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KAPITEL 1 INLEDNING

Var uppsats berdor situationen kring det stod anstéllda inom LO-kollektivet erbjuds efter
uppsagning pa grund av arbetsbrist. En overtalighetssituation beroende pa arbetsbrist
ute pa ett foretag leder ofta till varsel. Om de varslade blir uppsagda kan de erbjudas en
omstéllningsforsakring, vilken bestdr av dels en ekonomisk ersattning och dels ett
omstéllningsstdd, ett stod for den uppsagda att hitta ett nytt arbete.

Detta inledande kapitel borjar vi med en beskrivning av historien bakom
omstallningsstdd. Vi beréttar vidare om det nya omstéllningsstédet, som erbjuds via
Trygghetsfonden TSL, som sedan vart syfte och problemformulering bygger pa. Vi
avslutar kapitlet med att redog6ra for de avgransningar vi gjort samt for hur uppsatsens
disposition ser ut.

1.1 Bakgrund

Nar en organisation hamnar i en situation av Overtalighet finns det mdjlighet for
organisationen att hjalpa sina uppsagda genom att ge dem stdd att hitta ett nytt arbete.
Detta gor man dels for att internt och externt skapa en positiv instillning till
organisationen och dels for att bidra till att skapa ett battre klimat pa arbetsmarknaden.
Tjansteman har under cirka trettio ars tid haft fordelen att ha ett trygghetsrad som sett
till deras behov och som haft ett avtal med arbetsgivarna for att pa basta satt hjalpa
tjansteméan vid Gvertalighetssituationer.

Pa grund av att situationen under slutet av 60-talet kraftigt forsamrades for tjansteman
pa arbetsmarknaden, genom strukturella férandringar och industrins nedgang i Sverige,
vaxte trygghetsraden fram. Tjansteman som tidigare haft en trygg roll pa
arbetsmarknaden borjade nu sagas upp och deras arbetsgivarorganisationer sag sig nu
tvungna att gora nagot at den tilltagande otryggheten. Pa grund av detta arbetades de
forsta omstéliningsavtalen for tjansteman fram i bérjan av 70-talet. Omstallningsavtalen
uppstod alltsa som ett svar pa ett behov fran uppsagda tjansteman inom den privata
sektorn. Omstéllningsavtalen ar en typ av kollektivavtal som é&r till for att skapa en
storre ekonomisk trygghet och ge Okade mdjligheter for uppsagda att hitta ny
sysselsattning och forsorjning.*

Hittills har endast privata tjansteman och statligt anstidllda omfattats av
omstéllningsavtal genom Trygghetsradet (TRR) och Trygghetsstiftelsen (TSn). Radet
och stiftelsen ger arbetstagare och arbetsgivare stod vid varsel och efterféljande
uppsagningar. Stodet bestar dels av en ekonomisk ersattning och dels av ett
omstéllningsstod innehallande olika atgarder for att hjalpa den uppsagde till ny
sysselsattning. Omstéllningsstod och avgangsersattning finansieras genom att de ansluta
foretagen betalar in en viss andel av 16nesumman till radet eller stiftelsen.

Fran och med forsta september 2004 tradde ett kollektivavtal i kraft som aven ger
privatanstallda arbetare en liknande omstallningsforsakring. Avtalet som tréffades i

1 souU 2002:59
2 Statskontoret 2002:6
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februari 2004, galler en mycket stor del av den svenska arbetsmarknaden da 900 000
LO-anslutna berérs.?

Stiftelsen vilken administrerar den nya omstallningsforsékringen, Trygghetsfonden
TSL, &r grundad av Svenskt Néaringsliv och LO. TSL har tillkommit till férman for
arbetstagare och foretag nar arbetsbrist uppstatt pa foretaget®. Omstallningsforsakringen
via TSL bestar ocks& den av en ekonomisk ersttning och ett omstallningsstod.”

Den ekonomiska ersattningen betalas ut, i form av ett avgangsbidrag (AGB), via en
forsakring arbetsgivaren tecknat hos Livforsakringsaktiebolaget AFA®. De arbetsgivare
som &r kollektivavtalsanslutna &r tvungna att teckna forsékring hos AFA till nytta for
sina anstallda.”

Omstallningsstodet innehaller atgarder vilka skall hjalpa den uppsagda tillbaka till
arbetslivet. Det bestar av ett program vilket ar tankt att innehalla individuella och
praktiskt anpassade atgarder. Initialt hade TSL restriktioner angaende vad som skulle
inga i omstallningstjansten. Dessa har man efterhand slappt pa da leverantérerna sjalva
velat sta for den utformningen. Programmet innehaller hos leverantorerna idag ofta
nagon form av Kartlaggning av den uppsagdes egna forutsattningar, vagledning,
handlingsplan, genomgang av mdjligheterna pa arbetsmarknaden, traning i personlig
marknadsforing och i att soka jobb.2 Programmet kan &ven inneh&lla kortare utbildning
eller rad och hjalp att starta eget.’

Syftet med omstallningsforsakringen ar alltsa att gora det lattare for arbetstagaren, den
lokala fackliga organisationen och arbetsgivaren att hantera omstallningsproblem som
kan uppst vid arbetsbrist.™

1.2 Problembakgrund

Trygghetsfonden TSL har skrivit ett ramavtal med nio féretag™ vilka skall kunna
leverera ett omstallningsstdd till de foretag som &r anslutna till Trygghetsfonden. Det ar
en viktig skillnad i forhallande till hur tidigare omstéllningsstéd organiserats, till
exempel TRR trygghetsradet, dar TRR har en egen organisation med radgivare som ger
stod till uppsagda vid de anslutna foretagen.

Enligt TSL fanns det flera skal till att man valt att teckna ett ramavtal med flera
leverantorer. A ena sidan ansdg man att konkurrensen mellan leverantorerna skulle leda
till naturlig utgallring. A andra sidan skulle det leda till en béttre tjanst.*? Det har, enligt
TSL, hos Svenskt Naringsliv hela tiden varit en stark dnskan att marknaden for TSL-
leverantorerna skall bygga pa fri konkurrens. TSL har darfor medvetet valt att inte

® Informationsbroschyr, LO (2004)

* Férhandlingsprotokoll, TSL (2004-02-24)

® Informationsbroschyr, TSL

® Informationsbroschyr, AFA (2004)

’ Arsredovisning, AFA (2003)

® Informationsbroschyr, TSL

% Informationsbroschyr, LO (2004)

19 Informationsbroschyr, TSL

1 Se tabell 1, s. 20 for information om aktérerna
12 Telefonintervju, TSL (2004-11-18)
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bygga upp en egen fast stab av omstéliningskonsulter. Istéllet har man anvant sig av den
kunskap om omstallning som finns pa marknaden genom att teckna avtal med de nio
leverantérerna. Av dessa foretag ar fem statliga och fyra privata, alla med erfarenhet
fran omstéllning. Manga av leverantérerna har utdver detta ocksa erfarenhet av
uthyrning av personal, rekrytering, utbildning eller arbetsrehabilitering.

Forhandlingen mellan Svenskt Né&ringsliv och LO rérande TSL har strackt sig Gver tre
ar. Man har lagt ner stor moda pa att komma fram till ett avtal dar bada parter kan vara
ndjda med forhallandena kring uppsagningen.* Omstallningsstodet kan endast trada i
kraft om anstélld, fack och arbetsgivare ar Gverens om uppsagningen och om
arbetstagaren inte har for avsikt att driva nagon rattslig process for att fa uppsagningen
ogiltigférklarad.’ Foretaget & sin sida forsakrar att omstallningsstodet inte skall
anvéndas for att g4 ifran lagen om anstaliningsskydd (LAS™). LAS bygger pa principen
"sist in, forst ut”, alltsa att den som sist blivit anstélld &r den som forst skall bli uppsagd
vid en dvertalighetssituation.'®

En méanniska som ingar i ett omstallningsstod far under tva till tre manader hjalp och
stdd att hitta ett nytt arbete. Detta sker genom att den som skall omstéllas tillsammans
med en omstéllare utarbetar en handlingsplan fér hur man skall ga tillvaga for att kunna
hitta en ny hallbar sysselséttning for den uppsagda. Tjansten den som omstalls blir
erbjuden uppgar till en kostnad pa 19 000 kronor. Genom att foretagen I6pande betalar
in en premie, for narvarande 0,03 procent av l6nekostnaden, samlas pengar i en pott
som kan anvandas nar nagot av de anslutna foretagen behover utnyttja omstallningsstod
for sina anstallda.”’

Vid ans6kan om omstéllningsstod via TSL maste foretag, fack och anstillda vara
overens. Alla parter maste skriva p& ansékan som sedan skickas till TSL.'® Genom att
TSL valt att skriva ramavtal med nio olika aktorer finns det darfér en mojlighet att goéra
ett aktivt val av leverantdr. Valmojligheten skapar en situation for foretag, fack och
anstéllda dar de maste ta stallning till vilken leverantor de vill anlita. De behover skaffa
sig viss information angaende leverantorerna for att veta vilken som passar bast i deras
situation.

Det ar alltsa inte givet vilken av de nio leverantérerna som far uppdraget fran foretaget
som vill omstalla sin personal. TSLs aktorer befinner sig saledes pa en marknad vilket
ar unikt for leverantdrer av omstéllningsstdd. Man kan hér till exempel jamféra med
TRR, tjanstemannens trygghetsrad, som arbetar mer konventionellt med radgivare
anstallda av sjdlva radet och foretagen véljer darfor inte bland olika leverantorer nar
man vill anvénda sig av omstéllningsstod via TRR.

Omstéllningsavtalet for LO-kollektivet bygger sdledes pa att skapa en marknad dar
anvandare sa som arbetsgivare, fackforeningar och anstéllda skall kunna valja den
leverantOr som béast passar deras preferenser. Hur detta val skall ske ar daremot oklart.

13 |LOs hemsida, Omstallningsforsakring fér LOs privatanstallda (2004-05-14)

YL Os hemsida, Férhandlingsprotokoll, Svenskt Naringsliv och LO (2004-02-24)

> ag (1982:80) om anstélIningsskydd

16 AMS hemsida, Foretag avvaktar uppsagningar i vantan p& omstallningsstod (2004-09-01)
7 Ibid

'8 TSLs hemsida, Information angdende ansékan om omstallningsstod (2004-11-13)
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Anvandarna kan ha svart att valja vilken av TSLs leverantorer som passar dem bast.
Svarigheten att vélja kan ha manga orsaker sa som att man inte har nagon tidigare
erfarenhet av omstallning, att informationen om alternativen ar begransad och svart att
urskilja vilken leverantdr som passar bast. Man kan ocksa tycka att det ar svart att
utvardera kvaliteten av tjansten och att sdga om ett visst resultat beror av leverantor eller
pa andra omstandigheter.

Detta innebar att valet av leverantor sker pa oklara grunder. Dels kan man tanka sig att
anvéandarna véljer den leverantor som de har tidigare erfarenhet av, dels att valet sker
genom att man soker information om alla alternativen och pa s vis skapar sig en bild av
aktorerna vilken man sedan véljer utifran.

Leverantorerna har ett socialt ansvar i och med att de arbetar med méanniskor i en svar
livssituation samt har Iénsamhetskrav inom sin egen organisation att leva upp till.
Utdver detta har leverantrerna pa grund av omstallningsavtalet via TSL bade
ekonomiska begransningar for tjansten och kravet pa sig att vara rikstackande.

Detta betyder att omstallningsavtalet kan f& manga olika konsekvenser p& marknaden. A
ena sidan kan avtalet innebdéra att foretagen differentierar sitt tjansteutbud eller riktar sig
till vissa grupper av uppsagda, vilket kan motverka utveckling av mer effektiva
metoder. A andra sidan kan det innebéra att konkurrensen leder till prispress och
begransning av den tid som laggs ned pa varje deltagare, vilket inte nodvandigtvis
gagnar deltagarna.

1.3 Syfte

Vart syfte med uppsatsen &r att skapa en battre forstaelse for hur omstallningsavtalet via
TSL bidrar till att konstruera marknaden for omstéllningstjanster.

Vi vill darfor:
— beskriva aktorernas verksamhet och omstallningstjénster.
— analysera eventuella skillnader och likheter i aktdrernas verksamhet.
— analysera omstéllningsavtalets konsekvenser for marknaden och marknadens
aktorer.

1.4 Problemformulering

Vi stéller oss darfor fragan:

Hur bidrar det nya omstéllningsavtalet foér TSL till konstruktion av marknaden
for omstallningstjanster?

Vi tanker oss att vi kan bidra till forstaelse av detta genom att studera foljande
underfragor.

1. Vad karaktéariserar de olika aktdrernas verksamhet och arbetsmetoder?

2. Vad beror de eventuella skillnaderna och likheterna pa?

3. Vilka konsekvenser far omstallningsavtalet for marknaden aktorer?
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1.5 Avgransningar

Da vart syfte med uppsatsen ar att skapa en béattre forstaelse for hur omstéliningsavtalet
via TSL bidrar till att konstruera marknaden for omstéllningstjanster har vi valt att
koncentrera oss pa de aktorer som TSL skrivit ramavtal med. Vi tittar alltsa varken pa
andra aktorer pa omstallningsmarknaden eller pad organisationen TSL. Studien omfattar
inte heller dem som genomgar sjalva omstéllningsstodet da det vid var studies borjan
annu inte fanns nagot avslutat TSL-uppdrag.

Omstéllningsforsakringen innehdller dels ett omstallningsstod och dels en ekonomisk
ersattning. Vi har valt att avgrénsa uppsatsen till att gélla det omstallningsstod som
erbjuds via TSL. Det ekonomiska bidraget, avgangsbidrag AGB, har vi valt att inte ga
narmre in pa har.

Vi berdr hur marknaden konstrueras och har darfor inte tagit upp om ramavtalet bidragit
till ndgra ekonomiska vinster for de anslutna aktorerna.

1.6 Disposition

Kapitel 1 Inledning — | detta inledande kapitel borjar vi med en beskrivning av
historien bakom omstallningsstdd i allménhet. Vi berattar vidare om det nya
omstéllningsstodet, som erbjuds via Trygghetsfonden TSL. Darefter presenterar vi vart
syfte och varan problemformulering. Vi avslutar kapitlet med att redogora for de
avgransningar vi gjort samt for hur uppsatsens disposition ser ut.

Kapitel 2 Metod — | detta kapitel gar vi igenom hur vi samlat in och bearbeta vart
material. | forsta avsnittet beskriver vi tillvagagangssattet for insamlingen av materialet,
hur vi valt att genomféra vara kvalitativa intervjuer samt hur vi sedan bearbetat
materialet. | diskussionen kring bearbetningen framkommer ocksa att vi genom denna
gjort en forsta analys av materialet. Déarefter forklarar vi varfor vi valt teorier om
likriktning som verktyg for att tolka vart empiriska underlag. Kapitlet avslutas med ett
resonemang kring uppsatsens trovérdighet.

Kapitel 3 Analysverktyg — Har klargor vi forst for bakgrunden till den teorin om
isomorfism som vi valt. Kapitlet innehaller vidare varfor vi valt att titta pd isomorfism
som verktyg for att analysera vart empiriska material. Sist tar vi har upp de krafter som
leder till likriktning de tvingande, mimetiska samt normativa mekanismerna.

Kapitel 4 Omstallningstjansten via de nio aktérerna — Nar vi analyserat vart
empiriska material har vi funnit manga likheter och skillnader. | detta kapitel beskrivs
forst de nio aktorernas struktur, vidare den metod aktérerna anvander och till sist hur
aktorerna talar om den som omstélls och den som om omstéller. VVart empiriska material
fran intervjuerna redovisar vi for i citatform. Vi har valt ut de citat vi anser vara
representativa for det sétt varpa manga av respondenterna svarat.

Kapitel 5 Diskussion — Vi inleder kapitlet med en presentation av de likheter och
skillnader vi funnit da vi studerat vart empiriska material. Vi diskuterar sedan hur dessa
utifran teorin om likriktning. Darefter forklarar vi hur de tvingande och normativa
krafterna har bidragit till likriktningen av de nio aktérerna vi studerat.
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Kapitel 6 Slutsatser — | uppsatsens avslutande kapitel redovisar vi vilka slutsatser vi
har dragit angaende hur TSLs omstallningsavtal bidrar till att konstruera marknaden for
omstéllningstjanster. Efter detta ger vi de nio aktorerna en rekommendation. Vi visar
ocksa en modell vi utvecklat som vi hoppas bidrar till forstaelsen av hur de tvingande
och normativa mekanismerna bidrar till likriktning. Darefter beskriver vi vad vi har
bidragit med genom att gora denna studie. Vi avslutar uppsatsen med att ge nagra
forslag pa hur man kan fortsétta studera omradet och avrundar till sist redogér vi dven
for nagra reflektioner vi har angaende framtiden.

10
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KAPITEL 2 METOD

| detta kapitel gar vi igenom hur vi burit oss at for att samla in och bearbeta vart
material. Vi beskriver i forsta avsnittet hur vi gatt tillvaga i insamlingen av materialet,
hur vi valt att genomféra vara kvalitativa intervjuer samt hur vi sedan bearbetat
materialet. | diskussionen kring bearbetningen framkommer ocksa att vi genom denna
gjort en forsta analys av materialet. Déarefter forklarar vi varfor vi valt teorier om
likriktning som verktyg for att tolka vart empiriska underlag. Vi avslutar kapitlet med
att resonera kring uppsatsens trovardighet.

2.1 Tillvagagangssatt

Var utgangspunkt nar vi gick in i uppsatsskrivandet var att skriva om personalfragor. Vi
diskuterade processerna kring rekrytering och uppségning och kom pa sa vis fram till att
vi ville studera situationen kring Overtalighet och vad som hander efter en eventuell
uppsagning. Genom samtal med var handledare Ola Bergstrom uppdagades idén om att
gora en undersokning av det nya omstéllningsstodet, TSL, for LO-kollektivet som borjat
galla i september 2004. Amnet ansdg vi vara intressant dels for att kollektivet tidigare
inte haft nagot liknande stod vid uppsagning och dels for att TSL ar det enda
trygghetsrad som anlitar bemanningsforetag. Vi bestamde oss for att titta narmare pa de
tjanster som erbjods av de nio olika leverantérerna och huruvida leverantorerna skilde
sig at i utforandet av omstallningsstodet.

2.1.1 Insamling av material

For att skapa oss en grundlaggande forstaelse for de nio aktdrerna och deras tjanster
samlade vi forst in material fran deras hemsidor. Vi efterfragade aven tryckt material
dar det fanns mojlighet och fick darmed manga broschyrer och rapporter sanda till oss.
Materialet sammanstéllde vi till en matris som sedan gav oss 6vergripande information
om aktorernas verksamhet, dgarskap och geografiska spridning. Framfor allt gav
sammanstallningen oss en dverblick dver deras metoder och innehall. Matrisen visade
oss att alla de nio aktérerna hade med nagon variant av foljande tjanster i sin metod:
kartlaggning av kompetens, handlingsplan, majligheter pa arbetsmarknaden, traning i
personlig marknadsféring samt soka jobb. Vi markte alltsd nar vi sammanstéllde
matrisen att aktorernas metoder for omstallningsstodet var mycket lika pa manga
punkter.

For att fa en mer riklig och djupare information beslutade vi oss for att intervjua dels
TSL och dels de nio aktdrerna. Vi borjade med en intervju dver telefon med TSL, vilken
gav oss bra bakgrundsforstaelse for de olika begreppen kring TSL och i viss man &ven
for metodernas utformning. Vi insag dock att telefonintervjuer med de nio aktérerna
inte skulle ge oss riktigt den 6ppenhet och det djup vi 6nskade o0ss. Vi beslot oss darfor
for att istéllet genomféra besoksintervjuer med dem. Vi kontaktade foretagen,
lokaliserade ratt person att intervjua och bokade tider for intervjuer. Vi bad dem avsétta
en till en och en halv timme for samtalet och fragade om det skulle ga bra att vi spelade
in vad som sades. Detta gick bra i atta fall av nio.

Urvalet av intervjupersoner foll sig naturligt genom att vi l&t foretagen lotsa oss fram till

den person de tyckte var den mest lampade att svara pa vara fragor. Dérav har vi ett
urval som for vart syfte kanns som det mest lampliga. Att enbart intervjua en viss typ av
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person, som till exempel en omstaliningskonsult eller foretagets VD, hade antagligen
inte gett oss lika kunskapsméssig information fran alla foretagen da det ar olika
personer pa de olika foretagen som har kunskap och information om omstéallningar och
TSL.

2.1.2 Kvalitativ insamlingsmetod

Var stravan med intervjuerna har varit att fa fram respondenternas egna asikter och att
lata samtalet I6pa fritt. Intervjuerna ville vi genomfdra som ett samtal dar alla
narvarande var delaktiga. Detta ansag vi vara viktigt for att intervjupersonen skulle vara
och kanna sig s lite styrd av oss som mojligt. Oppna intervjuer dar vi framst fungerar
som lyssnare ar bra for att undvika att den intervjuade bara forséker leva upp till vara
forvantningar™®. For att skapa en avslappnad atmosfr, hade vi som intervjuare inga
specificerade uppgifter. Vi hade alltsa inte pa forhand bestdamt vem av oss som skulle
gora vad utan istéallet deltog vi bada i samtalet, stallandet av fragor och antecknandet.

For att inte riskera att tappa nagot av informationen vi fatt, sammanstallde vi efter
intervjuerna sa snabbt som méjligt vara anteckningar och upplevelser av vad som sagts.
For att kunna anvéanda oss av citat fran intervjuerna beslutade vi oss, i ett senare skede,
aven for att skriva ner bandupptagningarna vi gjort ordagrant.

I en kvalitativ och 6ppen intervju kan intervjupersonen vara med och styra samtalet,
men personen som intervjuar maste ha en mall som gor att den kan se till att den far
svar pd de frgor den behdver for sin undersokning®. VAr intervjumall?* innehll fem
omraden som vi ville berora i intervjun: tva inledande som handlade om foretagets och
den intervjuades bakgrund och tre huvudomraden som tog upp sjalva
omstéllningstjansten, det dagliga arbetet samt statistisk uppfoljning. Under dessa fem
omraden hade vi aven stallt upp underfragor som vi hoppades skulle komma upp och
besvaras under dialogens gang.

Vi genomforde vara intervjuer enligt principerna for trattmodellen, vilken gar ut pa att
man delar upp intervjun i sex olika steg. Man borjar 6ppet med att presentera sig och
avsikten med intervjun, staller 6ppna fragor och later den intervjuade beratta. Sedan
smalnar man av intervjun genom att kontrollera det som sagts samt fraga direkt efter det
som saknas. Mot slutet 6ppnar man upp igen med information om undersékningen och
avslutar samtalet.? Vi inledde alltsd varje intervju med att forst presentera oss och
forklara for respondenten hur vi tankt lIagga upp intervjun. Vidare forklarade vi vilka de
fem omradena var som vi ville beréra och att vi ville att den intervjuade skulle ha den
Overvagande beréattarrollen. Vi forsakrade oss igen om att det gick bra att vi spelade in
intervjun och att en till en och en halv timme var avsatt.

Varje frageomrade inleddes sedan av att respondenten fritt fick beratta. For att fa sa
uttdbmmande svar som mojligt forsokte vi uppmuntra till ytterligare berattande genom
att stélla intresserade foljdfragor. Vidare bad vi den intervjuade att fortydliga och ge
exempel pa intressanta &mnen som kom upp. Som avrundning stallde vi mer direkt de
underfragor vi haft, men som vi annu inte fatt svar pa.

¥ Holme & Solvang (1991)
20 i
Ibid
2! Se bilaga 1 — intervjumanual, aktorer
22 Kylén (1994)
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Vi avslutade ater varje intervju mer allmant, genom att forklara att respondenten skulle
fa ta del av den fardiga uppsatsen samt fraga om vi fick aterkomma med kompletterande
fragor om vi skulle upptécka att vi missat nagot.

En annan insamlingsmetod som vi hade kunnat anvénda oss av ar den kvantitativa.
Detta & en mer strukturerad metod dar man, istallet for att tolka och belysa olika
nyanser i det insamlade materialet, gor om materialet till siffror som sedan kan
analyseras mer statistiskt. Vi hade da kunnat géra en enkat med mer fasta fragor och
givna svarsalternativ som vi sedan hade kunnat skicka ut till foretagen.?® Detta ansg Vi
dock inte kunna ge oss lika uttmmande svar pa vara fragor som en kvalitativ intervju
skulle gora.

En annan faktor man méste beakta vid enkatundersokningar ar risken for bortfall?*. Ett
bortfall, till exempel genom att ndgon av respondenterna valt att inte svara pa enkéten,
hade i var undersokning, med endast nio intervjuobjekt, bidragit till allt for omfattande
brister for materialet.

2.1.3 Bearbetning av materialet

Nar vi sedan skulle bearbeta materialet fran intervjuerna utgick vi inte fran nagon redan
bestamd teori utan bestdmde oss for att soka i materialet for att se om vi dar kunde hitta
ett monster. Vi laste igenom intervjuerna noggrant och konstaterade att det som var
utméarkande var att de nio aktorerna var valdigt lika. Materialet lastes igen, denna gang
med siktet installt p att hitta likheter och skillnader mellan de olika aktérerna. Aterigen
fann vi att likheterna var manga, men forutom det aven att skillnaderna i intervjuns tre
viktigaste omraden verkade vara fa.

Efter att ha provat olika metoder for att kategorisera materialet bestamde vi oss for att i
en matris stélla upp de likheter vi upplevt fanns i materialet. Matrisen kunde vi sedan
anvanda for att bocka av likheterna vi fann nér vi aterigen laste intervjuerna. Da nagon
intervju avvek fran var kategori noterade vi dven detta.

Totalt blev det 34 kategorier av likheter som vi sokte efter. Nagra av kategorierna foll
under analysen av materialet bort, da det inte var sa manga som vi forst hade trott som
namnde dem. De allra flesta kategorierna namndes dock av de flesta av akt6rerna, minst
fem av nio, och fick salunda vara kvar.

Vi kom fram till att likheterna dels berodde pa de regler som kommit fran TSL och dels
pa andra faktorer.

2.2 Val av analysverktyg

Nar vi bearbetade vart empiriska material konstaterade vi att det som verkligen var
utméarkande var att aktérerna bade talade om samma saker och talade pa ett liknande
satt. Man talade om samma saker men anvénde ofta olika uttryck for dem, men det
fanns &ven vissa saker som man anvande samma uttryck for. Vi funderade mycket 6ver
hur dessa likheter kom sig, varfor man talade sa lika. Vi kom fram till att manga av

% Holme & Solvang (1991)
24 Dahmstrém (1991)
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likheterna kanske berodde pa de direktiv som TSL utformat, men inte alla. Vissa saker
talade de lika om utan att nagra direktiv kunde vara orsaken. Vad kom detta sig? Talade
de lika for att legitimera sig pa marknaden? Vi sokte teorier och fann teorin om
isomorfism. Denna tar upp hur likriktning uppkommer genom tre olika faktorer. For det
forsta tar den upp att lagar och regler kan ligga till grund for att organisationer blir allt
mer lika varandra och for det andra att det kan bero pa osékerhet som i sin tur leder till
harmning. For det tredje kan likriktning vara en foljd av professionalism — att foretag
blir lika for att de innehaller manniskor med liknande bakgrund. Denna teori fann vi
passade bra for att beskriva det vi funnit nar vi bearbetat vart insamlade material.

For att vidga var syn pa teorin valde vi att séka efter litteratur som behandlar den utifran
en annan standpunkt. Vi fann forskare som har en kritisk installning till om ovan
beskrivna faktorer bidrar till likriktning och en homogenisering av marknaden. Man
menar att isomorfism lika garna kan bidra till att géra marknaden mer heterogen.

2.3 Trovardighet

For att innehallet i var uppsats skall fa sa hog trovardighet som mojlighet under radande
forutsattningar har vi samlat in vara primardata sa metodiskt som mojligt. De nio
djupintervjuerna har vi genomfort efter en ursprunglig intervjumall innehallande fem
frageomraden. Dessa fem omraden har varit samma under alla intervjuer, men
underfragorna har utvecklats ndgot under tiden. Underfragorna var sadana som vi
onskade skulle berdras under samtalet och de som inte spontant kom upp stallde vi mot
slutet av intervjun. Underfragorna bearbetade och utvecklade vi under de forsta
intervjuerna vi gjorde, da vi uppmarksammade intressanta &mnen som respondenterna
tog upp. Det faktum att mallen har utvecklats anser vi inte paverkat trovardigheten av
det empiriska materialet utan endast bidragit till att vi kunnat skapa oss en allt storre
forstaelse for den marknad de nio TSL-leverantorerna utgor. Da var kunskap angaende
TSL i ingangsskedet var begransad hade det varit oklokt att vara bunden till de fragor vi
fran borjan lagt upp, nar vi sedan genomforde intervjuerna. Eftersom vi dessutom inte
har sa stor erfarenhet av att genomfdra djupintervjuer vore det synd att inte ta till oss av
den lardom vi fatt pa vagen och anvéanda oss av den genom att utveckla intervjumallen.
Vi tror att vi med var metod fatt en jambordig information fran de olika leverantorerna.

Efter intervjuerna valde vi att tillsammans sammanfatta vara anteckningar och vara
intryck for att inte ga miste om nagon viktig information. Alla djupintervjuer, forutom
en, har vi spelat in pa band vilket vi tror ytterligare bidrar till att vi efterat kunnat aterge
det empiriska materialet korrekt. Vi &r dock medvetna om att repondentens svar kan ha
paverkats av att intervjun spelats in. Den intervjuade kan svara mindre uttdmmande &n
vad som skulle ha varit fallet om inte diktafonen funnits med. Vi anser dock att
fordelarna med att ha informationen inspelad 6vervager nackdelarna, da vart empiriska
material presenteras till stor del i citatform.

Vi har valt att inte redovisa all information vi samlat in, da detta skulle ha gett oss ett
alltfor omfattande empiriskt material. Istallet har vi valt, ur mangden av citat, sadana
som statuerar exempel for att fortydliga vart syfte.

Da var studie till stor del kretsar kring hur respondenterna talar anser vi att det ar av stor
vikt att det empiriska materialet aterberéattas sa exakt som mojligt. Vi har valt att inte
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knyta citaten till aktorernas eller respondenternas namn utan att istallet presentera dem
anonymt. Det har inte varit var avsikt att visa hur respektive aktorer agerar pa
marknaden utan istéllet att bidra till en béattre forstaelse for hur marknaden kring TSL
fungerar.

Vi inser att det faktum att foretagen sjalva gjort urvalet av de personer vi intervjuat kan
ha bidragit till en vinkling av materialet. Utgangspunkten att de vi fatt tala med har haft
stor kunskap om foérhallandena kring TSL har dock bidragit till att vi fatt en utforlig
information angdende omstallningsstodet. Aven respondenterna har visat stort intresse
for var studie och besvarat vara fragor utforligt och med stort engagemang. Vi tror att
detta gjort att trovardigheten i var uppsats darfor ar mycket stor.

De telefonintervjuer vi gjort med TSL har gett oss bra och tillracklig information om
omstéllningsforsakringen och kringliggande begrepp. Darfor anser vi att det faktum att
vi gjort telefonintervjuer med TSL, istallet for mer utforligt som vi gjort med
leverantorerna, inte forsamrar trovardigheten i var uppsats.

Vi ar ocksa medvetna om att de svar man far vid intervjuer kan variera pa grund av vem
det ar som staller fragan. De svar som till exempel en bestéllare av omstéallningsstod kan
fa tror vi kan avvika fran de svar vi, som studenter, har fatt. De svar vi fatt ligger
emellertid till grund for var uppsats.

Studien kan aven i viss utstrackning ha paverkats av var tidigare livserfarenhet sa som

utbildning, yrkeslivserfarenhet och vara varderingar. Vart mal har dock varit att kunna
ge en sa objektiv bild som majligt av det vi studerat.
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KAPITEL 3 ANALYSVERKTYG

Hér ger vi forst en forklaring av bakgrunden till teorin om isomorfism. Vi utvecklar
vidare varfor vi valt att titta pa isomorfism som analytiskt verktyg. Darefter gar vi
igenom de for likriktning paverkande mekanismerna — tvingande, mimetiska samt
normativa.

3.1 Isomorfism

Enligt organisationsforskarna Paul DiMaggio och Walter Powell vid Yale University,
Connecticut, USA, blir organisationer idag allt mer lika varandra. Tidigare forskning
har visat pa att organisationer, nar de vél etablerats pd marknaden, inte andrar sarskilt
mycket pa sig. Organisationer inom ett omrade skiljer sig fran organisationer inom ett
annat. DiMaggio och Powell (1983) menar dock, till skillnad fran detta, att hur
organisationer véljer att organisera sig till stor del beror p& dess omgivning. Aven om
organisationerna tillhor samma yrkesomrade kan de fran borjan skilja sig at. Det ar forst
efter hand som de allt mer bérjar likna varandra.?®

Ordet isomorfi, som DiMaggio och Powell (1983) anvander, betyder nagot som har en
systematisk likhet i form eller struktur®®. Det &r nagot som &r uppbyggt p& samma stt
men som dock i 6vrigt inte behover vara lika.?’

Likriktningen mellan organisationer beror, enligt DiMaggio och Powell, framfor allt pa
tre faktorer: tvingande patryckningar genom lagar och regler utfardade av exempelvis
staten, mimetiska vilka via osékerhet leder till att organisationer harmar varandra samt
normativa faktorer som bygger pa professionella normer som man fatt med sig fran till
exempel sin utbildning.

Vart syfte med uppsatsen &r att skapa en battre forstaelse for hur omstallningsavtalet via
TSL bidrar till att konstruera marknaden for omstéllningstjanster. Detta vill vi gora
bland annat genom att studera de olika aktdrerna och undersoka vad eventuella
skillnader och likheter dem emellan beror pa. Vi anser att teorier kring isomorfism
passar bra for att kunna tolka dessa skillnader och likheter.

3.1.1 Tvingande mekanismer

Likriktningen kan for det forsta bero pa olika tvingande lagar och regler som
organisationen maste folja. Foretag, myndigheter och andra organisationer vilka
verksamheten ar beroende av, kan utdva pétryckningar. Aven nationalekonomiska
faktorer som finanspolitik och konjunktursvangningar samt informella faktorer som
kulturella forvantningar fran samhallet kan bidra till patryckning och darigenom
likriktning.?®

Organisationer kan ocksa, enligt DiMaggio och Powell (1983), vara tvungna att ha en
speciell typ av struktur for att kunna interagera och bli accepterade av sin omgivning. |

% Holmblad Brunsson (2002)
26 Uppslagsverk, Nordisk Familjebok (1993)
%" Holmblad Brunsson (2002)
%8 DiMaggio & Powell (1983)
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och med att organisationerna maste folja dessa lagar och regler bidrar de i stor
utstrackning till att gora organisationer lika och pa sa satt homogenisera marknaden.?®

3.1.2 Mimetiska processer

Forutom lagar och regler &r dven osékerhet en kraft som gor att organisationer blir mer
lika. Osdkerheten leder till att de h&rmar varandra vilket i sin tur leder till 6kad
likformighet. Harmningen leder vidare till en allt mer homogeniserad marknad.*

Det finns enligt DiMaggio och Powell (1983) manga férdelar med att harma andra. Om
en organisation kanner osékerhet inom det teknologiska omradet och till exempel star
infor ett problem kan de, istéllet for att sjalva forsoka I6sa problemet, genom harmning
hitta en 16sning till en relativt 1ag kostnad.**

De kan ocksa kanna sig osdkra pa symbolerna i sin omgivning och da harma andra
organisationer for att pa sa satt anpassa sig till de radande normerna. DiMaggio och
Powell (1983) menar att organisationers liknande struktur mer beror pa att de vill hdarma
varandra &n att den eftermodellerade strukturen skulle leda till en Okad effektivitet.
Harmningen gar alltsa ut pa att skapa legitimitet snarare an effektivitet.*

Organisationsmodeller kan ocksa spridas oavsiktligt genom att till exempel personal
flyttar eller ror sig fran organisation till organisation under sitt yrkesverksamma liv.*

3.1.3 Normativa patryckningar

De normativa krafter som ocksa kan vara en kalla till likriktning har sitt ursprung i
yrkesverksamheten. Yrken dr alltsa utsatta for samma tvingande och harmande krafter
som organisationer. Individer som har samma utbildning och ar verksamma inom
samma yrke tenderar att verka, upptrada, fora sig och tala pa ett liknande sétt samt se
problem och dess I6sningar fran samma synvinkel. DiMaggio och Powell (1983) menar
att denna likriktning vilken &r beroende av professionell bakgrund och yrkesverksamhet
ar en foljd av en stravan inom yrkesgruppen att kontrollera vilka som har tilltrade till
yrkesomrédet, att sakerstalla en kunskapsmassig bas och legitimering inom omréadet.*

En annan aspekt som bidrar till likriktning &r individernas utveckling av professionella
natverk genom vilka nya idéer och organisationsmodeller snabbt kan spridas. Dessa
natverk paverkar i hog grad de normer som blir gallande inom yrkesgruppen. De
individer som ingar i dessa natverk genomgar en socialisering som lar dem koderna och
vad som forvéantas av dem inom yrkesfaltet, till exempel hur man talar, klar sig och
beter sig. For personer som vill avancera ar det viktigt att lara sig dessa koder.®

Tillsammans med den gemensamma utbildningen leder natverken till att individerna
inom samma yrkesgrupp blir sa lika att de blir nast intill utbytbara och med latthet kan
forflytta sig mellan organisationer. De gynnas alltsa av att organisationerna blir allt mer
homogena. Ménniskor inom samma yrkesgrupp kan vara mer lika professionella

? DiMaggio & Powell (1983)
% 1bid
% 1bid
%2 bid
% bid
* bid
% 1bid
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motsvarigheter i andra organisationer &n individer med annan yrkesbakgrund inom den
egnha organisationen.*

De mekanismer som leder till likriktning kan forstarkas och fa en allt storre utbredning
oberoende av om det gar att finna nagra bevis pa att de leder till 6kad effektivitet.

”None of this, however, insures that conformist organizations do what they do
more efficiently than their more deviant peers.”

DiMaggio och Powell (1983) menar alltsa att ingenting sager att de som ar lika ar mer
effektiva an de som har ett mer avvikande beteende. De forklarar dock att da
effektiviteten dkar, kommer det forklaras som att organisationen bel6nas for att den &r
lik andra organisationer inom samma falt.*’

I manga fall finns det ekonomiska och juridiska hinder vilka leder till att antalet
verksamheter som far tilltrade till en marknad blir begransat. Detta gor att
effektivitetskravet, pa grund av konkurrens, inom faltet minskar.

3.1.4 Sammanfattning

Isomorfism kan alltsa enligt DiMaggio och Powell (1983) uppstd pa tre olika sétt:
genom tvingande lagar, osdkerhet som leder till harmning samt normativa patryckningar
som hérstammar ur yrkesverksamheten. DiMaggio och Powell (1983) forklarar vilka
mekanismer som paverkar organisationer till likriktning. De forklarar ocksa att
mekanismerna paverkar. De forklarar daremot inte hur mekanismerna bidrar till denna
isomorfism.

Vi anvander i var diskussion DiMaggio och Powells (1983) isomorfismer for att
beskriva de tvingande mekanismer och de normativa patryckningar som verkar pa
organisationer. De tvingande mekanismerna star for det som en organisation har att félja
genom formella krav som man ar beroende av. Kraven uppenbarar sig i var studie
genom lagar och regler som organisationen maste folja. De normativa faktorerna ar de
som paverkar organisationen utifran den yrkeserfarenhet och utbildning som dess
medlemmar har. Dessa har en lika stark paverkan pa organisationen som mer formella
krav da de verkar som sociala normer som medlemmarna maste félja. De mimetiska
processerna, vilka bygger pa harmning som uppkommer genom osakerhet, anvander vi
oss inte vidare av i var studie. Det har inte varit var intention att studera om
organisationerna harmat varandra nar de etablerat sig pa TSL-marknaden.

3.2 En annan syn

En annan utgangspunkt, vilken ger en annan innebdrd av de likriktande mekanismerna,
ar Barbara Czarniawskas. Hon menar att mekanismerna bakom homogenisering och
heterogenisering ar de samma. Resultatet av mekanismernas paverkan kan gira at det
ena eller andra hallet. ”Eftersom inga "termostater’ ar anpassade, sa kan obalansen leda
till att kulturen dor ut eller att det uppstar en fruktansvard dominans over andra,”
(Czarniawska, 1997, s. 187). En termostat far har sta for nadgot som skulle ha kunnat

% DiMaggio & Powell (1983)
¥ bid
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balansera mekanismerna sa att inte obalansen blivit s& omfattande. Man kan inte forutse
vad som kommer att handa, men man kan forsoka att fa en forstaelse for dynamiken.®®

Tvingande krafter eller forsok att anvanda makt for att skapa 6verlagsenhet dver ett
omréde skapar undantagsldst omstértande motreaktioner inom omradet.*

Om man tolkar hdrmande processer mer komplext kan man se dem som moden likval
som harmning. Nar man foljer ett mode vill man likna alla andra samtidigt som man vill
vara originell och ga i spetsen. Mode en &r social, omedveten process medan harmning
ar en intellektuell process som sker medvetet.*

Czarniawska (1997) ser vidare en viss tvetydighet nar hon tolkar DiMaggio och Powells
normativa mekanismer da dessa enligt hennes tolkning innebar att det dels finns en
onskan att halla pa det traditionella och dels att skapa nytt. Det finns avsiktliga
handlingar och traditionella normer och déremellan uppstar ett spanningsfalt.**

% Czarniawska (1997)
% |bid
0 Ibid
1 1bid
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KAPITEL 4 OMSTALLNINGSTJANSTEN
VIA DE NIO AKTORERNA

Nar vi analyserat vart empiriska material har vi funnit manga likheter och skillnader. Vi
kommer i detta kapitel forst beskriva de nio aktOrernas struktur, vidare den metod
aktorerna anvénder och till sist hur de talar om omstéllarens och den omstélldes roller.
Vi redogor for vart insamlade material med stod av citat fran genomforda intervjuer.
Citaten vi valt att ta med &r sddana som ger en bild av hur flertalet respondenter svarat.

4.1 Aktorernas struktur

| detta avsnitt beskriver vi forst i en matris de nio aktorernas struktur, om de &r
rikstackande, deras agarforhallanden, verksamhetsomraden, om de har internationell
verksamhet samt hur lange de arbetat med omstéllning. Dérefter redogor vi for vad som
kommit fram under intervjuerna angaende att aktorerna ar rikstackande samt att de ser
fordelar och nackdelar med att ha olika manga verksamhetsomraden.

Tabell 1. Aktdrernas struktur

Hur lange
Rikstackande Agarforhallanden Verksamhetsomraden Internationell foretaget
(orter) verksamhet arbetat med
omstéllning
Adecco Sweden &r ett Rekrytering, uthyrning,
helagt bolag inom outsourcing/entreprenad, .
Adecco 40 Adecco SA med séte i career services med bl.a. s Sar
Schweiz omstéllning
ALT ar en statlig, Omstallning, arbetslivsinriktad
fristaende, rehabilitering, personal- och
ALT 50 intdktsfinansierad organisationsutveckling samt Nej 10 &r
konsultorganisation inom | rekrytering med betoning pa
AMS urval
Antenn &r ett dotterbolag Omstéllning och . o
Antenn 30 under Proffice arbetslivsinriktad rehabilitering Nej laar
Agare till statliga
Aventus ar Vara omraden &r omstéllning,
Aventus 44 Folkuniversitetet, arbetslivsinriktad rehab och Nej 19 &r
kursverksamheten vid hélsa och livsstil
Stockholms universitet
Lernia &r ett statligt &gt
sjalvfinansierat bolag Bemanning. rekrvterin
Lernia 95 kontor uppdelat i Lernia manning, yiering, Nej 70 ar
Kompetensutvecklin rehabilitering, legoproduktion
p g
och Lernia Bemanning
Poolia Sverige AB 4gs .
Poolia 20 av Poolia Professionals Personaluthyrning och Ja 6 ar
AB rekrytering
Resurs 4r ett Forebyggande av ohélsa,
Resurs 30 dsj.%ilvfinansierat reha_pili;ering till arbete_, Nej 10 &r
otterbolag under omstéllning och personlig
Sambhall utveckling
Organisationsutveckling,
Attraktionskraft och
Right 53 Right &gs av Manpower medarbetarutveckling, Ja 9ar
Ledarutveckling, Omstallning
0 karridrutveckling
. . TRR AB dr ett av TRR heldgt,
TRR AB 40 dTRR AB dr ett helagt sjélvfinansierat dotterbolag. Ett Nej 30 ar
otterbolag under TRR )
renodlat outplacementféretag
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Tabellen ovan visar pa de olika aktorernas agarforhallanden och verksamhetsomraden.
Man kan se att vissa av aktorerna ar statliga och andra privata. Verksamhetsomradena
varierar ocksa, vissa arbetar bara med omstéllning medan andra har med omraden som
till exempel bemanning, rehabilitering och ledarutveckling. Tabellen visar ocksa att
aktorerna finns pa manga orter och att nagra dven har internationell verksamhet. Vi ser
ocksa att ingen av aktorerna ar nagon nybdrijare i branschen.

TSL kraver rikstackande aktorer

TSL har givit vissa riktlinjer for de aktorer som skall leverera omstéllningsstodet for
LO-kollektivet. Av de man skrivit ramavtal med krédver man att de skulle kunna erbjuda
omstéllning éver hela landet, alltsa vara rikstackande. Flertalet av aktorerna papekar att
de har kontor pa manga geografiskt spridda orter i landet.

"Vi sitter i Goteborg till exempel, i Luled/Pited har vi en region, nasta region &r
Ume&/Sundsvall/Ostersund, sedan blir det d& Gavle, Stockholm, Mittregion- Vastmanland,
Orebro och Varmland, sedan har du en Ostergotland, sedan Vastergétland utom Goteborg
och s& ner mot Jonkoping dar va’, och sedan en i Sméland och en i Skéne, och en i
Halmstad och Mora. Sa dér sitter ansvarig for varje. Det ar dér vi har kontor, sedan i Orebro
ar de fem stycken, i Goteborg &r de fler och i Stockholm &ar de 10-15 stycken.”

Det ar manga som beréttar att de har flera konsulter som kan arbeta med omstéllningar
pa varije ort.

Vi har kontor pa 30 stycken orter. Vi har inte sa manga ensamkontor utan vi skall vara tva
till tre konsulter pa varje stélle. Vi hyr dven av studieforbund vid behov.”

Andra har majligheten att erbjuda omstallningstjanster pa ett flertal orter, men har inte
egna, bemannade kontor 6éverallt.

”Agare ar (...). Harigenom har vi tillgang till kontor pa ett 40-tal orter i landet. Bemannade
kontor kan ligga mellan tva och elva, just nu fyra stycken.”

Nagra framhaller vikten av att ha just egna kontor.

”Vi har ju en organisation for hela Sverige som jobbar med det har. Det har ju att géra med
det har att vi ar sd pass stora att vi har folk 6verallt. Vi har ju funnits i sd manga ar s att vi
har ju folk i hela landet som kan ta det har. Vi har egna kontor da, de andra
bemanningsforetagen séger att de har kontor Gver hela landet, men det vet bade jag och
dom att det & bemanningsforetaget som har kontor. Det har inte vi utan vi har egen
personal, vilket ju beror pa att vi ar ett eget bolag.”

Manga ser nyttan med mycket inom organisationen

Vissa aktorer ser nyttan med att vara en del i en stérre organisation och att darigenom
kunna utnyttja den kunskap som finns i de andra delarna. Kundkontakterna aktorerna
byggt upp genom annan verksamhet kan de dra nytta av inom omstallningsstodet.

"Det ar de signaler vi far fran kundbesoken som gor att vi kan se vad som hander just nu pa
marknaden (...) vilka foretag ar expansiva, vilka tanker rekrytera kommande méanader. Det
ar dem vi sedan gar pa. For det handlar ju om hur vi hittar nya majligheter for dem vi
jobbar med. Det &r nyttan med att ha (...) som systerbolag. Vi vet var jobben finns.”
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Nagon ser de klara fordelarna med att, till skillnad fran konkurrenterna som delat upp
sin verksamhet pa olika bolag, ha allt under samma tak.

Vi har allting under ett och samma tak. En del har ju d&, nagon av vara konkurrenter har ju
da, uthyrning och rekrytering pa sitt hall och sa har de da karriarvaxling som ett eget bolag.
Det kan vara den biten som gor att de tar oss istallet.”

Om aktdren har aktiviteter inom organisationen vilka har en naturlig anknytning till
arbetsmarknaden, som till exempel rekrytering, framhalls detta som nagot som é&r
positivt for den som deltar i omstallningsstodet.

"Vi ar ju en enorm muskel ut mot arbetsmarknaden och det utnyttjar ju vi i de har
projekten. Vi for ju in valdigt mycket kunskap i projekten, om hur arbetsmarknaden
fungerar och vad som kravs. Vi for in mycket kunskap ocksa till deltagarna i och med att de
far komma till (...) for intervjutraning, traffa professionella rekryterare, professionella
konsultchefer och ocksd exponera sig mot var verksamhet ocksd. Om det uppstar ett
omsesidigt tycke finns det mojlighet att komma ut pé jobb via oss ocksa. Det ar nagot som
vi jobbar jattemycket med.”

De flesta som har annan verksamhet inom bolaget ser fordelen med att kunna utnyttja
detta medan andra ser nyttan av att vara sjalvstandiga.

Vi ar en oberoende aktor pa flera satt. Star mitt emellan foretag och fack och tar klientens
parti. Oberoende i och med att vi inte har andra delar i vart foretag, sd som bemanning och
utbildning. Jag har ingen bakom ryggen, inte dubbla verksamheter - som jag skall forse
med folk - det kdnns bra. Kan hanvisa fritt och 6ppna dorrar.”

4.2 Metodens omfattning och innehall

Har tar vi forst upp att aktorerna har en ekonomisk ram pa 19 000 att halla sig med for
att leverera omstallningsstddet via TSL. Dérefter gar vi in pd metoden och redovisar for
dess innehall och hur man arbetar med den. Vi visar dven en tabell 6ver innehallet i
metoden som vi funnit i aktérernas broschyrer.

Det nya med TSL

Direktiven fran TSL om en kostnadsram pa 19 000 ar for nagra aktorer det som
kannetecknar det nya med TSL-avtalet. Man forklarar ocksa att omstallningsstod for
tjansteman ofta omfattar bade mer tid och pengar.

”Ja det &r en viss skillnad sa till vida att ett TSL-uppdrag &r tidsbegransat och ekonomiskt
begransat. Mot vad vi normalt jobbar med ndr vi jobbar med ett enskilt
outplacementuppdrag mot en arbetsgivare dar vi aldrig jobbar kortare ar 6 manader, ofta
langre, och till helt andra priser. Har handlar det om att ratta in sig efter tid och pengar.”
Vissa utrycker sig &n mer konkret vad det galler tiden man har till forfogande.
”TSL &r ju styrt av 19 000. Insatstiden skall ligga mellan 23 och 25 timmar.”
Andra ger exempel pa de olika summorna de har att réra sig med.
”Det har blir en ny finansieringsform. (...) Med tjansteman kanske foretaget lagger 60 000

istallet for 19 000.”
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Nagon har en annan infallsvinkel &n tid och pengar.

”Det nya &r att hantera sd manga som det kan bli i ett TSL-uppdrag. Det handlar om ren
logistik.”

Metoden for omstallningsstod

Manga av de nio aktorerna arbetar utifran en valbeprévad metod vilken de kanner sig
trygga med.

“Modellen &r mycket vélbeprovad. Kanner oss trygga i metoderna, tillvdgagangssittet,
metoderna, materialet.”

Tryggheten i metoden bygger pa stor erfarenhet av omstallning. Det tillvagagangssatt
man anvander sig av vid en omstallning via TSL skiljer sig alltsa inte namnvart fran den
metod man annars anvander sig av.

"Var langa erfarenhet och kunskap fran att ha jobbat med olika klienter, eller
uppdragsgivare har legat till grund for nar vi har format vart metodprogram och vart
processtank bakom det som blev var TSL-variant som vi gor. Metodbanken och processen
har vi tilldmpat tidigare med god erfarenhet.”

Metoden &r den samma for alla individer i behov av omstallning. Det viktigaste &r ju att
malet &r det att den som genomgar omstallningen skall fa ett nytt arbete.

Vi ser ingen skillnad p& om det & TSL eller om det ar outplacement, manniskorna skall
hjalpas till ett nytt jobb. S& processen ar den samma oavsett om det ar TSL eller vad det nu
ar.”

Det ar manga av aktorerna som uttrycker att det inte ar nagon skillnad i metoden for att
omstalla uppsagda fran LO-kollektivet eller andra.

”Man kan inte gora s stora grejer av det hela. (...) Omstallningsstodet & samma dven om
det &r kollektiv eller tjansteman och vi anvander samma metoder. (...) vi har inte tagit bort
ett skvatt, vi har samma.”

Aven om metoden &ar den samma maste stodet trots allt anpassas till de ekonomiska och
tidsméssiga ramarna for TSL.

"Det &r samma metodik, det enda som skiljer ar att se vad man kan leverera fér 19 000,
jobba efter modellen under en 4-manaders-period med méten mellan klient och radgivare.”

Anpassningen leder till att stodet for TSL har blivit en "lattversion” av omstéllning.

”Hér handlar det om att rétta in sig efter tid och pengar. Det blir en form av en
"lightversion” av en normal omstéllningshantering. (...) Metodbanken och processen har vi
tillampat tidigare med god erfarenhet. Det dr en ’lightversion’. Vi har tagit russinen ur
kakan, och gjort det bast mojliga inom ramen for det har.”

En aktor ger exempel pa hur omstallningsstdd genom TSL kan vara annorlunda.

”Ja, det handlar om att ha en process som fungerar pa en kortare tid. Darfor ar det mindre
av sjalvskattnings- och personlighetsverktyg och mer av coaching, rak dialog, ett
handgripligt program. Men ingen storre skillnad, vi har samma coachande férhallningsatt.”
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Innehallet i metoden

De nio aktorerna har ett mycket likt innehdll i sina metoder. Vilket vi ser, i den matris vi
sammanstallt, har de alla en form av kartldaggning av den uppsagdes egna
forutsattningar, vagledning, handlingsplan, genomgang av majligheterna pa
arbetsmarknaden, traning i personlig marknadsféring och i att séka jobb.

Tabell 2. Aktérernas omstallningsmetoder

Adecco | Tre block: Kartlaggning/kompetensanalys, Malformulering/handlingsplan, Utbildning/traning.

ALT tva av fem block: Nytt jobb, ny start, forstarkt coachning, praktik, motivationshojande samtal.

Man startar med kartlaggning vilken via kompetensinventering resulterar i en handlingsplan. Dérefter valjer man

Antenn | Tva steg: Formaga, vilja och marknad samt Budskap och kampan;.

Aventus framtidsjobbet samt Taktik - hur man gér ndr man séker jobb.

Insikt — vad jag kan och vill, Marknad — kunskap om den aktuella marknaden, Aktivitet — min handlingsplan for

Lerni - a1 . S A
ernia 1 av Lernia som fungerar som omstallningskoordinator, personlig trénare och utbildningskonsult.

Tre steg: Analys, VVagval och Handling. Medarbetaren arbetar fram sin egen personliga handlingsplan med stéd

Poolia | Information ej tillgénglig

Tre block: Kartlaggning — méjlighetsanalys, Arbetsmarknads och omvarldsorientering samt Personlig

Resurs marknadsforing.

Right Jobbsokarstrategier.

Kompetenskartlaggning, Min arbetsmarknad, Kanaler till nytt jobb, Intervjutraning, Mal och motivation samt

TRR AB | Fyra faser: Analys, Mdjligheter, Aktivitetsplan samt Personlig marknadsforing.

| tabellen ovan ser vi att de nio aktdrerna valjer att uttrycka sig lite olika nar de
beskriver sina tjanster. Till exempel beskriver vissa att deras metoder bestar av block
medan andra véljer ord som steg eller faser. Dessutom kan man se att de har olika antal
av dessa, det varierar fran tva steg, till tre block och fyra faser. Aktérerna har ocksa valt
att ge de olika delarna olika namn. Till exempel kallar de den férsta delen av metoden
for Kartlaggning, Insikt, Analys, Mgjlighetsanalys eller Kompetenskartlaggning.

Vissa aktorer har valt att dela upp sin tjanst i farre delar och har da istéllet flera
undertjanster. Till exempel har ALT med blocket Ny start, som i sin tur kan innehalla
bland annat Omvaérldsorientering och Aktuell arbetsmarknad.

Aven under intervjuerna framkommer kommentarer angaende innehall.

”Metoden &r: Kartldggning - personliga drivkrafter och formaga/kompetens -, Vad finns det
for mojligheter pd marknaden, Handlingsplan/aktivitetsplan. Vi vet att personen behéver
denna metoden.”

Innehallet upplevs av en del aktérer som styrt fran TSL.
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”Men jag vet att det var styrt. Det skulle innehélla tre olika block som kartlaggning, nagon
typ av analys, omvarldskunskap och sedan skulle det vara om personlig marknadsforing, i
stora drag. Detta inréttade vi oss i och inréttade en tjanst (...).”

Manga av aktorerna trycker pa vikten av att den som omstills, med hjalp av
omstéllaren, skall komma fram till vad den kan och vad den vill.

“Inom TSL &r vi 9 aktorer och alla jobbar med en form av: Vad kan jag, vad vill jag och sa
har man en tydlig strategi for att séka jobb.”

Alla menar att denna kartldggning av individen ar en viktig del av metoden.

"En djupintervju, vad ar du for nagon, vad vill du, vad kan du, vad t6rs du, allt s mycket vi
kan fa ut, vad har du i bagaget, har du nagot mal, har du inte det, vet du vad du vill, massor
med sadant.”

Kartlaggningen &r viktig i och med att alla individer har sin egen form av ”vad kan jag,
vad vill jag”. Personer befinner sig vid olika utgangspunkter och till exempel spelar en
manniskas alder stor roll for hur man kan och vill ga vidare efter en uppsagning.

”Man maste ta reda pa vilka personerna ar, kartligga dem helt enkelt. Sa &r det i alla
processer, ta reda pa vad de gjort i livet, vad de gjort och vad de vill géra. Ar man 20
kanske man vill plugga, 55 vill ga i pension, daremellan vill plugga men har inte rad. Man
maste se var personen befinner sig och sedan ta fram en handlingsplan, var vill du vara om
5ar?”

Andra uttrycker sig mer poetiskt.

Det ar viktigt att deltagaren med hjalp av coachen tar reda pé& vart man vill, for att kunna
utnyttja vinden pa ratt satt. ’Som nar man &r ute och seglar — vet man inte vart man ska, kan
man inte utnyttja vinden.” ”

Aktorerna har ibland olika namn pa metodens delar, men innehallet kan likval vara
detsamma. Vissa respondenter valjer till exempel att kalla kartlaggningen av den som
omstalls for mojlighetsanalys.

“Sedan gor vi en majlighetsanalys under en till tva traffar. Dar lagger man upp det utifran
var personen befinner sig. Det finns ndgon som kan se uppsagningen som en katastrof. Att
kunna prata om det, forsoka se ndgon ljusning i det. Ett samtal kring mojligheter och vad
man har jobbat med och vad man har for utbildning.”

En hjalp for omstélld och omstéllare, som manga av aktorerna anvander, &r olika typer
av tester for att ta reda pa var den som skall omstéallas befinner sig. Aktorerna betonar
att testerna &r frivilliga och att den som deltar sjalv bestammer vilka den vill gora.

”Det gor vi ocksd, det ar inte alltid, utan det &r ndgot coachen far bestamma fran individ till
individ. Det &r ocksa frivilligt for personen, det ar valdigt viktigt att komma ihdg. Sedan ar
det inte sdkert att det &r det basta séttet att arbeta. Men vi har ett sjalvskattningstest som vi
jobbar med som vi tycker &r bra och lattforstaeligt. Det ar valdigt bra att ha en dialog
kring.”

Flera olika sorters tester finns ibland att tillga.

”Motivations-, fardighets- och personlighetstester. Rena férdighetstester som koll av
siffersinne kan passa kollektivare bra. Det man véljer sjalv passar oftast bast.”
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Man framhaver ocksa att man inte helt kan forlita sig pa testernas resultat, utan att man
maste vara kritisk och bara se dem som ett verktyg.

”Myer/Briggs anvander vi. Det kan fungera som en pusselbit, men skall inte dvertolkas.
Man skall vara lite kritisk till det.”

Hur man arbetar med metoden

Alla aktorerna framhéller vikten av att arbeta individuellt och de flesta berattar &ven om
fordelarna med att arbeta i grupp.

”Jobbar mycket individuellt, men kan vi fa grupper ar detta ofta en fordel for den enskilde,
de far mer information och stimuli i en grupp. Det ena ger det andra.”

Gruppaktiviteter kan dels ledas av den egna omstallaren eller av annan person.

”Individuellt och i grupp. Gruppaktiviteter kan vara seminarier med bade egen och andra
ledare. Foretag, bemanningsforetag, osv kan t ex tas in utifran.”

Aktorerna har utvecklade tillvagagangssatt och teman for de olika gruppaktiviteter de
som ingar i omstallningsstodet erbjuds.

"Vara aktiviteter som vi gor, de sker i individuella méten. Vi tycker dock att det ar valdigt
bra om man kan fa folk att arbeta i grupp. Det ar valdigt effektfullt, vi har en bra pedagogik
for det, bra material, bra teman att arbeta efter.”

Man betonar ocksa att vissa av aktiviteterna passar for individuella méten medan andra
lampar sig mer for grupp.

"Det beror pé antalet personer. Ar det en person d& &r det individuellt. Ar det flera sa ar det
i grupp. D& kan man ha lite olika seminarier, workshops och sa dar. Du har alltsa vissa
aktiviteter i grupp och vissa individuella. Och s& beror det pa aktiviteternas art, vissa
aktiviteter passar att ha i grupp.”

Det finns ocksd de som annu inte har sa stor erfarenhet av att arbeta med
gruppverksamhet.

“Enskilda har jag haft hitintills. Vi far se hur det blir med TSL-avtalet, om det blir grupper
ocksa. Sé langt har jag inte kommit an.”

Vissa uttrycker fordelarna med att arbeta i grupp dnnu tydligare genom att tala om den
feedback de som omstélls kan ge varandra genom att métas och utbyta erfarenheter.

”Kan &ven bli gruppverksamhet om personen vill och & mogen for det. | en gruppdvning
kan man lara sig mycket, (...). Mycket utvecklande att fa feedback Vid fiktiva intervjuer ar
feedback battre att ge pa individniva, kan vara for kansligt i grupp.”

Trots fordelarna med att arbeta i grupp anses det vara viktigt att de som ingar i
omstallningsstddet har en individuell omstéllare att vénda sig till.

"TSL kan man med fordel géra i grupp, men personen har 4nda en personlig coach. Sa dven

om man gor saker ihop, finns det anda ndgon man kan ga till individuellt. Man gor en
individuell handlingsplan och jobbar med den tillsammans med coachen. Sedan tror jag det
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ar en fordel att kunna jobba i grupp. Vi gér manga av vara rehabiliteringsprogram i grupp,
det finns s mycket vinster av att mota andra i samma situation.”

Manga uttrycker behovet av en individuell omstéllare an tydligare och menar att de som
deltar bor ha samma omstallare under hela processen.

”Man har samma coach genom hela resan.”

Den som omstaller maste vara en person som man kan kanna fortroende fér och som
man kanner att man kan samarbeta med.

“Kérnan ar att ha en personlig radgivare som man far fortroende for, som aven satter krav
pé klienten. Samma person hela tiden.”

Om detta inte ar fallet och man inte kommer Overens betonar aktorerna att man har
mojlighet att byta omstéllare.

”Ja. Men far ta hiansyn om inte personkemin stammer (...) det kan uppstad problem om
coachen Kritiserar deltagaren. Vid kritik hander det ofta nagot i ens personliga utveckling
som man tar till sig.”

En aktdr avviker genom att anse att det ar en fordel att den omstéllde traffar olika
omstéllare da dessa &r bra pa olika omraden.

”Nej vi samarbetar pa korsen och tvaren for vi ar bra pa olika saker.”

De som deltar i TSLs omstéllningsstod ar ofta i behov av handgriplig omstallning. De
behover ofta direkt hjalp med att skriva ans6kningshandlingar och dylikt.

"Det &r intressant med skillnaden mellan tjanstemén och kollektiv. Tj&nstemén har latt for
dator, CV, ansokan. Pa kollektivsidan handlar det mycket mer om att vi handgripligt hjalper
till att skicka en CV. Vi hjélper till med att &ndra en adress i brevhuvudet, for nu var det ju
inte Lear jag sokte till utan Autoliv, da gar vi in och hjalper till med séddana fundamentala
saker. Det blir valdigt handgriplig coaching.”

Bland de som deltar i TSLs omstallningsstdd ar datormognaden inte alltid sa stor.

"For vissa grupper inom de kollektivanstillda kan det vara s& att man behover lite mer
handfast hjalp. Till exempel att skriva. Det &r inte s& stor kunskap om hur en dator fungerar
for det har inte funnits i arbetslivet for det har personen. Ja, men da, det skall ju inte vara ett
hinder, da hjalper vi till att skriva de har papprena da.”

Vilket stod de som omstélls behdver ar mycket individuellt och omstallaren maste
kunna stélla upp och hjalpa till l1&ngs hela resan.

”Nagon behdver bara stéttning och bollplank. Nagon behdver ndgon som hjalper med att
skriva CV och sé. De ska ju gora det sjadlva men man kan hjélpa dem pa véagen. Det ar helt
beroende pa individen.”

Aktorerna forklarar att den som omstalls maste vara aktiv i sin sokan efter nytt arbete
och de fordelar som aktiviteten medfor.

”Man kan sdga sa har att i nio fall av tio sa ar det kandidatens eget arbete som gor att du far

ett jobb. Jag skulle vilja pasta att det &r annu mer. Det finns ett varde i det for att om du nu
letar efter jobbet sjalv s& gor du mycket béattre anstallningsintervju.”
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Man papekar gang pa gang hur betydande det &r att den som omstalls sjélv ar aktiv och
att omstallarens roll &r att coacha.

"Deltagaren maste vara aktiv, det ar deltagarens ansvar att skaffa nytt jobb, coachen ar bara
en katalysator.”

Andra uttrycker sig mer konkret.

”Soker man inte jobb s& far man inte jobb. Det ar viktigt att deltagaren gor det sjalv.”

4.3 Omstallarens och den omstalldes roller

| detta avsnitt borjar vi med att i en tabell visa pa de olika uttryck aktorerna
anvander sig av nar de talar om den som omstéller och den som blir omstalld. Vi
beskriver vidare de férmagor och erfarenheter som anses viktiga for en omstéllare
att besitta. Efter detta redogor vi for det dagliga arbetet for en omstallare.
Slutligen beréttar vi om den krissituation vilken den som omstélls ofta befinner
sig i.

Tabell 3. Rollernas namn

Den som omstaller Den som omstélls

Adecco Coach Person

ALT Konsult Person
Antenn Végledare Kandidat till nytt jobb
Aventus Coach Deltagare

Lernia Coach Person

Right Coach Deltagare

Poolia Coach Individ

Resurs Konsult Person
TRR AB Radgivare Klient

Vi ser i tabellen att de olika aktorernas beteckningar for den som omstalls varierar
fran person, individ, deltagare, klient till kandidat till nytt jobb. Uttrycken for den
som omstaller skiftar mellan coach, konsult, radgivare och végledare.

Viktiga formagor for en omstallare

De personer vi intervjuat berattar alla om olika egenskaper vilka den som
genomfor omstéllning bor ha.

”Man skall ha en god empatisk formaga och kunna satta sig in i individens situation.”

Bland akttrerna betonar man att individen sjélv skall kénna sig fri att besluta om stddets
utformning.
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"Att kunna stodja personen och fokusera pa personens majligheter. Det &r individen sjalv
som valjer vilket stod hon eller han vill ha.”

De framhéaver dven hur viktigt det ar att omstéllaren har formagan att se manniskan och
hennes behov.

"Det ar ater det har att vi forsoker att halla ett individfokus. Det ar inte sd att man kan
plocka in vem som helst som kan komma dér utan att ha kunskap om hur individerna i den
hér gruppen fungerar och vad de har fér behov.”

De papekar ocksa att man inte kan ha ett och samma stod for alla individer.

”Jobbar coachen bara med en metod lyckas man inte. Man kan inte trd samma mdssa pa alla
personer den kan inte passa alla. Man skall monitorera samtalet, ocksa lyssna, se vad varje
person behdver.”

Den fallenhet omstéllaren har for att se behov, leder till att den kan individanpassa
stodet.

”Aktiviteten vi gor maste alltid anpassas efter mottagaren. Vi kan ju inte ha “one fits all”
det gar ju inte. D& nar vi inga resultat och d& har vi missnojda deltagare och sedermera
missndjda kunder.”

Ett exempel pa hur man anpassar stodet ar att man, nar man bokar studiebesok, forst
noterar vart den som deltar i omstallningsstddet vill och darefter bokar.

"Det visar sig under samtalen vart folk vill och vi anpassar vara studiebesok efter det.”

Ett annat exempel ar hur aktorerna later personens situation bestimma processens
utformning.

“En del kanske behover ga igenom allt och en del behover inte gora det. Sedan en del
behéver man bara ta smabitar: prata om CV och meritforteckning och personligt brev en
gang, samtidigt som man tar det dar med marknadsféring dé att man breddar ut. Sedan tar
man nagot annat nasta gang for det ar bara att pdminna. Det beror pd hur mycket man har
jobbat med det.”

Att samtalet ar det primara i motet mellan omstéalld och omstéllare ar dven det nagot
som de flesta av respondenterna sager.

”Samtalet &r var metod. Vi jobbar hela tiden med samtal, det ar det vi kan.”

Man understryker att samtalet &r en metod som lampar sig for ménniskor oberoende av
utbildning och bakgrund.

"Det fungerar lika bra for tjansteman som arbetare med det personliga samtalet. Det
viktigaste ar formagan hos radgivaren att méta klienten dar den ar, skapa fortroende och
nyttja samtalet som en arbetsmetodik. En vana att jobba med manniskor. Lyssna!”

Viktiga erfarenheter for en omstéallare

Vad det géller utbildning for dem som omstéller, ar beteendevetenskap ndgot som
premieras av de flesta aktorerna.
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"Vi ar beteendevetare allihopa, och sedan beror det pa vad man (...), legitimerade
psykologer vill ofta trycka pa att de ar just det. Det kan vara bra for oss att trycka pa det. Vi
har alla mojliga: legitimerade psykologer, jag &r socionom, vi har l&rare, vi har personalare,
vi har alla méjliga. Men oftast har de beteendevetenskaplig inriktning, sjalvklart i och med
att det &r manniskor vi jobbar med.”

Beteendevetenskap tillsammans med férmagan att kunna samtala med manniskor i kris
betonas.

"Beteendevetenskap ar mycket viktigt. Att man har det med samtalet med sig. Man skall ha
god kannedom om n&r nagon gar in i en forandring — kris.”

Aldern hos omstallarna ar ndgot man ocksa pratar om. Vissa tycker att &ldern inte
betyder allt.

”De skall avspegla samhallet, det & man, kvinnor, olika aldrar, sé da loper de mellan 25-65
ar. Huvuddelen av coacherna ar fran 35-55.”

Andra anser att aldern liksom personlig mognad samt yrkeslivserfarenhet spelar en
avgorande roll.

”"Men att man &r lite &ldre, att man har arbetslivserfarenhet, att man har jobbat med
ménniskor. Man behdver inte vara beteendevetare for att sitta och prata med ménniskor
som har blivit uppsagda. Att man inte &r 20 r, det skall man inte vara, men att man ar runt
30, 40 kanske aldre. Det kanske ar lattare for en 60-aring eller 55-aring att sitta och prata
med i alla fall en som &r 6ver 40 &n en som &r 25. Vi &r runt 40, 50 allihopa som jobbar med
det hér.”

Det ar inte bara for att den som omstaller skall kunna gora ett bra arbete, som mognaden
spelar roll, utan aven for att man skall orka arbeta med omstélining.

Snittaldern ar 45 ar. Personlig mognad, &r viktigt att ha med sig i detta utsatta ldge. Nastan
alla jobbar &ven med annat dn TSL som till exempel med chefer, karridrplanering inom
foretaget for att 6ka prestationen. Slitsamt att jobba med omstélining.”

Det premieras dven bland aktdrerna att omstallaren sjalv har varit uppsagd for att den da
har battre forstaelse for den situation vilken den som omstalls befinner sig i.

”En merit ar, for att man forstar kanslan, att ha varit uppsagd sjalv.”

Eftersom TSL é&r ett omstallningsstod for LO-kollektivet anses det ocksa vara vardefullt
att den som omstaller har erfarenhet fran industrin.

"De avspeglar ungefar befolkningen i genomsnitt. Ja, de maste ju forsta industrin, for det
sokomrade som kandidaterna har. Men vi har ju jobbat med industri hela tiden.”

Man framhaller dock att omstallaren inte maste ha precis samma yrkeserfarenhet som
den som deltar i omstallningsstddet.

”Det &r bra att kénna till LO, men behdver ej sjalv ha jobbat som mont6r for att coacha
montdr det tror jag inte.”

30



Omstallningsavtal fér LO-kollektivet

Kapitel 4 Omstéllningstjansten via de nio aktorerna

Omstallarens arbetsdag

Ett genomgaende drag hos aktorerna ar att de talar om hur manga deltagare, som ingar i
omstéllningsstdd, en omstéllare traffar per dag. Fyra till fem tr&ffar &r for de flesta
normalt.

”Man kan ha upp till fyra tréffar men det blir ganska mycket, man kan &ven ha fem men det
ar ganska mycket.”

Andra aktorer kan dock vara av en annan asikt och anser att det kan bli aktuellt med fler
traffar.

”Om man sitter med lite farre manniskor da kan man séga att man sitter med 4-5 moten om
dagen. Men naturligtvis kan det 6kas pd, om man har lite kortare avstimningar, var man
befinner sig sjalv som deltagare i projektet. Vad man behéver utav coachen. Sa det dar
balanserar ju coachen.”

Genomgaende ar ocksa att man ligger pa 15 till 20 personer per omstallare. Detta
betyder att den som omstéller har ansvar for omstallningen av dessa parallellt.

”V/i har 15-20 personer per coach.”

Vissa tycker att det &r bra med ett farre antal personer under en omstéllare.

10 deltagare per coach.”

Ytterligare andra ser att det gar bra att skapa fortroende dven nar den som omstéller har
fler individer att omstalla.

"Vi ligger pa i snitt 25 deltagare/coach vilket skapar forutsittningar att jobba pa ett
personligt vis. Har man fler har man risk att tappa, vad var det vi var sist. Om jag som
deltagare kommer till min coach och bérjar om hela tiden tappar jag fortroende och det &r
inget bra.”

Den som omstélls befinner sig ofta i en livskris

Utgangspunkten for manga av aktorerna &ar att de som befinner sig i en
omstallningssituation genomgar en livskris pa grund av att de blivit uppsagda. Den som
omstéller méter ofta manniskor som &r sa upprorda 6ver sin situation att man inte kan
borja med sjalva omstallningen med en gang. Omstallaren maste forst hjalpa den som
skall omstallas att hantera de kanslor som uppstatt for att sedan tillsammans forsoka
hitta en konstruktiv l6sning.

”En person som har blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist kan vara valdigt frustrerad nar vi
moter honom eller henne férsta gdngen och da kanske vi inte kan prata om ndgonting annat
an att ta emot de frustrationer och den ilska, vrede, vanmakt som de kan kanna. D3 kan vi
inte borja med kartlaggning. Det finns utrymme for nagra olika samtal for det.”

Kénslorna man far vid en uppséagning kan vara av mycket omfattande art.

”Man gér igenom ungefir samma typ av kris nar man gor slut, forlorar anhorig eller blir av
med arbetet. D behdver man nagon att prata med.”
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Omstallaren fyller en viktig roll, for den som omstélls, i en svar situation da man
behover nagon att prata med.

"Ja, det kan ju vara bra att ha nagon att prata med utanfor familjen. Faktiskt, for familjen
blir ganska trott pA en om man ar deppig och ledsen och man fér inget jobb och nu har jag
sokt det och det och det och det. Och da har de ndgon annan att prata med.”

Vissa av aktorerna anser att arbetsledare pa foretagen har en betydande roll nér det
géller att informera och hjalpa dem som skall omstallas att komma vidare.

"Det viktigast har foretaget ansvar for, det ar det som sker innan varslet laggs, att snabbt ta
bort oron som finns. (...) Da har jag pluggat in navelstrangen till en ny slags trygghet, det
hjalper mig Gver den har perioden istallet for att sta ensam i morkret efter varslet. (...) Det
handlar om information, tydlig information. Det ar en forutsattning for att lyckas att
bibehélla motivation i ett varsel. Om inte ledarna ar duktiga pa att fora en dialog med
medarbetarna s& hamnar man ofta i kriskurvan i langre tid, en djupare kriskurva.”

Aktorerna lagger alltsa stor vikt vid att beskriva den svara situation den som omstélls
befinner sig i.

4.4 Sammanfattning

De nio akt6rerna vi intervjuat ger en bild av sig sjalva som valetablerade organisationer
som finns representerade over hela landet. Hur man valt att 16sa kravet pa att vara
rikstackande varierar men alla verkar ha funnit ett séatt for organiseringen av detta. De
flesta leverantérer ser det som en fordel att ha manga olika verksamheter inom
organisationen. Detta dels for att man da kan dra fordel av den erfarenhet man fatt
genom de andra verksamheterna och dels for att man kan utnyttja verksamheterna for att
hitta ny sysselsattning at den som omstalls.

Nar aktorerna talar hur de arbetar med omstallning via TSL forklarar manga att de nu
fatt anpassa tjansten nagot for att passa TSLs ekonomiska ram. Vissa menar dock att de
arbetar pa samma sétt som man gjort tidigare. Da de berattar om den metod de anvander
talar de om innehallet i metoden och pa vilket satt man arbetar med den. De anvander
olika namn for metodens olika delar och faser men far alla med nagon form av
kartlaggning av den uppsagdes egna forutsattningar, végledning, handlingsplan,
genomgang av mojligheterna pa arbetsmarknaden, traning i personlig marknadsforing
och i att soka jobb. Hur aktorerna arbetar med sina metoder framkommer bland annat
genom att de beskriver att de dels arbetar med omstallning i grupp och dels individuellt.
Man berattar ocksa att det inom omstéllningsstodet via TSL ofta blir aktuellt med en
mer handgriplig coaching &n den man anvander sig av inom andra omstéllningsstod. De
framhaller dven vikten av att den som omstélls sjalv maste var aktiv i processen for att
omstéllningsstodet skall bli givande.

Ett omrade som aktorerna talat mycket om under vara intervjuer ar hur man ser pa den
som omstéaller och den som ingar i omstéllningsstodet. Man talar om de erfarenheter och
formagor man prioriterar vid rekrytering av omstallare. Har framkommer ofta att en
omstéllare maste kunna sétta sig in i varje enskild persons situation och kunna anpassa
stodet utifran denna. Omstéllaren behover vidare kunna halla manga bollar i luften
samtidigt da omstéllarens arbetsdag ar fylld av méten med manga olika méanniskor
relaterade till omstallningsstodet sa som arbetsgivare, fackliga representanter och de
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personer som omstélls. De personer vi intervjuat beréttar ofta om den livskris en
manniska som blivit av med arbetet befinner sig i och att man maste ta hansyn till detta
vid omstallningen.
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KAPITEL 5 DISKUSSION

Vart syfte med uppsatsen &r att skapa en battre forstaelse for hur omstallningsavtalet via
TSL bidrar till att konstruera marknaden for omstéllningstjanster. For att kunna goéra
detta stallde vi oss foljande fraga: Hur bidrar det nya omstéllningsavtalet for TSL till
konstruktion av marknaden for omstéllningstjanster? Vi stallde oss ocksa féljande
underfragor: Vad karaktariserar de olika aktdrernas verksamhet och arbetsmetoder? Vad
beror de eventuella skillnaderna och likheterna pa? Vilka konsekvenser far
omstéllningsavtalet for marknadens aktorer? Vi borjar kapitlet med en presentation av
likheter och skillnader vi funnit och hur dessa kan tolkas utifran teorin om likriktning. |
och med att vi funnit évervagande likheter i vart empiriska material koncentreras den
efterfoljande diskussionen kring dem. Darefter forklarar vi hur de tvingande
mekanismerna och de normativa patryckningarna har bidragit till likriktningen av de nio
aktdrerna vi studerat.

5.1 Likheter och skillnader vi har funnit

Da vi analyserat vart insamlade material har vi funnit ett tydligt monster. For det forsta
har vi funnit likheter i foretagens struktur som till exempel att de &r rikstdckande, har
liknande verksamhetsomraden samt att de varit lange i branschen. For det andra finner
vi likheter i omstéllningsstodets omfattning och innehall. Alla aktorerna &r begransade
av att kostnaden for stodet far uppga till maximalt 19 000 kronor. Dessutom innefattar
metoden som de anvander vanligtvis nagon form av Kkartlaggning, végledning,
handlingsplan, majligheterna pa arbetsmarknaden, traning i personlig marknadsforing
och i att soka jobb. En tredje likhet ser vi i aktérernas satt att tala om den som omstéller
och den som genomgar omstéllningen. Vi har dven sett att det finns skillnader bland
aktorerna. Dessa visar sig bland annat i deras dgarforhallanden, de kan vara statligt eller
privat dgda och &ven internationella aktorer forekommer. D& likheterna mellan
aktorerna dock ar sa évervagande i vart empiriska material & det dem vi valt att
analysera nedan.

5.1.1 Tvingande mekanismer

De tvingande mekanismerna som DiMaggio och Powell (1983) tar upp i sin
likriktningsteori har vi sett exempel pa i var studie. Dessa kommer till stor del fran de
regler som TSL utformat och som de nio aktérerna maste félja. Ett av kraven fran TSL
ar att aktorerna skall kunna leverera sitt omstallningsstod 6ver hela landet, alltsa att de
skall vara rikstdckande organisationer. Aktorerna har under intervjuerna ofta lagt ned tid
och maoda pa att forklara for oss pa vilket satt de har mojligheter att leverera omstallning
i hela landet. Vissa berdttar att de har egna lokaler pa manga orter och andra att de har
mojlighet att hyra lokaler. Ytterligare satt att kunna omstélla rikstdckande &r att
genomfora omstallningen i moderbolagets lokaler eller ute pa det foretag som har
omstéllningsbehovet.

Ytterligare restriktioner fran TSL ar att den ekonomiska ramen for tjansten ar satt till ett
maxbelopp pa 19 000 kronor per omstalld. Aktorerna vi intervjuat forklarar att det nya
med TSL ar att forhalla sig till dessa nya ramar. De berattar att de inte &r vana vid att
arbeta med omstallning under sa styrda former utan att de vanligtvis brukar genomféra
omstéllningen till helt andra priser och under andra tidsramar. De ger exempel pa hur
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mycket det kostar att omstélla en tjansteman for att pa sa vis forklara hur de ar vana att
arbeta.

5.1.2 Normativa patryckningar

DiMaggio och Powell (1983) menar att individer som ar verksamma inom samma yrke
tenderar att upptrada, fora sig och tala pa ett liknande sétt. De menar vidare att dessa
individer ser liknande pa problem och I6ser dem likartat.

De aktorer vi studerat har alla samma problem namligen att omstalla manniskor. Pa
grund av sin langa yrkesbakgrund inom omradet ser de liknande pa problemet och véljer
att l6sa det med ett liknande forfaringsséatt. Man I6ser problemet med hjélp av en val
beproévad omstallningsmetod och utbildade omstallare som har stor vana att arbeta med
manniskor. Detta & nagot vi ser tydligt i empirin da aktorerna uttrycker sig lika
angaende forfarandet. Beroende pa att de har varit i samma bransch lange har de lart sig
att 16sa problem pa samma sétt.

Ett omrade dar aktorerna ofta talar pa ett liknande satt ar nar de beskriver den
omstélldes situation i ett omstéllningsstdd. Man anser att personen ofta befinner sig i en
svar livskris och att en av omstallarens uppgifter &r att finnas till for den som skall
omstéllas, att den behéver ndgon att prata med for att komma vidare. Samtalet far darfor
en betydande roll i omstallningsprocessen. Nagon aktor menar att det foretag som
genomfort uppségningen ar betydande for vilka mojligheter den som skall omstallas har
att komma vidare och inte fastna i krisen.

Ett annat omrade dar vi sett likheter i hur aktérerna talar ar nar de beskriver vikten av att
den som omstaller har formaga att anpassa stodet efter den som genomgar
omstéllningen. Man menar att det &r viktigt att kunna se att varje ménniska &ar en unik
individ. Omstéallaren maste ha fallenhet for att kunna ser olika manniskors behov.

Aven nir aktorerna talar om innehéllet i och hur man arbetar med metoden sa pratar de
lika. Man forklarar att man har en vélbeprovad metod som man anvant redan innan
TSL. Fordelarna med att den som omstalls bade kan delta i gruppaktiviteter och fa
individuellt stod ar det ocksa manga av aktorerna som framhaller. Omstéllaren skall
fungera bade som stottning och bollplank och kunna genomféra en handgriplig
omstéllning.

De personer vi mott nar vi varit ute bland de nio foretagen pavisar alltsa en stor likhet i
sitt satt att tala om omstéllningsstodet de erbjuder via TSL. Vi har i empirin gett manga
exempel pa hur aktorerna talar om den som omstélls, omstéallaren och metoden de
anvander. Vi ser i materialet 6vervégande likheter i hur man talar och vad man véljer att
tala om. Men vi ser dven att det finns vissa olikheter i hur man véljer att uttrycka sig.

Alla aktorerna talar till exempel om att man tidigt i omstéllningstjansten maste borja
med att ta reda pa var den som skall omstéllas befinner sig, alltsa vad den kan och vad
den vill. Aktorerna uttrycker sig har olika, till exempel sager manga “vad vill du” och
”vad kan du” medan andra valjer att kallar detta “personliga drivkrafter” och
“kompetens”. Ytterligare andra sager att det handlar om ett “samtal kring vilka
mojligheter den som omstalls har” och ”vad man jobbat med och har fér utbildning”.
Man talar alltsd om samma sak, men uttrycker sig olika. Aven tjanstens namn benamns
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olika av aktorerna. Manga kallar tjansten “kartlaggning” medan andra véljer namn som
till exempel "méjlighetsanalys”.

Ett annat omrade dar sprakbruket skiljer sig at &r da aktorerna talar om den som
genomfor sjalva omstallningen. Uttrycken varierar har mellan coach, konsult, radgivare
och vigledare. Aven den som genomgar omstallningen kallas olika sd som deltagare,
person, individ, klient och kandidat till nytt jobb.

| vart empiriska material berattar aktérerna om vikten av att den som omstéller har vissa
erfarenheter och formagor. Manga séager att kunskap inom beteendevetenskap ar viktigt
for att bli en bra omstéllare. Oavsett vad den som omstéller har for yrkesutbildning
betonas det att beteendevetenskaplig inriktning ar av varde for att forstd manniskor i
kris. Nagon aktér namner att beteendevetenskap inte &ar ett krav for att omstélla
manniskor.

Aktorerna papekar ocksa att personlig mognad och arbetslivserfarenhet ar viktigt. Man
vill att den som genomfor omstallningen &r lite aldre, kanske runt 40 ar, da det gor att
mojligheten okar att de har denna erfarenhet. Aven férmaga att kunna sétta sig in i olika
individers situation och att kunna anpassa stodet efter personen anses betydelsefullt.

Da vi framférallt funnit likheter da vi analyserat vart insamlade material kommer vi i
kommande avsnitt koncentrera diskussionen kring dessa.

5.2 Vad likheterna beror pa

De likheter vi upptack bland de nio aktorerna tolkar vi som det som DiMaggio och
Powell (1983) kallar isomorfism. Likriktningen mellan organisationer beror enligt
forfattarparet framfor allt pa tre faktorer — tvingande, mimetiska och normativa. Vi
kommer att koncentrera oss pa de tvingande och normativa mekanismerna i var
diskussion da dessa ar de som vi tydligast finner paverkar TSL-marknaden.

5.2.1 Hur tvingande patryckningar bidrar till likriktning

Likriktning kan bero pa tvingande patryckningar genom lagar och regler, utfardade av
foretag och andra organisationer vilka verksamheten ar beroende av, som man maste
folja. Organisationer kan ocksa, enligt DiMaggio och Powell (1983), vara tvungna att ha
en speciell typ av struktur for att kunna interagera och bli accepterade av sin omgivning.
Det att organisationerna maste folja dessa lagar och regler bidrar i stor utstrackning till
att gora organisationer mer lika och pa sa satt bidra till att homogenisera marknaden.

Analysen av materialet visar att tvingande isomorfism kan uppkomma pa tva olika sétt.

Uppfyllande av villkor

Likriktning bland organisationer kan vara en féljd av att man varit tvungen att uppfylla
vissa villkor for att fa ingd som leverantér pa marknaden. TSL kréavde t ex i avtalet att
aktorerna skulle var rikstdckande for att kunna fylla omstéliningsbehovet i hela Sverige.
Detta krav medfor att manga aktorer inte blev aktuella som leverantorer av omstéllning
via TSL. Om aktoren inte var rikstackande hade den saledes ingen chans att komma in
pa TSL-marknaden.
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Uppfyllandet av villkor kan ocksa inverka indirekt, det vill sdga det behover inte ha
varit ett explicit krav fran TSL. Det galler till exempel leverantérernas erfarenhet i
branschen. De nio leverant6rerna har alla varit lange i omstéllningsbranschen, vilket lett
till en likriktning som kan ses som en foljd av det urval TSL har gjort. Denna likriktning
behover alltsa inte bero pa ett direkt villkor fran TSL. Kravet pa att vara rikstackande
har gjort att det endast blivit aktorer som &r bade stora och val etablerade som blivit
aktuella i TSL-fragan. Mindre eller nyetablerade foretag har pa sa vis uteslutits.
Likriktningen av aktorernas verksamhet kan saledes betraktas som en foljd av
ramavtalets villkor, bade direkt och indirekt.

Anpassning till villkor

Analysen visar ocksa att likriktning kan ske genom leverantorernas aktiva anpassning
till ramavtalets villkor. Denna form av tvingande likriktning ar en variant pa den forsta,
men den forutsatter att aktorerna aktivt anpassar verksamheten for att uppna ramavtalets
villkor. Anpassning kan ske i tva riktningar. A ena sidan genom att aktorerna begrénsar
eller drar ned verksamhetens omfattning for att uppna ramavtalets villkor. Ett exempel
pa detta ar tjanstens omfattning och innehall. TSL hade en restriktion att tjansten fick
kosta maximalt 19 000 kronor. Det innebar att aktorerna, for att fa tilltrade till
marknaden, var tvungna att anpassa sitt tjansteutbud till denna ekonomiska ram. Vissa
av aktorerna hade tidigare en mer omfattande tjanst &n den de kan erbjuda for 19 000.
Om sa &r fallet har de behévt reducerar och anpassa sina gamla tjanster. A andra sidan
kan anpassning ske genom att aktdrerna utvecklar eller utvidgar verksamheten for att
uppna ramavtalets villkor. Ett exempel pa sadan anpassning ar hur flera av
leverantorerna beskriver att de har kontor Over hela landet, men kontoren &r annu inte
bemannade med omstéllningskonsulter. Likriktningen uppstar da genom att man
anpassar verksamheten till TSLs villkor eller i alla fall framstéller verksamheten som
om den var i enlighet med TSLs krav.

Ett annat exempel pa detta & hur TSLs villkor bidragit till en viss likriktning av hur
aktorerna beskriver sina tjanster. TSL fastslog inledningsvis 6nskemal om vilka tjanster
leverantorerna skulle kunna erbjuda. Dessa restriktioner har man dock senare slappt pa
da man markt att aktorerna hellre velat utforma tjansten efter eget tycke. Att det fran
borjan fanns 6nskemal verkar dock ha satt sina spar i hur leverantérerna utformat sina
omstallningstjanster for TSL. Fran borjan ansag TSL att leverantérerna borde ha med
nagon slags kartlaggning av den som omstélls, omvarldskunskap och personlig
marknadsforing.

Dessa restriktioner angaende metoden kan trots upphavningen ha spelat in pa
leverantérernas metodutformning fér TSL. Likformigheten vi funnit i utbudet av
tjanster tolkar vi speglar detta. Vissa aktorer har fatt anpassa sitt stod for att passa de
krav som stélls fran TSL. Forutom att de anpassat stodet till den ekonomiska ramen pa
19 000 kronor har de &ven i vissa fall dopt om delar av omstéllningsstodet for att passa
de dnskemal TSL initialt hade. Detta kan i sin tur ha lett till den likformighet i val av
namn pa metodens delar som vi funnit. Exempelvis har vissa leverantérer valt att
anvanda sig av begreppet “personlig marknadsforing” for att beskriva en av
omstallningsstodets delar.
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Yiterligare aspekter som kan ha paverkat likheten i aktorernas metoder &r att de kanske
inte hade ndgon metod fran borjan eller hade en som inte passade for att omstalla via
TSL. Dessa aktorer har i sa fall fatt utarbeta eller omarbeta sin tidigare
omstéllningstjanst. Aktorerna hade kanske inte s& stor vana av att omstalla manniskor
fran LO-kollektivet och hade darfor en annan typ av omstéllningstjanster som de sedan
fatt omarbeta. Nar man da utformat stodet har man kanske utgatt fran TSLs direktiv
vilket bidragit till att metoden bland aktdrerna likriktats.

Aktorerna kan dven ha haft en passande utformning av metodens innehall redan fore
TSL, vilket kan ha varit bidragande till att de blivit aktuella som leverantdrer. Man har i
dessa fall alltsa inte behovt andra sitt stéd och TSLs restriktioner har da inte paverkat
leverantdrens omstallningsstod.

5.2.2 Hur normativa patryckningar bidrar till likriktning

Normativa krafter vilka har sitt ursprung i yrkesverksamheten kan vara en kalla till
likriktning. Yrken kan med andra ord vara utsatta for samma tvingande krafter som
organisationer. Sociala normer som uppstatt inom yrkesomradet kan ha en lika
tvingande effekt pa manniskor i organisationen som formella lagar har pa sjélva
organisationen. De normativa krafterna verkar dock mer indirekt an de tvingande
mekanismerna. Individer som ar verksamma inom samma yrke tenderar alltsa att verka,
upptrada, fora sig och tala pa ett liknande stt.

DiMaggio och Powell (1983) menar att likriktningen vilken &r beroende av
professionell bakgrund och yrkesverksamhet &r en foljd av en strdvan inom
yrkesgruppen att kontrollera vilka som har tilltrade till yrkesomradet. Yrkesgruppen
anstranger sig att sakerstélla en kunskapsmassig bas inom omradet och slapper darfor
bara in personer med ratt bakgrund. Manniskor inom samma yrkesgrupp kan ocksa vara
mer lika professionella motsvarigheter i andra organisationer an individer med annan
yrkesbakgrund inom den egna organisationen.

Analysen av materialet visar att normativa isomorfism kan uppkomma pa tre olika stt.

Sociala normer paverkar

Likheter mellan organisationer kan ocksa vara en foljd av de sociala normer som finns
inom yrkesomradet och som verkar tvingande pa dess medlemmar och gor dem
likriktade. Aktorerna pa TSL-marknaden kraver till exempel att omstéllarna skall ha
vissa erfarenheter och kunskaper for att komma in pa marknaden. De sociala normerna
har pa sa vis en informellt tvingande paverkan pa vad aktérerna anser vara vardefulla
egenskaper hos dem som omstéller.

Rekrytering utifran normer

Aktorerna anser att omstéllaren skall besitta vissa kunskaper och erfarenheter for att
kunna arbeta med méanniskor. En av de erfarenheter man trycker pa ar att omstallaren
garna bor ha lang arbetslivserfarenhet, da detta bidrar till att omstallaren léttare kan satta
sig in i den situation den omstallde befinner sig i.

Aven allman livserfarenhet och personlig mognad premieras hos omstéllaren. Att man
ar lite aldre ses darmed som en fordel nér man skall arbeta med omstélining. Aktorerna
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menar vidare att beteendevetenskaplig utbildning kan vara bra kunskap fér omstallaren
att ha med sig.

Genom att ha restriktioner pa vem som far komma in i yrkesomradet sékerstaller man en
kunskapsmassig bas inom omradet. Yrkesgruppen som vill kontrollera tilltradet
paverkas av de sociala normerna till att premiera erfarenheter och kunskaper som
arbetsliverfarenhet, personlig mognad och beteendevetenskap. Aven att omstallaren
varit lange i branschen ses som vardefullt och att den uppnatt en viss alder ses som en
fordel.

Kunskaper och erfarenheter som aktorerna ser som betydelsefulla for en omstallare
paverkar hur de rekryterar de personer som skall arbeta med omstéllning. | och med att
det finns bestdmda erfarenheter och kunskaper som anses vara vardefulla véljs gruppen
av omstallare ut efter samma mall. Detta i sin tur leder till likriktning av dem som ingar
i omstéllarnas yrkesomrade.

Lang praktisk erfarenhet

Aktorerna har varit lange i omstéllningsbranschen vilket lett till att de tar de sociala
normerna for givna. Att aktorerna varit lange i branschen har paverkat deras satt att
prata om och se pa omstéllning. Man har levt lange bland de sociala normer som finns
inom verksamhetsomradet. De normativa krafterna paverkar medlemmarna i
organisationen for att de finns runt omkring dem i den dagliga miljon. Genom praktiska
erfarenheter blir sa smaningom normerna en del av manniskan och hennes sétt att vara.
Att de vi talat med och deras foretag varit lange i branschen har pa sa vis paverkat dem
att bli lika och prata lika.

5.2.3 Sammanfattning

TSL har alltsa valt ut sina nio leverantorer utifran vissa restriktioner. En av dessa ar att
de skall kunna anpassa sin omstallningstjanst efter en ekonomisk ram pa 19 000 kronor,
en annan att de skall var rikstackande. Ytterligare ett kriterium ar att innehallet i
omstéllningsmetoden skall var 6verensstdmmande med TSLs ursprungliga intentioner
med avtalet.

Att TSL har haft olika forbehall att tdnka pa har paverkat urvalet av aktorer som fatt
tilltrade till TSL-marknaden, framfor allt genom att det endast &r foretag av en viss
storlek som kan vara rikstdckande. Att det dessutom bara ar stora och etablerade
organisationer som fatt chans att komma in pa marknaden kan ha paverkat den
likriktning vi har funnit bland aktorernas metoder.

De sociala normerna som informellt styr organisationers medlemmar i deras handlande
spelar ocksa en betydande roll i den likriktningen som vi sett. De kunskaper och
erfarenheter som aktorerna ser som betydelsefulla for en omstallare paverkar hur de
rekryterar de personer som skall arbeta med omstéllning. Genom att ha restriktioner pa
vem som far komma in i yrkesomradet sakerstaller man en kunskapsméssig bas inom
omradet. D& man ar utbildad och rekryterad efter ssmma norm handlar man ocksa enligt
denna och bidrar pa sa sétt till fortsatt likriktning. Likriktningen paverkas ocksa av att
aktorerna och dess medlemmar varit lange inom samma bransch.
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KAPITEL 6 SLUTSATSER

| detta avslutande kapitel presenterar vi de slutsatser vi har kommit fram till angaende
hur TSLs omstéllningsavtal bidrar till att konstruera marknaden for omstallningstjanster.
Dérefter presenterar vi en rekommendation till de nio aktdrerna. Vi fortsatter kapitlet
med att visa en modell som forklarar hur de tvingande och normativa mekanismerna
bidrar till likriktning. Vad studien har att bidra med presenteras darefter. Vi avslutar
med att ge forslag pa vidare studier och till sist redogor vi aven for de reflektioner vi har
angaende framtiden.

6.1 Slutsatser

Den diskussion vi fort kring de olika aktorernas verksamhet och arbetsmetoder samt vad
skillnaderna och likheterna mellan aktorerna beror pa har lett oss fram till nedanstaende
slutsatser.

Vart syfte med uppsatsen var att skapa en battre forstaelse for hur omstallningsavtalet
via TSL bidrar till att konstruera marknaden fér omstallningstjanster. For att kunna
bidra till en battre forstaelse stallde vi oss fragan:

Hur bidrar det nya omstéllningsavtalet for TSL till konstruktion av marknaden for
omstéallningstjanster?

Vi avser att besvara frdgan genom att redovisa de konsekvenser det nya
omstallningsavtalet fran TSL fatt for marknaden. Vi framfér ocksa i samband med
konsekvenserna de slutsatser vi kommit fram till.

En forsta konsekvens som avtalet har medfort ar att det uppstar etableringshinder pa
marknaden. Avtalet styr vilka som har mojlighet att delta i TSL-marknaden. TSL styr
urvalet av aktorer pa marknaden genom kravet pa att aktdrerna maste vara rikstackande.
Detta medfor i sin tur att de aktorer som ingatt avtal med TSL ar stora och véletablerade
organisationer. De aktdrer som inte klarar att uppfylla kravet att vara rikstdckande har
ingen mojlighet att fa skriva ramavtal med TSL.

Slutsats: Icke rikstackande aktorer har ingen chans att fa skriva ramavtal med TSL.

Nasta konsekvens medfor att anvandarna av omstallningstjansten far svart att valja
vilken leverantor man skall anlita. Aven har ser vi en foljd av att aktérerna skall vara
rikstdckande. Detta i och med att alla aktorer som skrivit ramavtal med TSL &r stora och
val etablerade och alltsa har varit lange i omstallningsbranschen. Att aktorerna varit
lange i branschen betyder att den sociala normen har blivit val ingjuten i organisationen
och dess medlemmar. Aktorerna uttrycker sig darfor lika och loser problem pa ett
likartat satt, vilket innebar att de ocksa beskriver sin omstallningsmetod likartat. Att
aktorerna uttrycker sig sa likt om omstallningsstodet via TSL medfor att det blir svart
for anvéandare att vélja.

Slutsats: Anvandare far pa grund av likheten mellan aktérerna svart att vélja vilken
aktor man skall vélja som leverantor av omstallningstjansten.
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En tredje konsekvens for aktorerna pa TSL-marknaden kan vara att de pa grund av
ursprungliga direktiv fran TSL har fatt anpassat sin metod. Det kan bland annat ha
inneburit att aktorerna har fatt andra namn pa metodens delar. Vissa av aktorerna kan
aven ha behovt skapa en helt ny tjanst for att kunna matcha TSLs direktiv.

Slutsats: Aktorerna har i vissa fall fatt anpassa tidigare omstallningstjanster for att passa
TSLs initiala krav pa omstallningsmetodens innehall.

Yiterligare en konsekvens vi uppmarksammat ar att aktorerna pa olika satt har fatt
anpassa sina tidigare omstéllningstjanster till det ekonomiska kravet fran TSL. Det
innebar att vissa aktorer kan ha fatt reducera tidigare mer omfattande
omstéllningstjanster for att passa den ekonomiska begransningen pa maximalt 19 000
kronor.

Slutsats: Aktorerna har i vissa fall fatt anpassa tidigare omstallningstjanster for att passa
TSLs ekonomiska ram.

Till slut har vi funnit att likriktningen av aktorernas satt att tala om den som omstalls
och den som omstaller inte styrs av avtalet fran TSL. Vi anser att det som styr hur
aktorerna uttrycker sig istallet paverkas av de normativa patryckningar som finns bland
de foretag och de manniskor som verkar inom omradet.

Slutsats: De normativa patryckningar vi upptackt paverkas inte av TSLs
omstéllningsavtal.

Trots att de normativa mekanismerna inte direkt paverkas av avtalet med TSL ser vi att
de &anda far konsekvenser for marknaden. De manniskor som befinner sig i
organisationer inom samma verksamhetsomrade besitter liknande kunskaper. Detta pa
grund av att de har liknande utbildning och yrkeslivserfarenheter. | vart fall ar ett
utmarkande drag hos dem vi talat med att de uttrycker vikten av att den som omstaller
kan se till individen och anpassa stodet efter denna. Ofta har omstéllaren
beteendevetenskaplig bakgrund och en god manniskokannedom. Da man &ven styrs av
direktiven fran TSL om att kostnaden for stodet maximalt far uppga till 19 000 kronor
uppstar en konflikt. For den som omstaller uppstar det alltsa en konflikt mellan att dels
utfora sitt arbete pa ett tillfredsstallande satt och dels att svara upp mot de ekonomiska
kraven. Den som omstaller far svart att veta vilka krav han eller hon skall folja — de
normativa eller de ekonomiskt tvingande.

6.2 Rekommendationer

Efter att ha studerat de omstéllningstjanster som erbjuds av de nio leverantérer TSL
skrivit ramavtal med har vi kommit fram till féljande rekommendation:

For att underlatta for anvandarna att valja vilken leverantor man skall anlita bor
aktorerna fortydliga sitt utbud. Att man bade talar och uttrycker sig lika gor att det blir
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svart for anvandarna att vélja. Det ar av stor vikt att aktrerna genom sitt sétt att
uttrycka sig bade muntligt och skriftligt tydligt forklarar foérdelarna med just deras

omstallningsstod.

6.6 Modell

Utifran var studie om hur omstallningsstodet via TSL bidrar till att konstruera
marknaden for omstallningstjénster har vi byggt upp en modell. Detta har vi gjort for att
visa vad som ar likt bland de nio aktorerna vi undersékt. Modellen visar ocksa hur
isomorfiska mekanismer paverkar denna likriktning. Dels har vi visat pa hur tvingande
mekanismer genom lagar och regler paverkar likriktning. Dels hur de normativa
krafterna paverkar genom sociala normer som leder till likriktning.

Modell 1. Hur de tvingande och normativa mekanismerna bidrar till likriktning

Hur normativa mekanismer
paverkar isomorfism

Sociala normer - paverkar de erfarenheter och
kunskaper som efterfragas av aktorerna.

Rekrytering utifran normer — personlig
mognad, arbetslivserfarenhet samt

beteendevetenskap efterfragas vid rekrytering.

Lang praktisk erfarenhet — har lett till att de
sociala normerna tas for givna och att
aktorerna talar pé ett likartat satt.

Normativ

Hur tvingande mekanismer
paverkar isomorfism

Uppfyllande av villkor — direkt paverkas
organisationerna av krav frdn TSL som t ex
att vara rikstackande och att kunna erbjuda
vissa tjanster.

Anpassning av villkor — Aktorerna anpassar
sig till villkoren fran TSL for att passa in som
leverantdr. Man har kanske blivit tvungna att
reducera sina tidigare tjanster for att de inte
skall kosta mer an 19000. Eller s& har man fatt
lagga till en ny tjanst.

Tvingande

Vad som &r lika

Struktur — aktorerna ar rikstackande, stora
och vdletablerade samt har varit lange i
branschen.

Metodens omfattning och innehall — att man
har 19000 att halla sig till samt att metodens
delar r lika.

Omstallaren och den omstallde — aktérerna
uttrycker sig lika nér det talar om dessa roller.
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6.3 Studiens bidrag

Den studie vi har gjort av de nio aktorerna som ingatt ramavtal med TSL anser vi ha
bidragit till forstaelse av och insikt i TSL-marknaden. D& TSL valt att lata sina
leverantorer av omstallningsstod forhalla sig i konkurrens till varandra &r det av intresse
att se vilka konsekvenser det far for marknaden.

Utover detta ar det ett unikt projekt att LO-kollektivet fatt ett reglerat omstéllningsstod
vilket tidigare endast varit tjansteman och statligt anstallda forbehallet. Detta gor var
studie intressant.

6.4 Forslag pa vidare studier

Tankbara satt att bygga vidare pa denna studie skulle kunna vara att undersoka
anvandarna av omstallningsstédet mer ingaende. Da vi mest tittat pad de nio
leverant6rerna som ingatt ramavtal med TSL anser vi det vore av intresse att aven titta
pa anvéandare av omstallningsstodet sa som den som omstélls, de aktuella fackforbunden
och arbetsgivaren.

Att narmre studera hur de som genomgar omstéllning via TSL upplever stodet vore av
stort intresse. Detta for att man da skulle fa en mer ingaende bild av hur den som
omstalls upplever de olika delarna av processen. Har man till exempel fatt vara delaktig
i valet av leverantor? Upplever man att man har fatt den hjalp som utlovats? Har
omstallningsstodet lett till ny sysselséttning?

Aven de fackliga organisationernas forhallande till TSL vore intressant att titta pa.
Framfor allt vore en ny studie intressant utifran den uppfattning vi fatt om att
fackforbunden har inflytande pa vilken leverantér som blir aktuell att valja vid en
omstéllning. Man skulle vid en undersokning av fackforbunden bland annat kunna fa
fram vilka premisser fackforbunden véljer leverantor efter.

Arbetsgivarens roll vore ocksa intressant att studera da det ar den som sager upp den
som blir aktuell for omstallningsstodet. Dessutom &r arbetsgivaren ocksd med och
beslutar om vilken aktér som skall anlitas for att genomfora sjalva omstéliningen.

6.5 Reflektioner kring framtiden

Da vi sett att det finns olika mekanismer som paverkar likriktningen av organisationerna
blir det intressant att se hur organisationerna kommer att utvecklas framéver. Kommer
likriktningen att avta eller kommer organisationerna att fortsatta att likriktas?

Vidare blir det intressant att folja hur omstallningstjansten kommer att utvecklas.
Kommer TSLs nuvarande krav pa tjansten att dndras? Kommer de som arbetar med
tjansten att fa mojlighet att ge det stod de anser vara relevant eller kommer de fa ge vika
for hardare ekonomiska krav?
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Da det verkar som att foretagen far lattare att sdga upp personal genom TSL-avtalet

undrar vi om detta kan medféra en urholkning av LAS. Kommer foretagen vid
uppsagningar kunna franga LAS turordningsregler?
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INTERVIJUMANUAL - DE NIO AKTORERNA

Inledning

Hur vi tnkt 1agga upp intervjun. Om vi borjar med att du berattar lite kort om foretagets
och din egen bakgrund. Vi har sedan tre huvudteman. Det forsta handlar om hur ni tankt
nar ni arbetat fram omstallningsstod framfor allt vad det géller TSL. Sedan lite om hur
det dagliga arbetet for en omstéallningskonsult ser ut. Och slutligen om ni gor nagon
uppfoljning med hjélp av statistik och hur detta i sa fall gar till. Vi vill alltsa att du sjalv
beréttar.

Intervjun
Foretagets bakgrund?

Vad tillhandahaller foretaget for tjanster?
Hur stor del & omstallning av det foretaget gor?
Har foretaget jobbat med omstéllning fore TSL?

Din bakgrund?

Befattning

Ansvarsomrade

Utbildning

Arbetat med nagon omplacering

Tre huvudteman
Hur gjorde och tankte ni nar ni arbetade fram omstallningsstodet?

Innehallet i metoden?

Vilken del av metoden anses viktigast?

Ar det nagon skillnad mellan stodet fore och efter TSL?
Hur tdnker man vid rekrytering av omstallare?

Hur gar det dagligt arbete till?
Kan du beskriva en typisk dag for en omstéllningskonsult?

Hur foljer man upp?
Statistiskt material, hur sammanstaller och utvarderar ni det?
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Telefonintervju TSL, 041118

Vad &r bakgrunden till I6sningen att teckna ramavtal med flera olika leverantorer?
Ar ramavtalet offentligt?

Varfor har TSL valt att teckna ramavtal med bemanningsféretag for att utfora sina
omstallningstjanster?

Ar TSL det enda trygghetsrad som anvénder sig av bemanningsforetag?

Har nagot foretag annu anvant TSLs omstallningstjanster?

Hur vet foretagen vilket trygghetsrad de skall vanda sig till for olika anstallda?
Ar kostnaden for omstéllningstjansten den samma hos alla aktérerna?

Har ni nagon kontaktlista till de nio aktdrerna?

Telefonintervju TSL, 041228

Vilka ursprungskrav, specifikationer skulle leverantérerna av TSLs omstéllningsstod
infria?
Hur kommer det sig att ni valt ut just dessa nio?

Har leverantdrerna varit med och utformat omstéallningsstodet?
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