlingsutrymmet blir pa sa satt
begransat och att agera utanfor angivna riktlinjer betyder tjanstefel. (Styhre, 2009)
Charles Goodsell (2004) kritisk till den negativa bilden som skapats om byrakrati. For-
fattaren mater teorin om att byrakrati har en miljo som tenderar att skapa en specifik
byrakratisk personlighetstyp med skepticism. | Goodsells (2004) undersokning av rele-
vant litteratur och empiriska studier hittas inget som ger stod at teorin att den byrakra-
tiska miljon har sadana tendenser. Det gar darfor inte med sjélvklarhet att pastd huruvi-
da byrakratin leder till utveckling av dysfunktionella karaktarsdrag hos individen. (Styh-
re, 2009)

4.3 Kommunikation

Definitionen av kommunikation ar svaréverskadlig. Kommunikation kan sagas uppsta
nar nagon tillskriver sig en annan persons ord eller handling. N. Martin & K. Nakyama
(2007) beskriver kommunikation som symbolisk. De menar att vi anvander symboler
for att kommunicera och antar samtidigt att den andra personen delar var symboltolk-
ning. Alla symboler formedlas verbalt och icke-verbalt sasom via gestikuleringar, an-
siktsuttryck och kroppshallning. Det som gor kommunikationen komplicerad &r att
symbolerna kan ha mer an en inneb6rd. Nar vi kommunicerar utgar vi ifran att mottaga-
ren tolkar vara ord eller handlingar sasom vi avser. (N. Martin & K. Nakyama, 2007)
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Kommunikationen ar komplex pa sa satt att den kan ske verbalt eller icke-verbalt, dar
det sistnamnda kan ske saval medvetet som omedvetet. Tolkningen av kroppsspraket
kan variera beroende pa vilken kultur man har. Vidare kan uttrycken ha olika betydel-
ser. Tarar kan vara i sorg eller sa kallade gladjetarar. (Samovar, Porter & McDaniel,
2009)

Enquist (2002) beskriver kommunikation som nagot man goér gemensamt eller nagot
som delas med nagon. Det man delar i en kommunikation &r respektive uppfattning och
bild om det samtalsamnet beror.

Enligt Michael Billig (1987) handlar kommunikation inte bara om att man férmedlar en
tanke eller information till en annan part. Kommunikation kan ocksa innebéra att man
via samtalet tanker tillsammans. Det vill sdga att en kollektiv process dar man gemen-
samt kommer fram till nagot. Enligt Billig kan begreppet attityd ses som en forutsatt-
ning for forekommande av motsattningar i samtalet. (Lundgren, 2009)

Etienne Wenger (1998) satte sin pragel pa begreppet praktikgemenskap. Det definieras
som en grupp av manniskor med gemensamma intressen eller engagemang for nagot
sarskilt. Wenger menar att det maste ske en vaxelverkan mellan tre olika element for att
man ska kunna benamna det som praktikgemenskap. Doméanen ar intresseomradet som
medlemmarna i praktikgemenskapen har unisont. Det kan exempelvis rora sig om en
gemensam arbetsuppgift. Gemenskapen skapas i samband med att det foreligger ett
gemensamt intresseomrade dar medlemmarna hjélps at och delar information. Praktiken
kan ses som ett samlat register i form av berattelser, upplevelser och problemlésande
tillvagagangssatt. (Lundgren, 2009)

Ur ett dialektiskt perspektiv star kultur och kommunikation i nara relation till varandra.
Kulturen influerar kommunikationen samtidigt som kommunikationen i sin tur kan ska-
pa en kulturell verklighet av samhdllet. Studier kring interkulturell kommunikation kan
innefatta hur olika grupper skiljer sig at. Det kan vara grupper med olika religion, natio-
nalitet, kon, alder och sa vidare. (N. Martin & K. Nakyama, 2007) Enligt forfattarna ar
det lattare att forstd om man tanker i banan likheter och skillnader nar det galler inter-
kulturell kommunikation. Méanniskor oavsett kulturell bakgrund har i manga avseenden
samma behov och viljor i livet. Det kan réra sig om mat, somn, karlek, vanskap eller
mal i livet. Det som skiljer sig &r uppfattningen. Man och kvinnor ser ofta inte pa om-
varlden pa samma satt och unga och gamla har olika mal i livet. (N. Martin & K. Naky-
ama, 2007)

Iliman och Nynés (2005) beskriver ett kulturmote som ett mote dar involverade parter
uppfattar sig sjalva i forhallande till varandra. Forfattarna skriver att begreppet kultur-
mote inte nodvandigtvis behdver handla om olikheter pa de yttre attributen, exempelvis
hudfarg. Kulturmotet kan alltsa inte fa en definitiv definition som géller i alla kontexter.
Utgangspunkten i studierna av kulturméten far darfor blir hur respektive individ tillskri-
ver sig en viss kulturtillhoérighet. Det handlar till stor del om hur bergrda parter tolkar
situationen och varandra. | motet med andra manniskor har vi en viss forkunskap, ex-
empelvis religionstillhdrighet, om motparten. Kunskaperna kan i sin tur manifesteras i
form av olika attityder. Begreppen kunskap och attityd ar saledes reciproka da attityden
ofta styr vilken kunskap vi vljer att ta till oss och vilken vi valjer att negligera. For att
fa ett oppet kulturmote behovs attityder som dppenhet, intresse och palitlighet. (Illman
& Nynas, 2005)
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Forskning inom kommunikation ber6r bland annat vilka syften ménniskor har med att
kommunicera med andra. Bland de olika forskningarna ar dar tre syften som patraffas
mer frekvent;

1. Behov av att fa kontroll dver en situation
2. Samtalet skall bidra till personlig utveckling
3. Man vill bli bekraftad” (Enquist, 2002, s. 38).

Enquist (2002) skriver att manniskan har ett kontrollbehov under samtalet. Man behéver
veta vilka normer som rader, om dar finns nagra sarskilda hot och hur styrkeforhallan-
dena ser ut.

Enligt forfattaren forknippar manga méanniskor trygghet som “att veta”, det vill sdga att
veta vad som hander och ha kontroll pa situationen. Den personliga utvecklingen kan
ske i sjalva dialogen. Tva personer som har olika subjektiva verklighetsuppfattningar
kan via en diskussion skapa nya synsétt och uppfattningar. Ménniskor stravar efter att
bli bekraftade. Personen som bekréaftar andra kungor dem ratten att ha asikter vardering-
ar och kanslor. Vidare diskuterar man inte huruvida de ar ratt eller fel, om man haller
med eller inte. Att bekrafta kan ocksa kallas for att konfirmera. Motsatsen ar att diskon-
firmera. Det vill sédga att man inte haller med berord person eller att man anser att asik-
terna inte kommer fran denne sjalv. Diskonfirmation kan manifesteras pa manga olika
sétt. (Enquist, 2002)

En vanligt forekommande kommunikationsteori beror séndare och mottagare. Informa-
tion ska transporteras fran en plats till en annan. Sandaren skickar ut séarskilda koder dar
mottagaren sedan ska tolka dessa. Ett exempel pa information som sands ut ar televi-
sion. Den sander ut olika koder med hjalp av bilder och ljud. Man kan emellertid inte
vara saker pa hur TV-tittarna tolkar informationen. Vad en larare avser att lara ut kan
uppfattas olika beroende pa vilken mottagare det ar. Nar lararen fragar om studenterna
har forstatt vad denne har gatt igenom pa lektionen och svaret ar ja kan det fortfarande
visa sig att de inte har forstatt det. Det som gor modellen sédndare-mottagare svar att
forsta ar att fokus ligger just pa parterna och inte pa sjalva processen som sker. Vidare
kan modellen ses som normativ, vilken forlitar sig pa sarskilda faktorer som bidrar till
den perfekta kommunikationen. Den sker utan forandringar och tolkningar och ses sna-
rare som en upprepning. (Gert Bielsa, 2004)

Tolkningen har en central och vasentlig del i den méanskliga kommunikationen. Som
mottagare kommer tolkningen inte sjdlvmant utan ménniskan tolkar aktivt informatio-
nen och ger den en betydelse. En fraga ar hur mottagaren far mojligheten att tolka kultu-
rens olika betydelser. Ett exempel som Bielsa (2004) tar upp ar hur barn forstar ett tra-
fikljus betydelse. Barn brukar vanligtvis prova sig fram for att lara kdnna omgivningen,
vilket kan ses som att leka. De interagerar med omgivningen och beroende pa hur de
agerar foljer olika konsekvenser. Barnen kan upptécka att trafikljuset kan fungera som
en klatterpelare eller som ett intressevackande foremal som skiftar mellan olika farger.
Barnet kommer inte genom sin egen upplevelse av trafikljuset kunna forsta vilket syfte
det egentligen har. Det beror pa att trafikljuset som foremal inte har den betydelsen utan
det &r en betydelse som har skapats genom att ménniskor anvéander det for att uppratt-
halla en viss trafikordning. (Gert Bielsa, 2004)
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4.4 Anstallningsbarhet

Anstallningsbarhet &r ett begrepp som har olika betydelse beroende pa vilken kontext
det anvands i. Exempelvis for att legitimera andringar inom politiken sdsom inom ut-
bildnings- eller arbetsmarknadspolitiken. Bolognaprocessen &r ett exempel pa en pro-
cess vars syfte ar att samordna de hogre utbildningssystemen i Europa. Med hjélp av de
insatser som proponeras inom policydokumenten som finns inom EU férvantas EUs
medborgare bli mer anstéllningsbara. Motsvarande tankegangar diskuteras aven i svens-
ka policytexter. Foljden av att samordna det svenska utbildningssystemet med 6vriga
Europas ar tankt att resultera i 6kad anstallningsbarhet. (Berglund & Fejes, 2009)

Begreppet anstallningsbarhet fokuserar pa sysselsattningspolitik. Det ar upp till indivi-
den sjélv att se till att vara anstéllningsbar. Anstéllningsbarhet &r forknippat med an-
stéllning (employment) och kan darfor associeras till arbetsmarknaden. Forskare poang-
terar vikten av att kunna skilja pa begreppen anstallning och anstallningsbarhet (emplo-
yability). Begreppet employment har benagenhet att associeras med sysselsattningsfra-
gor. Det vill sdga att vara anstalld eller arbetslos. Anstallningsbarhet beror individens
egen formaga till anstallning i form av kompetens- och identitetsutveckling. (Berglund
& Fejes, 2009)

Martinsson (2008) skriver att det ar svart att resonera kring anstallningsbarhet utan att
ha kompetenshegreppet i konsideration. Kompetens &r ett omfangsrikt begrepp med
manga olika definitioner. Soderstrom (1990) beskriver i (Martinsson, 2008) kompetens-
utveckling som det forlopp och handlingar som behdvs for att utveckla nytt kunnande
hos en individ och/eller organisation.

Empowerment &r ett begrepp som kan associeras till anstallningsbarhet. Begreppet ar
svardefinierbart och anvands i manga olika kontexter. Det finns svenska dversattningar
sasom egenmakt, bemyndigande och delaktighet. Inom branschen for socialt arbete be-
skrivs empowerment ofta som "hjélp till sjalvhjalp” (Martinsson, 2008, s. 54). Syftet &r
att manniskor som har det svarare stallt i samhéllet ska kunna stimuleras och kunna ta
ansvar for sig sjalva. (Martinsson, 2008)

Begreppet empowerment forknippas ofta med makt. Larsson (2007) kopplar (i Martins-
son, 2008) makten till handlingsformaga. Larsson beskriver handlingsformagan som en
fallenhet att precisera vara mal och uppna dem. Motivation, emotion, innebdrd och syfte
sammankopplas med diskussionen om handlingsférmaga. Formagan kan saledes bidra
till att individen far kontroll pa sitt liv och pa sa satt aven éver sin arbetssituation. (Mar-
tinsson, 2008)

| tabell 2.1 (Berglund & Fejes, 2009, s 32-33) visas olika nivaer som nyanserar begrep-
pet anstallningsbarhet. P4 den nationella nivan tas det hansyn till vilken kompetens och
utbildning som kravs for olika arbeten i samhallet. Tva aspekter som ar centrala gallan-
de ingangen pa arbetsmarknaden. Ur ett nationellt perspektiv finns det manga utbild-
ningspolitiska atgarder som kan tas vid. Det satsas bland annat pa en 6kning av grund-
laggande kunskaper eller yrkesutbildningar. Vad géller de arbetsmarknadspolitiska at-
garderna kan de syfta till att hjalpa exempelvis arbetslosa. Det finns manga aktorer som
agerar pa en nationell niva. Huvudsakligen tas beslut pa riksdags- och regeringsniva,
vilka sedan delegeras vidare. (Berglund & Fejes, 2009)

Pa individuell niva kan deltagarna sjélv styra. Utifran de yttre kraven som finns far in-
dividen mojligheten att antingen anpassa sig eller géra motstand. Det som driver indivi-
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den kan vara stravan efter social tillhorighet, karriéar och ekonomisk trygghet. Aktérerna
som kan vara med och paverka pa individniva ar bland annat Arbetsformedlingen, ut-
bildare och studie- och yrkesvagledare. (Berglund & Fejes, 2009)

Berglund & Fejes beskriver nyttoperspektivet som en foreteelse dér den substantiella
befattningen r att utveckla ’nyttiga” manniskor inom den hogre utbildningsvirlden. De
i sin tur tankta att medverka till forkovringen av ekonomi och socialt valstand i bade
offentlig och privat sektor. Nyttoperspektivet som malsattning inom hogskolevarlden
kan beskrivas som tanke att preparera studenterna for arbetslivet. Utbildningen &r tankt
att resultera i Ionsamhet, effektivitet och social utveckling. (Berglund & Fejes, 2009)

Nyttoperspektivet beskrivs utifran tre moment. Utbildningens mal som bestams baserat
pa samhalleliga och arbetsmarknadsméssiga behov. Utbildningens genomférande som
beskrivs som uppgifts- och losningsorienterat. | nyttoperspektivet finns det ocksa prak-
tiska inslag eller realistiska 6vningar. Utbildningens dnskvérda resultat &r att en nyttig
individ har utvecklats. Dar denne kan utféra énskade arbetsuppgifter och passa in pa
arbetsplatsen, helst utan introduktion. (Berglund & Fejes, 2009)

Lundmarks kompetensblomma nyanserar olika typer av kompetenser. Med yrkesteknisk
kompetens menas kunskaper och fardigheter som ar aktuella for en specifik arbetsupp-
gift. Det kan exempelvis rdra sig om hur man som snickare hanterar en hammare. Den
personliga kompetensen och forhallningssattet berér egenskaper, varderingar och som
namnet séger just personligheten. Social kompetens handlar om hur vi interagerar med
samhaéllet och andra individer. Det vill sdga en formaga att vara lyhord, respektfull och
samarbetsvillig. Den funktionella kompetensen satter prov pa individens simultankapa-
citet. Det handlar om att kombinera 6vriga kompetenser i en och samma kontext.
(Lundmark, 1998)

Kompetensutveckling och larande ar tva kompatibla begrepp. Ellstrom (1996) etikette-
rar tre typer av larande; bemastringslarande, larande som utveckling av ett personligt
forhallningssatt samt utvecklingsinriktat, kreativt larande. Sett till historien har framfor-
allt det anpassningsinriktade larandet varit framtradande. Med den hér typen av larande
handlar det om att gora saker ratt. Det vill saga att mal, kunskaper och handlingar ar
forutbestamda. Kompetenserna anpassas efter hur det ska vara enligt normen. Larande
som utveckling av ett personligt forhallningssétt ar likt bemastringslarande dar skillna-
den &r ett utvecklat personligt synsatt. | det utvecklingsinriktade larandet, som beror
kreativitet, ar fokus pa banbrytande och progression. Personen har en karaktir som ar
ifrdgasattande av normer. Istallet for att lara sig ett visst agerande i en viss kontext lar
sig individen att hantera situationer och problem som uppstar. (Granberg, 2009)

Kompetensutveckling ar en typ av larande som kan forekomma under alla stadier i livet.
Illeris (2013) skriver om tva olika delprocesser som forekommer i all typ av larande.
Den forsta som forfattaren skriver om handlar om larandet som sker i samspelet mellan
individen och samhallet. Fokus ar da framst pa den sociala och materiella aspekten.
Man kan ldra sig italienska om man befinner sig i Italien men maste samtidigt vara
medveten om att italienskan idag inte behover vara ekvivalent med den for hundra ar
sedan. Vidare forandras saval samhalle som kultur med tiden. | tillagnelseprocessen
bildas resultatet av det som lars samt eventuella nya kompetenser. Larandet baseras pa
en kombination av tidigare kunskaper och kompetenser samt nya impulser. Eftersom
individer har olika bakgrund och forutsattningar mottages darfor impulserna fran sam-
ma undervisning pa olika satt. (Illeris, 2013)
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4.5 Kallor

For fordjupning kompletterades studien med redan vedertagen teori. Efter att empirin
var presenterad pabérjades sokandet av litteratur. Nagra av séksidorna som anvéndes
var Lovisa, Swepub och Libris. Jag borjade med s6korden byrakrati, kommunikation
och kompetensutveckling. Darefter forsokte jag med sa kallad trunkering, det vill séga
att anvanda en stjarna pa slutet av ordet for att fa fler traffar med olika andelser pa be-
greppet. Jag hittade relevant litteratur men kande inte att den var tillracklig.

Efter motet med bibliotekarien fick jag fler idéer pa sokningar och borjade bland annat
med att soka pa engelska.

Vad galler kallkritik uppmarksammade jag att i avsnittet om byrakrati hanvisar de flesta
kallorna till Webers modell. Jag valde darfor att komplettera med priméarkallan for 6kad
autenticitet. Det ska dock tillaggas att Webers originalbok publicerades 1922 och att jag
anvant mig av en éversattning fran 1983. Det gar darfor att diskutera i vilken grad over-
sattningen ar baserad pa 6versattarens tolkning.

Vad géller IFAUs utvérdering ska det papekas att denna ar fran 2012. Arbetsmarknaden
forandras kontinuerligt och de olika atgarderna som vidtas i form av att bland annat
tjanster utvecklas. Det gar saledes att kritisera att utvéarderingen inte ar helt aktuell i
forhallande till den har uppsatsen.

Det kan ocksa kritiseras att Lundmarks bok &r fran 1998. Anledningen till att jag anda
valde att referera till denna var just for att den passade in i analysen. | samband med
stod och matchning arbetar leverantéren med flera olika kompetenser pd samma gang
och syftet &r att utveckla dessa hos deltagarna.

Litteraturen bestar till storsta delen av andrahandskallor, vilket inte ar optimalt. Efter-
som jobbcoachning &r ett dagsaktuellt amne som féréndras kontinuerligt kan det vara
svart att hitta och fa tillgang till aktuell primarlitteratur. VVad géller avsnitten med kom-
munikation och anstallningsbarhet valde jag att istdllet komplettera med flera olika kél-
lor for okad tillforlitlighet. Eftersom kéallorna inte ar primara gar det saledes att ifraga-
sétta hur deras text blivit tolkad och presenterad.

24



5. Analys och diskussion

| det har kapitlet kommer empirin att analyseras analogt med vedertagen teori. Vidare
kommer diskussioner med mina synpunkter att foras parallellt. Anledningen till att ana-
lys och diskussion skrivs samman &r for att lasaren lattare ska forsta sammanhanget.

5.1 Ur ett byrakratiskt perspektiv

Att deltagare inte upplever nagot stod fran Arbetsformedlingen kan bero pa olika om-
standigheter. Dels kan det bero pa att det i avtalet om stdd och matchning star att ansva-
ret ligger pa leverantoren. Dels kan det bero pa att tiden inte racker till for arbetsformed-
larna. Myndighetens arbetsfordelning ar politiskt styrd och det kan darfor finnas arbets-
uppgifter som prioriteras framfor en uppféljning av deltagare i stéd och matchning.

En av deltagarna upplever att det finns ramar att forhalla sig till och att arbetsséattet hos
leverantoren maste anpassas efter direktiven. Det gar att dra paralleller till Webers
(1983) teori om byrakratin (se s.18). Utdver effektiviseringen kan byrakratiseringen
ocksa bidra till att deltagarna inte far énskad hjalp just pa grund av att myndigheten
strikt foljer regelstrukturen. Arbetsférmedlingen blir statisk och far svart att anpassa sig
efter situationen.

Samtidigt gar det att pasta att byrakratin bidrar till en tydlig struktur dar avtalet for stod
och matchning ligger till grund for den gemensamma processen. Regler, skyldigheter
och réttigheter for samtliga parter star skrivna i avtalet och vid oeniga situationer kan
ber6rda parter alltid soka svaret i avtalet. P& sa satt bidrar avtalet till en mer harmonisk
arbetsmiljo dar alla vet vad som forvantas av dem. Huruvida avtalet hjalper eller stjalper
deltagaren i arbetssokandet forblir osagt.

Hanteringen av stod och matchningsprocessen kan jamféras med Webers rationalitets-
syn pa byrakratin. Auktoritetsutovning sker genom fackkunskap. Arbetsférmedlarens
arbetsuppgifter berér huvudsakligen den arbetssokandes situation pa olika plan. Likasa
for handledaren som arbetar med stod och matchning hos leverantoren. Arendena som
hanteras ar opersonliga och sakliga och sker efter forutbestdmda regler.

En av deltagarna menade att man maste hamna i Fas 3 for att Arbetsférmedlingen ska
borja bry sig. Eftersom det foreligger sérskilda ramar och riktlinjer som arbetsférmed-
larna att folja vad géller prioritering kan detta vara problematiskt.

Lipskys (1980) studie som hanterar sa kallade grasrotshyrakrater (se s.19) gar att relate-
ra till situationen. Det vill till att det sker alternativa interpretationer av regelverket. Ar-
betsformedlaren stoter pa manga olika arenden dagligen och den ena situationen &r inte
lik den andra. Handlingsfriheten skulle darfoér rimligtvis kunna vara storre. Vidare be-
hover leverantdren anpassa sitt arbetssatt utifran avtalet. Det ska emellertid fortydligas
att ovanstaende analys var deltagarens upplevelse och darmed inte den enda sanningen.

Jag tror att upplevelsen av arbetsformedlarnas handlingsutrymme kan paverkas lagar,
regler och instruktioner som maste foljas. Det byrakratiska kan darfor resultera i att ar-
betsformedlaren inte vagar agera utanfor sina riktlinjer i radsla for att bega tjanstefel.
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Likasa kan det jamforas med en av deltagarnas upplevelse gallande obligatorisk narvaro
specifika tider pa specifika dagar. Enligt deltagaren &r handledarna noggranna med att
folja det som star i avtalet och ar inte sérskilt Gppna for alternativa I6sningar.

Det gar dock inte att dra nagra slutsatser kring vilka effekter byrakratin far pa arbets-
formedlaren eller handledaren och i sin tur pa deltagaren i stod och matchning. Det
styrks av Goodsells (2004) skeptiska instéllning till teorin om att byrakratisk miljo ten-
derar att skapa en viss byrakratisk personlighetstyp (se s.19)

En tanke ar att byrakratin i manga avseenden &r juridiskt bunden. I stod och matchning
far leverantoren en ersattning fran Arbetsformedlingen for att leverera det som star i
avtalet. Om handledarna skulle bérja med alternativa tolkningar och ténka utanfor sitt
handlingsutrymme finns risk att nagot i avtalet inte foljs. Det skulle i sadana fall kunna
resultera i juridiska paféljder. Handledarnas valmojligheter ar salunda begransade. Ska
man ta risken att bryta mot avtalet och méta deltagarnas onskemal? Eller ska man hélla
fast vid avtalet och darmed inte alltid tillgodose deltagarnas 6nskemal? Det forblir tva
fragor som leverantorens handledare kommer att tampas vidare med.

Fran egen erfarenhet gar det att pasta att vissa deltagare lever i nagon form av fornekel-
se. Manga som paborjar stdd och matchning kommer med lagt sjalvfortroende och for-
hoppningar om att leverantdren ska ordna jobbet till dem. Istéllet for att forsoka ta reda
pa vad arbetslosheten beror pa och vilka atgarder som kan vidtas fokuserar deltagaren
oftast pa att hitta en syndabock som inte ar den sjélv. Det kan vara kommentarer i stil
med ”Det finns inga jobb inom min bransch”, ”Jag har ingen relevant arbetserfarenhet”,

”Jag dr for ung”, ”Jag dr for gammal” och sa vidare. Fokus hamnar létt pa hinder istallet
for mojligheter nér man befinner sig i en utsatt situation.

Jag tror att eftersom Arbetsformedlingen just har det namnet kan det forvantas att nagon
annan ska formedla arbetet. Som det har utvecklats idag har Arbetsférmedlingen varken
den tiden eller de resurser som krévs for att hjalpa samtliga arbetssokande. Med det sagt
betyder det inte att Arbetsformedlingen inte férmedlar jobb till en stor del av de arbets-
sokande. For att de arbetssokande ska fa battre majligheter till individuell hjalp tar Ar-
betsformedlingen darfor hjalp av diverse leverantorer. Det ska tillaggas att ovanstaende
ar min teori och ar endast grundad i hur det har sett ut hos leverantoren pa den ort som
jag har arbetat. Det behover alltsa inte betyda att mina tidigare kollegor upplever samma
sak, eller andra leverantdrer 6verlag for den delen.

| praktiken arbetar leverantGren inte pa sa satt att ordna jobbet till deltagaren. Det hand-
lar om att hjalpa deltagaren att hitta sig sjalv och med hjélp av egna kunskaper och
kompetenser fa ett jobb. Leverantoren finns med som stdd och hjalp under hela proces-
sen. Stodet kan exempelvis ske i form av individuella samtal som syftar till att utveckla
deltagarens intervjuteknik. Det &r ocksa leverantorens ansvar att forsoka fa deltagarna
att sjalva andra sin installning gallande Arbetsférmedlingens roll eller andra pastadda
hinder i deras arbetssokande.

Vad galler olika rutiner och schemalaggningar baseras dessa helt utifran vad som star i
avtalet om stéd och matchning. Leverantéren foljer alltsa de anvisningar som anges utan
att ifragasatta avtalet. Det star klart och tydligt vilka forutsattningar som géller och vid
oklarheter forekommer kontakt med Arbetsférmedlingen for att gemensamt komma
Overens om vad som galler i respektive kontext. Deltagare som uttrycker sitt missnoje
géllande obligatorisk ndrvaro hanvisas av leverantéren oftast till sin arbetsférmedlare.
Denne i sin tur hanvisar till avtalet, vilket ar baserat pa politiska beslut.
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For att aterkomma till Lipskys (1980) teori om grasrotsbyrakrater handlar det om att
leverantéren ska kunna transformera avtalets riktlinjer pa ett juridiskt hallbart satt som
samtidigt tillfredsstaller samtliga parter, vilket inte alltid ar sa latt.

5.2 Ur ett kommunikationsperspektiv

Utifran empirin gar det att hdvda att samarbetet mellan de tre parterna (Arbetsférmed-
lingen, leverantdren och deltagaren) har sina brister. En av anledningarna till detta kan
vara kommunikationen parterna emellan.

Sett till att kommunikation kan ske saval verbalt som icke-verbalt & den komplex.
Samarbetet Arbetsformedlingen och leverantoren emellan sker pa olika plan. Enligt
avtal &r det som tidigare ndmnt leverantOren som ansvarar for deltagaren. Leverantorens
skyldigheter att uppréatta olika rapporter i form av gemensam planering, periodisk rap-
port och avvikelserapport kan ses som en typ av kommunikation med Arbetsformed-
lingen och deltagaren. Arbetsformedlingen i sin tur behéver hantera inskickade rappor-
ter beroende pa vad som star skrivet i dessa. De reciproka forvantningarna som forelig-
ger parterna emellan behover inte alltid nédvandigtvis stimma 6verens med vad som
star i avtalet. Bade den ansvarige och arbetsformedlaren var av uppfattningen att de oli-
ka rapporterna som leverantérerna skickar in generellt sett ar valdigt faordiga. Den an-
svarige menar pa att det i manga fall kan vara en “copy-pasteprocess”. Vidare kan tolk-
ningen av avtalet influeras av vilken organisationskultur man befinner sig i. Kommuni-
kationen blir i en sadan situation avgorande for att missuppfattningar inte ska ske.

Ett exempel som jag tanker pa beror periodisk rapport, i vilken det kan sta att deltagaren
i fraga ar aktuell for en praktikplats. For att en praktik ska kunna bli godkéand behéver
arbetsformedlaren bevilja den. Detta sker i samrad med facket dar det bland annat un-
dersoks om arbetsgivaren &r registrerad hos Skatteverket. Vidare finns det andra viktiga
faktorer att ta hansyn till s& som att praktiktiden inte 16per under det sa kallade praktik-
stoppet (sommar- och julperioden) och att d&r finns ett tydligt syfte med praktiken i sig.
Kommunikationen mellan samtliga parter ar darfor vital i processen.

Vidare kan det vara sa att deltagaren &r intresserad av en sa kallad arbetsmarknadsut-
bildning, vilken enbart arbetsformedlaren kan anvisa till. Dar finns olika krav som mas-
te vara uppfyllda och personen i fraga behdéver vara lampad. For att underlatta i proces-
sen. Eftersom leverantdren har den narmaste kontakten med deltagaren ar det av vikt att
denne i den man det gar underlattar for arbetsformedlaren. Detta kan goras genom att
informera om deltagarens forutsattningar och bakgrund. Eftersom arbetsférmedlarna
kan ha upp emot 200 arbetssdkande pa sin signatur kan det darfor vara svart att ha koll
pa samtligas bakgrund.

En icke-verbal kommunikation i en sadan situation blir komplex och svartolkad. Orga-
nisationskulturen i det har fallet kan paverka hur information formedlas och tolkas.

Enquists (2002) definition av kommunikation kan jamféras med relationen och kom-
munikationen mellan samtliga parter (se s.). De finns gemensamma malsattningar som
samtliga parter vill uppna, det vill sdga att fa ut deltagaren pa arbetsmarknaden. Vilket
ocksa kan jamforas med Wengers (1998) begrepp praktikgemenskap (se s.20). Efter-
som det foreligger ett gemensamt intresseomrade kan parterna underlatta for varandra
genom problemldsande tillvagagangssitt.
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Det som gor kommunikationen mellan parterna ytterligare komplex ar kulturskillnader-
na som rader. Enligt Martin och K. Nakyama (2007) har méanniskor oavsett kulturell
bakgrund i manga avseenden samma behov (se s.20). Det kan réra sig om somn, kérlek
eller mal i livet. Den stora skillnaden ar uppfattningen som kan te sig olika beroende pa
kon, alder, mal och sa vidare.

Det kan jamforas med deltagarna i stod och matchning. De har olika bakgrunder, aldrar,
kon och nationalitet. En viktig aspekt i den verbala kommunikationen ar spraket. En
person som har sitt ursprung i ett icke-svenskt land kan pa grund av bristande sprakkun-
skaper ha svarare att forsta och att bli forstadd. Bortsett fran det sprakliga kan kultur-
skillnaden ocksa leda till att det sker missforstand och misstolkningar. En av deltagarna
beklagade sig att denne ofta fick hora att det ar arbetsgivaren som bestdmmer inte den
arbetssOkande. Den upplevelsen &r sanningen for deltagaren men behdver inte nédvén-
digtvis vara den enda. Fran leverantorens hall kan det vara ett sétt att uppmuntra delta-
garna. Det vill sdga att pusha dem att gora sitt basta men i slutdndan &r det arbetsgivaren
som bestammer och darfor kan man inte lagga hela ansvaret pa sig sjalv.

| en sadan situation har séandaren, i det hér fallet leverantoren, haft en avsikt om hur del-
tagarna ska tolka informationen och mottagaren (deltagaren) har gjort sin tolkning av
informationen. Hur och varfor kan som sagt bero pa kulturskillnaden.

Jag tycker att det ar relevant att veta varfor de kulturella tolkningarna rader och hur de
manifesteras. | slutdndan handlar kommunikation om en forstaelse for varandra och
varandras kultur. Genom en battre forstaelse framjas ocksd en kommunikation med
mindre risk for misstolkningar. For att skapa en battre forstaelse behdvs en 6ppen atti-
tyd. Det kan jamféras med Illman och Nynéas (2005) teori (se s.20) om att attityd och
kunskap &r reciproka. Det vill séga att utifran vara kunskaper och forstaelse skapar vi en
viss attityd.

Kommunikationen parterna emellan kan jamféras med vad Enquist (2002) skriver om
manniskors syften med att kommunicera (se s.20). Parterna som deltar i kommunikatio-
nen har ett kontrollbehov och behdéver darfor veta vilka normer rader. Kommunikatio-
nen sker mellan tva olika organisationer (organisationskulturer) samt deltagarna. Hur
styrkeforhallandena ser ut organisationerna emellan kan skapa en osékerhet hos delta-
garna. Ett exempel pa detta ar deltagaren som upplever det som en konflikt nar denne
behover redovisa antal och specifika jobb som sokts till Arbetsformedlingen.

Samtidigt har deltagarna och leverantéren upprattat en planering som inte nédvandigtvis
behdver innehdlla aktiviteten uppféljning av sokta jobb. Ett annat syfte som Enquist
beror ar den personliga utvecklingen, vilken kan ske i dialogen. Parterna i en kommuni-
kation har olika verklighetsuppfattningar. Leverantérens uppgift ar att férmedla nya
synsatt och infallsvinklar for deltagare som exempelvis kort fast i sitt arbetssokande.
Det kan handla om nya idéer gallande ansokningshandlingar eller deltagarnas uppfatt-
ning om att gra spontanbesok hos arbetsgivare. Samtidigt som syftet ar att leverantoren
ska formedla sina kunskaper och utveckla deltagarna skapar kommunikationen dven
mojlighet for leverantorens personal att utvecklas. Deltagarna som far hjalp kan sjalva
sitta med en gedigen arbets- och/eller utbildningsbakgrund. Vidare kan dennes erfaren-
heter bidra till att leverantdren utvidgar sitt synsétt och sin uppfattning.

Det tredje syftet som Enquist (2002) beror ar bekréaftelsen. Manniskor soker bekréaftelse
(konfirmation) och genom att inte bli ifragasatta blir de konfirmerade. Det kan jamforas
med handledarens uppfattning av manga deltagare.

28



Det vill sdga att de soker tryggheten genom att uppna vad som “férvintas” av dem. Pa
sa satt finns en risk att det blir en férvaringsverksamhet snarare an en framatriktad sa-
dan.

Jag har sjalv stott pa den typen av instéallning hos manga arbetssokande. Mycket fokus
ligger pa att inte gora fel. Det vill sdga att redovisa antal sokta jobb i tid och att utfora
de uppgifter som leverantoren eller Arbetsférmedlingen efterfragar och darmed bli be-
kraftad. Min uppfattning ar saledes att deltagare fokuserar pa uppgiften som sadan istal-
let for att forsta varfor den ska goras och hur denna kan hjalpa deltagaren att komma ut i
arbete. En forklaring till deltagarnas upplevda bekraftelsebehov tror jag kan vara byra-
kratin och att fokus i huvudsak ligger pa att fa aktivitetsstod (ekonomisk ersattning)
under tjansten stod och matchning. Givetvis forstaeligt att den ekonomiska ersattningen
ar en vasenlig del. Precis som I6nen ar for Arbetsférmedlingens och leverantérens per-
sonal. Att skapa en utvecklande och framatinriktad larmiljo utifran forutsattningarna
som rader ar leverantdrens ansvar. Leverantéren som sandare ska kunna skicka informa-
tion som i sin tur transporteras till olika deltagare (mottagare).

Att forsta kommunikationen parterna emellan utifran ett sandar-mottagarperspektiv kan
vara mangtydigt. Ett exempel pa detta ar en deltagares upplevelse av att informationen
pa leverantérens hemsida inte stimmer 6verens med det som sker i verkligheten. Leve-
rantéren avser alltsa att informera om vad som kan levereras och hur denna information
uppfattas kan bero pa saval sandares formulering som mottagarens tolkning. Mottaga-
rens kulturella bakgrund kan i den hér situationen ha varit avgorande. Deltagaren har en
akademisk bakgrund, vilket saledes kan paverka férvantningarna pa leverantoren.

Samtidigt skall det papekas att jag av egen erfarenhet vet att hemsidan inte alltid mot-
svarar hur det fungerar i praktiken. Kompetenserna som presenteras pa leverantérens
hemsida ar de som finns tillgangliga inom hela verksamheten och inte bara inom just
stod och matchning. Om det exempelvis star att det finns personal som har datakunska-
per pa expertniva behover det inte innebéra att det &r en av handledarna inom stéd och
matchning som besitter denna kompetens. Det kan rora sig om en handledare inom en
annan tjanst som da behover bokas in under tider som passar samtliga parter.

5.3 Ur ett anstallningsbarhetsperspektiv

Begreppet anstallningsbarhet har olika betydelse beroende pa kontexten. Vad galler stod
och matchning &r ett av syftena att fa ut deltagarna pa arbetsmarknaden. Det syftet kan
uppfyllas genom att fa deltagarna att bli mer anstallningsbara.

En del av processen kan jamforas med Berglund & Fejes (2009) (se s.22) definition av
anstallningsbarhet. Det vill siga att det handlar om individens egen formaga till anstall-
ning i form av kompetens- och identitetsutveckling. Det gar att formoda att det ar delta-
garen sjalv som gor sig anstallningsbar. Med det sagt inte pa egen hand. En av deltagar-
na berittade att denne har lirt sig att ’ta tjuren vid hornen” och samtidigt utvecklat sin
personlighet och asidosatt den argsinta biten. Det kan jamforas med en identitetsutveck-
ling hos deltagaren. Leverantdren har agerat som stdd och kan déarmed ségas ha levt upp
till forsta delen av tjanstens namn. Deltagarna har pa olika satt uttryckt hur leverantoren
har bidragit till battre ansokningshandlingar, 6kat sjalvfortroende, béttre kontakt med
arbetsgivare och sa vidare.
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Berglund & Fejes (2009) definition av anstallningsbarhet kan jamféras med Martins-
sons (2008) text som berér empowerment (se s.22). Deltagarna kan pa grund av arbets-
l6sheten sdgas ha det svarare stallt i samhéllet och kan med hjalp av stéd och matchning
stimuleras och ta ansvar for sig sjalv. De far hjalp med att utveckla en egenmakt. Em-
powerment kan kopplas till makt som i sin tur kan kopplas till handlingsférmaga. Hand-
lingsformagan ur deltagarens perspektiv kan vara att satta mal och sedan uppna dem.
Om malet &r att fa ett jobb kan delmalen vara att skapa bra ansokningshandlingar och att
ga pa X antal intervjuer. Motivation och emotion ar tva vasentliga aspekter som beror
handlingsformagan och malsattningar. Leverantdrens roll kan saledes vara avgdrande
for hur exempelvis emotioner kan paverka deltagaren i dennes stravan att uppna sitt
mal.

En deltagare beskrev sig sjalv som inte sarskilt utatriktad. Efter att ha deltagit i stod och
matchning har denne kommit i kontakt med flera olika ménniskor. Hen menar att det
inte hade varit sékert att hen hade vetat hur man tar kontakt med arbetsgivare om det
inte vore for leverantdren. Pa sa satt kan leverantoren ha bidragit till att motivera delta-
garen att borja kontakta olika arbetsgivare. Vidare kan det ha varit sa att emotioner pa-
verkat i vilken grad deltagaren varit utatriktad tidigare. Bortsett fran de individuella
samtalen kan olika gruppaktiviteter bidra till en viss 6ppenhet som tvingar” deltagarna
att vara sociala.

Jag tror att deltagaren ser sin upplevelse som den enda sanningen. Sett ur ett feno-
menologiskt reduktionsperspektiv (se s.8) kan det dock ifragasattas om det gar att sar-
skilja stod och matchning som den enda anledningen till att deltagaren vagat ta fler ini-
tiativ gallande kontakten med arbetsgivare. Med det sagt innebér det inte att en upple-
velse dr “felaktig” eftersom fenomenologin bygger pa hur vérlden framstar for subjek-
tet. Min diskussion berdr huruvida det gar att anta att stod och matchning &r den enda
bidragande faktorn eller ej. En uppfattning som ocksa delas av den ansvarige.

Nyttoperspektivet (se s.23) kan tillampas pa tjansten stod och matchning. Tanken med
den hér typen av tjénster &r att utveckla “nyttiga” ménniskor och forbereda dem infor
arbetslivet. Nyttoperspektivets tre moment kan se annorlunda ut beroende pa vilken
tjanst de appliceras. Med stod och matchning &r ett av malen att fa ut deltagare i arbete.
Ett mal som leverantoren ar skyldig att forsoka uppna enligt avtal. Vidare ocksa for att
fa verksamheten att ga runt eftersom det finns resultatersattningar att tillga om samtliga
kriterier i avtalet uppnas.

Stéd och matchning innehaller olika aktiviteter som &ar av praktisk karaktar. Det vill
sdga att deltagarna far maojlighet till att gora studiebesok, praktik eller att kontakta olika
arbetsgivare. Leverantorens arbetssatt ledde bland annat till att en av deltagarna skulle
pa en arbetsintervju samma dag som jag genomforde intervjun med denne. Vidare kan
leverantdrens arbetssatt ses som uppgifts- och lésningsorienterat.

Under tiden jag arbetade som handledare jobbade jag mycket enligt ovanstaende. Det
fanns en tanke bakom samtliga uppgifter och de var individuellt anpassade utifran varje
deltagares forutsattningar. Samtidigt var det viktigt att gora deltagarna medvetna om sin
instéallning. Jag tanker framst pa hur man ser pa problem som uppstar. Det vill sdga att
problem ses som nagot som gar att I6sa snarare an ett hinder. | teorin kan det lata enkelt
att gora men i praktiken fungerar det inte riktigt sa. En installning och attityd ar nagot
som deltagaren sjalv maste bli medveten om och kunna andra pa.
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Det satter krav pa leverantdrens personal. Jag tror att det latt kan bli sa att handledaren
omedvetet forsoker tillskriva sin instéllning och attityd till deltagare.

Nyttoperspektivets sista moment ar det dnskvérda resultatet. Med hjalp av stéd och
matchning &ar det tankt att deltagaren ska bli sjalvgaende i sitt arbetssokande och att
komma val forberedd till jobbet. Nagra av mina tidigare deltagare har haft fysiska arbe-
ten under hela sitt arbetsliv och har darfor inte sa mycket datakunskaper. De deltagarna
har kant att det &r dags att sadla om och har darfor velat utveckla sina datakunskaper.

Det Onskvarda resultatet for leverantoren ar sannolikt att fa maximal ekonomisk erséatt-
ning och att deltagarna trivs. Pa sa satt kan ett gott rykte spridas. Samtidigt var jag man
om deltagarna. Det var viktigt for mig att deltagarna kande att de fick den hjalp de be-
hovde och att jag kunde bidra till deras utveckling. Jag arbetade pa sa sétt att deltagarna
efter sin tid inom stéd och matchning visste exakt vad som forvantades av dem och hur
de skulle uppna sina mal.

Stod och matchning handlar till stor del om kompetensutveckling. Utifran Lundmarks
(1998) kompetensblomma (se s.23) kan man se vilken bredd det finns i kompetensut-
vecklingen. Det vill séga att leverantdren arbetar med att utveckla flera olika kompeten-
ser beroende pa respektive individs forutsattningar. Vad géller den yrkestekniska kom-
petensen gar det att relatera till tidigare exempel om deltagarna som velat sadla om och
prova annan bransch. Den personliga kompetensen ar delaktig under hela stéd och
matchning. Egenskaper och vérderingar kan forandras och tanken ar att leveranttren ska
gora deltagaren mer uppmarksam pa vilken norm som rader. Samhéllet har skapat en
viss normalitet. Inom vissa branscher forvantas man att vara pa ett visst satt och kla sig
pa ett visst satt. Kladseln infor en arbetsintervju pa kontor eller i verkstad kan se valdigt
olika ut.

| praktiken tycker jag att leverantéren kompetensutvecklar deltagarna samtidigt som de
anpassas till arbetsgivaren. Det &ar véldigt svart att fa jobb idag, dven med kontakter.
Deltagarna lamnas inte sa& mycket utrymme och frihet. Det finns klara kravprofiler i
jobbannonserna och det blir leverantérens uppgift att hjélpa deltagaren att anpassa sina
ansokningshandlingar efter denna. Samma galler den sociala kompetensen. Deltagaren
maste interagera pa ett séitt som tillgodoser arbetsgivaren. Samtliga kompetenser ska
sedan kunna kombineras. Det de har gemensamt &r att jag ser en tydlig koppling hur
samtliga ar beroende av vilka krav arbetsgivaren och samhallet staller.

Det kan jamforas med Ellstroms (1996) syn pa anpassnings- och utvecklingsinriktat
larande (se s.23) Det anpassningsinriktade larandet handlar om att gora saker ratt utifran
vad normen séager. Mal, kunskaper och kompetenser ar redan forutbestamda. Det kan
jamforas med deltagarna som upplever att de fatt hjalp med sina ansokningshandlingar.
Leverantdren har sina mallar for hur ett CV och personligt brev ska se ut. Det utveck-
lingsinriktade larandet praglas av kreativitet och banbrytning.

Nar jag arbetade som handledare hade jag manga gruppaktiviteter som berérde just vad
som &r réatt och fel exempelvis ndr man ska ta kontakt med en arbetsgivare. Istallet for
att ga igenom vad normen sager diskuterade vi olika alternativ, vilket ledde till att del-
tagarna sjalva sag for- och nackdelar med olika tillvagagangssatt. De insag ocksa att det
inte finns nagot ratt satt eftersom kontexten kan forandras och att den kreativa sidan
satts pa prov.
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Att kontexten &r vasentlig kan jamféras med Illeris (2013) text som berdr delprocesser i
larandet (se s.23). En av aspekterna berdr samspelet mellan individen och samhallet. De
mallar som finns for ansokningshandlingar idag behdver inte vara aktuella om tio ar.
Arbetsmarknaden och férvéantningarna pa individen forandras med tiden och nya trender
skapas. Det ar viktigt att ta hansyn till tillagnelseprocessen eftersom det som lars ut av
leverantoren kan uppfattas olika av deltagarna. Infér en gruppaktivitet kan det exempel-
vis finnas deltagare med olika bakgrund och kultur. Det kan da bli svart att halla i vissa
aktiviteter som &r battre lampade for individuella sammanhang. Samtidigt besitter hand-
ledarna hos leverantdren olika bakgrunder och kompetenser, vilket ocksa ar viktigt att
ha i atanke.

Det blir leverantorens ansvar att se till att det som lars ut ar aktuellt och relevant. Huru-
vida stdd och matchning sysslar med kompetensutveckling eller anpassningsutveckling
gar att diskutera.
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6. Metoddiskussion och slutsats

| det har avsnittet kommer jag kort sammanfattat beskriva huruvida syftet ar belyst samt
diskutera om metoden varit lamplig.

Utifran en fenomenologisk utgangspunkt har jag forsokt att skapa en 6kad forstaelse for
hur stéd och matchning upplevs av deltagarna. En kvalitativ metod med tematiserade
intervjuer visade sig fungera vél. Informationen som kom fram var individernas subjek-
tiva uppfattning. Jag forvantade mig att det skulle dyka upp fler fragor fran deltagarnas
hall under intervjuns gang. Eftersom syftet med mina teman blev uppnatt utgar jag ifran
att respondenterna forstod dem. Sett ur ett tidsperspektiv hade ett alternativ till min me-
tod kunnat vara att genomfora fler intervjuer med deltagare. Istéllet for intervjuerna med
handledare och Arbetsférmedling kunde information hamtats fran andra handlingar,
exempelvis avtal och policydokument.

For att lasaren lattare ska forsta kompletterades deltagarnas upplevelser med informa-
tion fran Arbetsformedlingen samt leverantoren. Pa sa satt kan deras upplevelse sattas i
relation till hur stéd och matchning &r tankt att fungera och hur det faktiskt fungerar.
Deltagarnas perspektiv ar bundna till kontext och tid. Det ar darfor vasentligt att ha i
atanke att upplevelserna paverkas av bland annat dessa perspektiv. Leverantorens ar-
betssatt pd den orten intervjuerna genomfordes skiljer sig nagorlunda fran det arbetssatt
som jag var van vid pa den ort dar jag arbetade. Vidare finns det manga andra leveranto-
rer som arbetar med stdd och matchning. Forskningen som har genomforts i den hér
uppsatsen pavisar saledes bara fyra specifika deltagares upplevelse av stod och match-
ning hos en leverantor.

Det blir svart att beskriva stéd och matchning hos leverantéren enhetligt baserat pa de
fyra deltagarnas upplevelser. Pa det hela taget ses stéd och matchning som en positiv
tjanst som kan bidra med mycket. Aven om alla aktiviteter inte 4r relevanta upplever
deltagarna det positivt att de sjalva far valja vad som ar aktuellt for dem individuellt.

Kulturella skillnader paverkar ocksa hur stod och matchning upplevs. Det kan vara fak-
torer som alder, kén, utbildningsbakgrund samt arbetserfarenhet som skiljer sig at.
Handledarens roll &r avgorande for hur deltagarna upplever tjansten. Dar finns manga
yttre faktorer som kan paverka deltagaren, exempelvis den sociala aspekten. Det ar dar-
for av vikt att handledaren kan forsta deltagaren sett ur ett fenomenologiskt perspektiv.
Det vill sdga ha en god manniskosyn och forsta deltagarens upplevelse. Vidare vara
pedagogisk och anpassa sitt larande efter deltagarens behov.

Vad géller deltagarnas skyldig- och rattigheter &r dessa beroende av lagar och regler
som rader. Det galler for samtliga parter att forsoka skapa en balans dar juridiska riktlin-
jer foljs samtidigt som deltagarnas énskemal och behov tillgodoses.

Av informationen som framkommit fran samtliga respondenter finns det faktorer som
pekar pa att kommunikationen mellan parterna ar bristfallig. Leverantéren en privat
organisation medan Arbetsformedlingen &r en statlig och offentlig verksamhet. Pa sa
satt skiljer sig sannolikt organisationskulturerna avsevart at. Enligt avtalet ligger ansva-
ret pa leverantoren efter att stod och matchning paborjas. Samtidigt kraver vissa om-
standigheter fortfarande ett samarbete parterna emellan.
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Leverantdren arbetar individuellt med deltagarna medan arbetsférmedlarna har hundra-
tals deltagare pa sin signatur. Pa sa sétt blir samarbetet lidande pa grund av tidsbrist
eller om man valjer att kalla det for dverbelastning. Leverantdren i sin tur gor inte mer
an vad som kravs enligt avtal. Pa sa satt skickas exempelvis bara de periodiska rappor-
terna in utan nagra specifika kommentarer. Deltagarna i sin tur kan bli kontaktade av
arbetsformedlaren for att komplettera med den information som saknas. En kommunika-
tionsproblematik uppstar, vilket bland annat leder till att deltagarnas uppméarksamhet
och energi tas ifran sjalva arbetssokandet.

Begreppet empowerment kan ses som karakteristiskt for leverantorens stravan. Det vill
séga att deltagarna ska skapa sig en egenmakt och ta ansvar for sig sjalva. Deltagarna
far stod baserat pa vad de sjélva vill ha hjalp med samt utifran valda aktiviteter. Det &r
viktigt att leverantdren anvander sig av ett utvecklingsinriktat larande sa att deltagarna
far mojlighet till kreativitet och nya idéer. Eftersom de arbetssokande har ett begréansat
antal lediga jobb att séka géller det att sticka ut fran mangden. Samtidigt behovs det en
balans med det anpassningsinriktade larandet sa att det inte blir avvikande med negativ
inverkan. Overlag upplever deltagarna att de har fatt individuell hjalp som har hjalpt
dem ut mot arbete. Sammanfattningsvis kan det ségas att stod och matchning &r en mer
individuellt anpassad tjanst till skillnad fran tidigare liknande jobbcoachningstjanster.
Av de deltagare som jag sjélv har varit handledare for (som ocksa deltagit i andra tjans-
ter) har nastan alla varit positiva till stod och matchning just pa grund av den individuel-
la hjalpen som erbjuds. Eftersom tjansten fortfarande ar relativt ny finns dér ingen stati-
stik att tillga fran Arbetsformedlingens hall. Det &ar darfr svart att se effekterna av stod
och matchning sett till antalet tillsatta tjanster. Vidare ska det tilldggas att uppfattningen
om att stod och matchningen har bidragit eller inte bidragit kan paverkas av manga olika
faktorer. Det kan ha varit deltagarens egna natverk eller leverantdrens nétverk. Det kan
ha berott pa deltagarens erfarenhet eller personlighet. Sen kan det vara sa att tillfallighe-
ter har avgjort. Foretaget man soker jobb hos kanske precis har tappat personal pa annat
hall. Slutligen, det ar svart att konstatera att det var just stdd och matchning som ledde
till anstéllning.

Uppsatsen kan anvandas for fortsatt forskning inom stéd och matchning. Det finns
manga fordjupningsomraden och ett exempel ar att undersoka vilken betydelse handle-
darnas utbildnings- och arbetserfarenhet har. Vidare kan kvantitativa studier genomfo-
ras for att undersoka hur stor del av jobben som tillsatts via natverk. Man kan ocksa
studera vilket resultat stod och matchning genererar i forhallande till liknande tjanster.
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8. Bilagor

8.1 Formular for skriftligt samtycke
Filip Bosevski

0760 — 909 285
Filip.bosevski@hotmail.com

Information om forskningen

Uppsatsens syfte ar : Att fa okad forstaelse for deltagarens upplevelse av Stod och
matchning i forhallande till sin stréavan att komma ut i arbete.

Intervjuer med arbetsférmedlare, en person med ansvarsroll inom Stéd och matchning
pa Arbetsformedlingen samt handledare pa Folkuniversitetet har genomforts. Vidare
kommer fyra intervjuer med deltagare inom Stéd och matchning att genomféras. Under-
sokningens resultat kommer forhoppningsvis ge okad forstaelse for hur Stod och
matchning upplevs samt ge forslag pa utvecklingsmajligheter.

Forvantningar om deltagarens bidrag

Intervjun kommer att ta cirka 30 minuter och kommer att ske individuellt. Jag kommer
slumpmassigt att dela ut ett presentkort vart 100:- pa SF bio till en av de fyra som del-
tar i intervjun. Uppsatsen kan skickas till de deltagare som vill ta del av den nar den &r
fardigstalld. Som deltagare kan du néar som helst bortse fran samtyckesavtalet och dra
dig ur undersokningen.

Konfidentiell hantering

Personliga uppgifter kommer inte att visas till allménheten utan samtycke. Information
som samlas in kommer enbart att anvéndas i studiens syfte. Allt material behandlas kon-
fidentiellt. Leverantéren kommer att bendmnas som just “leverantdren” i uppsatsen.
Vidare kommer det inte att framga pa vilken ort intervjuerna har genomforts eller vilka
deltagare som stallt upp pa intervju. Utdver detta har jag som handledare dven skrivit pa
ett anstallningsavtal som innebér att jag har tystnadsplikt.

Deltagarens underskrift

Jag har last och forstatt den skriftliga informationen som jag har fatt om forskningen
och jag samtycker till att delta i projektet.
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Namnteckning Datum

Forskarens underskrift
Jag forbinder mig att halla min del av dverenskommelsen i det har samtyckesformularet

Namnteckning Datum
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8.2 Intervjuguide - deltagare

Tid — Arbetssokande

Tid — Stod och matchning
Arbetsintervju eller arbetsgivarmote
Upplevelse — Stéd och matchning
Faktorer som inverkar i arbetssokandet
Upplevelse av samarbetet mellan AF och leverantéren
Inverkan i ditt arbetssokande
Tillfredsstallelse

Otillfredsstallelse

Forvéantad effekt av Stod och matchning
Faktisk effekt av St6d och matchning
Upplevelse av verktygslada

Upplevelse av leverantrens arbetssatt

8.3 Intervjuguide - Arbetsformedlingen
Betydelse

Faktorer

Likheter — andra tjanster
Skillnader — andra tjanster
Ténkt funktion

Faktisk funktion

Specifika krav - kompetens
Samarbetet
Tillfredsstallelse
Otillfredsstallelse
Forandringar

Framtid
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8.4 Intervjuguide - handledare
Betydelse for deltagaren
Faktorer som inverkar

Likheter — andra tjanster
Skillnader — andra tjanster
Tankt arbetssétt - leverantoren
Faktiskt arbetssétt - leverantoren
Samarbetet med AF
Otillfredsstallelse
Tillfredsstallelse

Forandringar

Framtid
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