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Att forlora sitt arbete kan bidra till flera negativa effekter s som exempelvis oro,
depression och forsvagad sjalvkansla. Det kan dessutom upplevas mycket stressande for
manga individer. Hur uppsagda hanterar arbetslosheten varierar dock mycket. Syftet
med denna studie ar att understka hur jobbcoacher arbetar for att hjalpa arbetssokande
pa vagen mot en atergang i arbetslivet. Ett vidare syfte med studien &r att undersoka
jobbcoachernas uppfattning om motivationens roll i jobbsdkningsprocessen samt vilka,
om nagra, motivationsteorier som coacherna anvander sig av, for att motivation ska
bevaras eller uppsta hos klienterna samt hur coacherna med hjélp av dessa eventuella
motivationsteorier hjalper klienterna att finna nytt arbete. En kvalitativ forskningsansats
valdes for studien, i form av semistrukturerade intervjuer av sex jobbcoacher. Tidigare
forskning avseende coaching samt relevanta teorier kring motivation, begreppet
jobbcoaching samt vilka mal och resultat som vanligen efterstravas med denna
arbetsmetod exemplifieras och analyseras. Tidigare forskning samt studiens empiri
indikerar att det ar av stor vikt att med hjalp av coaching skapa forutsattningar for
klienten att erhalla och bibehalla motivation for att pa egen hand s6ka nytt arbete.
Studiens resultat visar att jobbcoacherna anvéander sig av ett individinriktat arbetssatt
och kombinerar ren coaching med radgivning for att hjalpa sina klienter att snabbare
komma ut i arbetslivet. For att 6ka klienternas motivation till att soka nytt arbete
anvands ofta visualiserande metoder for att visa tydligt for klienterna vilka egenskaper
och kompetens de faktiskt besitter, vilket bidrar till att 6ka klienternas sjalvkansla.
Coacherna anser att bast utfall avseende majligheterna till ny anstallning uppstar da den
arbetssokande drivs av en motivation som baseras pa individens inre autonoma vilja
(internal locus of control).

Nyckelord: coachingmetoder, motivation, motivationsteorier, arbetssokande, sjalvkansla



En standigt foranderlig och starkt konkurrensutsatt arbetsmarknad staller allt
hogre och nya krav pa arbetstagarnas flexibilitet, kompetens och kunskap. For fortsatt
ekonomisk tillvéxt tvingas verksamheter omlokalisera och omstrukturera organisationen
samt dra ner pa personalkostnader. Detta leder till att vissa medarbetare omplaceras och
andra blir dvertaliga och forlorar sitt arbete. Att forlora sin anstallning och darmed
tvingas in i en period av arbetsloshet, kan upplevas stressande for manga individer och
har ocksa visat sig bidra till andra negativa effekter sa som exempelvis depression, oro
och samre sjalvkénsla hos de drabbade (Hallsten, 1998). Det finns dock stora skillnader
I hur ménniskor bemoter arbetslosheten. Medan vissa individer direkt inleder en aktiv
arbetssokningsprocess vid ett besked om uppsagning, blir andra personer av olika
anledningar inaktiva och bidrar inte till en konstruktiv I6sning pa den uppkomna
situationen (Vansteenkiste, Lens, De Witte, De Witte & Deci, 2004). Coviello, Zaniz
och Lynch (2004) har i sin forskning om langtidsarbetsldshet visat att motivation till att
vilja komma ut i arbetslivet igen, tillsammans med andra stottande atgarder, visade ett
positivt samband med hur snart individer lyckades atervanda till yrkeslivet.

Motivation kan alltsa vara en utslagsgivande drivkraft fér en person som hamnat
i arbetsloshet och en avgorande faktor for hur snabbt personen ater kommer ut i
arbetslivet (Feathers, 1990). Att ta hjalp av en jobbcoach har blivit en allt populérare
metod for att lyckas halla uppe motivationen till att kontinuerligt séka nya jobb och
dessutom fa ett personligt stod i arbetssokandet. Jobbcoacher arbetar med
framatstravande, I6sningsinriktade coachingmetoder och ar speciellt inriktade mot att
hjélpa arbetssokande. Det finns i dag en mangd organisationer och foretag som erbjuder
tjanster inom jobbcoaching (Gjerde, 2012).

En studie inriktad mot jobbcoaching och hur en coach kan hjalpa till att 6ka
motivationen hos arbetssokande &r hdgaktuellt med tanke pa dagens arbetsmarknad, dar
anvéandandet av olika coachingmetoder har haft en markbar tillvéxt det senaste
decenniet och utvecklats till en expansiv bransch. Trots detta rader det fortfarande stor
forvirring och oenighet om vad coaching egentligen innebar och vad skillnaden ér
mellan coaching och andra samtalsmetoder, sa som exempelvis handledning, radgivning
eller mentorskap (Gjerde, 2012).

Coach &r inte nagon skyddad titel, vilket innebér att vem som helst i praktiken
kan utge sig for att vara coach da enhetliga kvalifikationskrav for yrket saknas. Detta
bidrar till att det finns ett flertal coacher som varken har relevant utbildning som kan
bidra till legitimitet at yrket eller besitter erfarenhet inom omradet. Darmed kan dessa i
praktiken coacha sina klienter utan att utga fran nagon vetenskaplig grund i sina
metoder. Kompetensnivan hos personer som kallar sig sjalva for coach varierar darfor
kraftigt i landet (Lanneberg, 2013). Det finns dock organisationer som certifierar
coacher, varav den storsta branschorganisationen ar International Coach Federation
(ICF) (International Coach Federation, 2013). ICF godké&nner och vérderar de l&rosaten
vilka utbildar coacher i forhallande till ICF-standarder (Gjerde, 2012). De senaste aren
har coachingmetodiken genomgatt stora férandringar (Hilmarsson, 2012). Enligt Gjerde
(2012) efterlyser akademikerna mer forskning om coaching och menar att vi idag vet att
coaching kan fungera och att flera studier gjorts som visar att det stimmer, men att
forskningen hittills inte visat varfor det fungerar och hur det skulle kunna fungera annu
battre. Denna studie syftar till att undersoka just hur coacher arbetar samt vilka metoder
och eventuella motivationsteorier de baserar sitt arbete pa. Anvandandet av jobbcoacher
ar, forutom vid rent jobbsokande, aven tillampligt vid exempelvis organisatoriska



forandringar sa som vid omstrukturering av verksamheten, vilket medfor att detta
omrade &r av stort intresse och relevans for en framtida personalvetare.

Tidigare forskning och teori

| nedanstaende avsnitt kommer teorier och tidigare forskning inom coaching
samt motivation som anses vara relevanta for aktuell studie att beskrivas kortfattat. Till
att borja med kommer innebérden av begreppet coaching att beskrivas samt vad
coachingmetodiken gar ut pa. Darefter foljer olika relevanta motivationsteorier som kan
kopplas till coaching.

Coaching i teorin

Eftersom coaching &r en relativt ny metod nar det géller andra omraden &n idrott
(Gjerde, 2012), har det hittills forskats relativt lite kring att motivation till jobbsokning
samt coaching av Overtaliga arbetstagare. ICF definierar coaching som ett samarbete
med klienten inom en tankevackande och kreativ process, vilken inspirerar klienterna
till att maximera sin personliga och professionella potential (International Coach
Federation, 2013). Coaching handlar om att “frigéra en persons mojligheter att
maximera de egna prestationerna” Whitmore (2013, s.16). Whitmore (2013) menar
vidare att vi alla har en inre formaga att lara och att denna formaga kan bli stérd om vi
istallet far instruktioner om hur ndgot ska goras.

Coaching handlar om att ta fram det basta hos nagon genom att lita till
manniskors potential och formaga, vilket innebér att det kravs att coachen har en
optimistisk installning. En annan definition av coaching &r att metoden “...ar en
samarbetande, anpassad, l6sningsfokuserad och systematisk kommunikationsprocess
som framjar handling, larande och utveckling - pa det personliga och yrkesmassiga
planet - genom bland annat medvetandegorande, motivation och ansvarighet” (Gjerde,
2012, 5.28). Gjerde (2012) betonar vidare att coaching ar mer I6snings- och malinriktad
an probleminriktad. Aven Hilmarsson (2012) menar att manniskosynen i coaching
praglas av en positiv tilltro till individers formagor och att det framforallt ar tre centrala
fragor som coachen vill fa den coachade klienten att besvara; Var ar jag? Vart vill jag?
Hur gor jag for att komma dit jag vill? Olika former av coaching anvands beroende pa
dess avsedda effekt: yrkesmassig coaching (kunskapsutvecklande), personlig coaching
(forbattring av egna copingformagan), fardighetscoaching (férandring av séttet att vara),
utvecklingscoaching (utveckling av strategiska larprocesser) eller resultatinriktad
coaching (realisering av uppsatta mal) (Berg, 2004).

Coaching innehaller vanligen foljande fem faser, vilka kan variera i
ordningsfoljd och komma att 6verlappa varandra; utveckla fortroende, diagnos,
malsattning, handling och uppféljning (Berg, 2004). Coachen kan hjélpa individen att
tolka och omtolka en situation, évervinna dennes egna mentala barriérer, understka
varierande metoder for forbattrat resultat eller formulera och omformulera sina mal. Nar
individen genomgar denna process sker en utveckling av den egna erfarenheten och det
egna larandet (Berg, 2004). For coachen handlar det darfér om att anpassa sig till
klienten och hjalpa klienten att skapa motivation i de fall detta behdvs (Hilmarsson,
2012). E olika stegen i coachingprocessen behdver inte folja varandra i kronologisk
ordning och inom varje steg finns underprocesser med olika coachingverktyg, metoder
och fardigheter som kan anvandas.



Skillnaden mellan coaching och andra metoder

Skillnaden mellan coaching och andra narbeslaktade metoder kan ibland
upplevas som svardefinierad. Ofta blandas begreppet coaching ihop med till exempel
mentorskap, radgivning eller handledning. Den stora skillnaden hér ligger i att en coach
inte arbetar med att ge sin klient rad i hur denna ska hantera en situation. Coachen
behover inte vara en aldre och mer erfaren person (mentor) och &r inte heller en
instruktor eller larare (International Coach Federation, 2013; Gjerde, 2012). Féljande
stycke syftar till att forklara dessa narbeslaktade begrepp samt deras respektive
innebord.

En coach anvander sig av en samtalsmetodik med syftet att utveckla individers
potential. En coach kan beskrivas som en framtidsorienterad guide som stravar efter
forandring av klienternas beteenden och tankar (Carlsson, 2012). Coachen saknar
inledningsvis klart definierade I6sningar och modeller, utan tar istéllet fram dessa i
samarbete med klienten. Malet ligger i att skapa sjalvtillit, medvetenhet, eget ansvar och
att hjalpa klienten att finna egna Idsningar. Coaching genomfors vanligen individuellt
men kan dven genomfdras i grupp (Carlsson, 2012). Vad géller specialiseringen kring
arbetssokande klienter, anvands vanligen begreppen jobb- eller karridrcoach. Denna
yrkeskategori baserar sin arbetsmetodik enligt samma lésningsfokuserade arbetssatt
som Ovriga coacher men kompletterar arbetsmetodiken med en radgivarfunktion.
Coachingen fyller en padrivande funktion och hjalper klienten till insikt och
radgivningen visar mer handgripligen hur exempelvis ett CV ska struktureras upp och
vad ett personligt brev bor innehélla (Hilmarsson, 2012).

Medan coachen anvander en samtalsmetod som handlar om klientens framtida
mojligheter och dkade sjélvinsikt, arbetar en handledare istallet som en personlig
vagledare vilken fortlépande erbjuder yrkesméssigt pedagogiskt stod eller
kompetensutveckling (Carlsson, 2012). Handledaren anpassar omfattningen, innehallet
och genomforandet till dess kontext och arbetar efter en modell som forvéntas ge en
specifik typ av utfall (Carlsson, 2012). Uppdraget bestar i att stotta och facilitera
larandeprocessen baserad pa en viss pedagogisk kunskap eller tankesatt inom ett
speciellt verksamhetsomrade och inte den handleddes personliga eller privata
forhallanden. Handledaren kan vara en extern konsult eller en intern tillgang.
Handledning kan genomfdras enskilt, men sker vanligtvis i grupp, i syfte att 6ka det
kollegiala utbytet (Carlsson, 2012).

En mentor &r ofta en aldre, mer erfaren person som fungerar som ett bollplank
som erbjuder radgivning samt delar med sig av sin egna, ofta gedigna, erfarenhet till
adepten inom en viss bransch (Gjerde, 2012). Mentorskap genomfors néstan
uteslutande individuellt. Precis som med handledaren kan mentorn finnas inom den
egna organisationen eller externt (Carlsson, 2012).

En konsult &r en radgivande specialist inom ett specifikt omrade som anlitas eller
konsulteras for att ge nagon rad, visa och lara ut modeller och processer. Konsulten
arbetar ofta utifran upplevelsebaserad inlarning.

En radgivare ar nagon vars erfarenhet, mening, forslag och utlatande inhamtas
och &r oftast specialist pa utveckling och foérandring ur ett organisationsperspektiv.
Radgivning forekommer saval individuellt som i grupp (Carlsson, 2012). Det som
skiljer en renodlad coach fran en radgivare &r att coachen inte ger rad till klienten, utan
enbart hjalper denne att sjalv komma fram till lésningar och finna sin egen vég framat.



En legitimerad psykolog eller psykoterapeut utfor yrkesméssig psykoterapi i
form av icke-medicinsk behandling av kroppsliga och psykiska problem (Carlsson,
2012). Terapeuten anvander sig av en systematisk och malinriktad samtalsbehandling
for ett specifikt problem. Terapeuten baserar vanligen sin behandling av klienten pa
nagon av foljande former; psykodynamisk psykoterapi, systemisk terapi, kognitiv
psykoterapi eller kognitiv beteendeterapi (KBT). Terapi kan utforas med en individ, i
grupp, familj eller par (Carlsson, 2012). Fokus inom terapi ligger ofta pa att I6sa
svarigheter som uppstatt pa grund av en historisk handelse, och som hindrar klientens
kanslofunktioner. Malet ar att klienten ska fungera pa ett battre psykiskt och
kanslomassigt séatt och kunna hantera handelser i livet battre. Inom coaching ligger
istallet fokus pa att skapa genomforbara strategier for att uppna specifika mal inom
arbets- eller privatlivet. Klienten ska sjalv komma fram till sina mal och vara aktiv i
processen (International Coach Federation, 2013).

Evidensbaserad coaching Gjerde (2012) beskriver hur vi gar allt mer mot en
typ av coaching som bygger pa en teoretisk grund och dar de olika elementen i coaching
utforskas vetenskapligt. Att anvanda sig av evidensbaserad coaching innebér att
coachen utgar fran en teori eller ett forskningsresultat i sitt samtal med klienten och
hjélper coachen att undvika att géra antaganden som inte &r teoretiskt valgrundade
(Lindvall, 2011). Gjerde (2012) menar att coaching i dagens lage haller pa att fa en
tydligare praktik och teori. Empirisk forskning avseende coaching blir ocksa allt
vanligare.

Motivation

Motivation &r en psykologisk term for de faktorer hos individen som vécker,
formar och riktar beteendet mot olika mal. Motivationsteorier stravar mot att beskriva
varfor vi handlar som vi gor och varfor vi hellre gor vissa saker &n andra
(Nationalencyklopedien, 2013). Lindeléw (2008) menar att motivation innebdr ett inre
tillstand, som vid tillracklig styrka bidrar till en vilja att genomféra kraftanstrangningar
genom handling av en specifik uppgift. Detta fenomen kan ses som ett komplement till
det individuella karaktaristiska beteendemdnstret, intelligens och prestationsformaga.
Motivationen paverkas av manga olika faktorer och avgor vad individen valjer att
fullfolja samt hur denne presterar. Vad som paverkar den individuella motivationen
skiljer sig at mellan olika manniskor och vid olika situationer (Lindelow, 2008). Nedan
foljer en rad erkanda teorier kring motivation.

Klassiska motivationsteorier

Maslows behovshierarki En klassisk och vélk&nd motivationsteori & Maslows
behovsteori. Har delas manniskans individuella behov in i en hierarkisk trappa med
olika motivationsnivaer dar forsta steget inleds med de mest basala fysiska behoven
sasom somn, mat och dryck, som kravs for att overleva. Forst da dessa behov &r
tillgodosedda uppstar enligt Maslow potential att koncentrera sig pa hogre
sakerhetsbehov sasom att inga i ett socialt sammanhang, trygghet, sjalvkansla och till
sist sjalvforverkligande (Maslow, 1943). Da tillfredstéllelse uppnatts inom en viss niva i
motivationshierarkin, uppstar ett behov av att komma vidare och sedermera uppfylla
ytterligare behov. Det foregaende trappsteget fungerar da inte langre som en drivande
motivationskraft. Istallet satts nya mal upp, vilka driver den individuella utvecklingen



framat. En fullstanding maluppfylinad kravs dock inte inom varje niva for att paborja
nasta steg. En och samma person kan istéllet befinna sig pa flera nivaer i behovstrappan
samtidigt (Maslow, 1943).

Maslows behovhierarki har erhallit viss kritik och har av olika forskare
omarbetats och reviderats sedan den publicerades. | en studie av Lawler och Suttle
(1972) foreslas att en uppdelning av behovshierarkin i tva olika delar ger en mer
rattvisande forestallning kring motivation och behov, dar de biologiska basbehoven
forlaggs i botten och alla 6vriga behov placeras dver dessa. Vad som driver en individs
motivation ar inte universellt, utan varierar enligt Jelavic och Ogilvie (2010) mellan
olika tidsepoker, nationell tillhdrighet, individers kulturella bakgrund samt aktuella
organisationskultur. En kategorisering av personliga behovshierarkier kan darmed
variera inom en och samma nations granser, beroende pa graden av
globaliseringspaverkan inom en viss region och de anstalldas egen harkomst.

Vrooms forvantningsteori Vroom (1964), beskriver en forvantningsteori vilken
innefattar hur individer medvetet vérderar och valjer mellan flera mojliga forfaringssatt.
Graden av motivation beror pa vad individen tjanar pa en viss insats. Vilket alternativ
som viéljs beror vad som gynnar denne bést och pa féljande tre faktorer: 1)
Forvantningen pa eventuell framgang med en handling eller ett beteende. 2) Tron pa om
den aktuella handlingen eller beteendet kommer att bidra till 6nskat resultat. 3) Hur
resultatet varderas. Individen beddmer enligt Vroom den aktuella situationen, beroende
pa hur den troligen utvecklas i framtiden i kombination med individens tidigare
erfarenheter. Utifran dessa faktorer skapas en uppfattning om forvantat utfall. Denna
forvantningsteori underlattar rationella val kring eventuell resursinvestering for en viss
insats, exempelvis att soka nytt arbete (\Vroom, 1964).

Rattviseteori Ytterligare en teori kring motivation ar Réttviseteorin, vilken styr
de tankeprocesser som paverkar motivationen (Rawls, 2005). Denna teori fokuserar pa
individens upplevelse av réttvis behandling, vilket sker da balans rader mellan den egna
insatsen och den erhallna beloningen i jamforelse med andra. Personer som upplever sig
forfordelade tappar motivationen med forsémrad prestation ifall en kénsla av rattvisa
inte aterstalls. Denna teori medger dock ett stort tolkningsutrymme kring den upplevda
rattvisan (Rawls, 2005).

McClelland och prestationsbehovsteori McClelland menar att tre faktorer styr
motivationen hos varje individ, men faktorernas betydelse skiljer sig at mellan olika
personer. Dessa faktorer ar; ett genomférandesatt som medfor ett utmérkande av
individen, maktbehov och slutligen samhérighetsbehov. Betydelsen beror pa individens
personliga mal och dennes situation. For en god motivationsniva kravs hog uppfylinad
av ett av dessa tre behov (McClelland, 1985).

Kénsla av sammanhang — KASAM Begreppet KASAM, eller ké&nsla av
sammanhang myntades av professorn Aaron Antonovsky nar han i sin forskning ville
forsta varfor vissa manniskor fortsatte att vara friska, trots att de utsatts for harda
pafrestningar i livet (Antonovsky, 2005). Antonovsky menade att det inte racker att
framja halsa genom att undvika pafrestningar, utan det &r viktigt att lara sig hantera sitt
liv i med- och motgang och gora det basta av sin tillvaro. Detta synsatt kan uppnas
genom att gora tillvaron sammanhangande och for att uppna detta sasmmanhang behover
tillvaron vara begriplig, hanterlig och meningsfull. Dessa tre komponenter bildar
tillsammans begreppet KASAM (Antonovsky, 2005). Antonovsky (2005) menade att
KASAM byggs upp under en manniskas barndom och stabiliseras i 30-arsaldern. Trots
att Antonovsky (2005) havdar att KASAM ar relativt stabilt efter 30-arsaldern, menar



han ocksa att nivan av KASAM kan forandras om en drastisk och ihallande forandring
uppstar (exempelvis en langre arbetsloshet och finansiella problem). Om KASAM kan
variera aven efter 30-arsaldern har diskuterats aktivt bland forskare (Starrin, Jonsson &
Rantakeisu, 2001).

Antonovsky (2005) menar att personer med en stark KASAM har en storre
bené&genhet att tolka olika stimuli i omgivningen som icke-stressorer och gor aven
antagandet att de kommer att kunna hantera situationen, an personer med en svagare
KASAM. Detta beror pa att dessa personer har en tillforsikt till att det som just nu
framstar som ett problem, senare kommer visa sig vara ganska oproblematiskt och ga att
I6sa, precis som tidigare handelser. Starrin et al. (2001) genomforde en studie som visar
att arbetssokande hade en signifikant lagre niva av KASAM jamfort med andra
individer. Enligt Antonovsky (2005) behdver en individ uppleva att det finns ett syfte
och en mening med vad han eller hon foretar sig for att graden av KASAM ska
uppratthallas. En studie bland arbetssokande har visat att ju battre individers mentala
halsa var, desto hogre grad av KASAM hade dessa personer (Leino-Loison, Gien,
Katajisto, & Valimami, 2004). Forfattarna till studien menar att det ar en effekt av deras
positiva syn pa framtiden, formagan att planera den samt agera for att na sina mal
(Leino-Loison et al., 2004). Starrin et al. (2001) diskuterar i sin studie om det ar just att
sakna ett jobb som bidrar till den lagre nivan av KASAM, eller om det kan vara att
individen forlorar inkomst, social status och prestige, eller om det ar en komplex
kombination av olika faktorer. Antonovsky (2005) diskuterar ocksa om det kan vara sa
att personer med starkare KASAM oftare véljer att g in i situationer som andra
individer kan finna stressande, da de ej bedomt dessa situationer som
spanningsframkallande.

Inlard hjalploshet Inlard hjalploshet ar ett fenomen vilket paverkar
motivationen negativt och kan i varsta fall leda till att den drabbade individen blir
apatisk. Hjélplésheten kan vara tillféllig eller kronisk. Vid exempelvis arbetsléshet, kan
global hjélpléshet uppkomma, vilket medfor likgiltighet infér familjen och livet i dvrigt
(Seligman, 1975). En person med inlard hjélpldshet tar hjalp av forsvarsmekanismer
infor fenomen som upplevs trigga igang detta tillstdnd. Om en individ i samband med
arbetssokande, upplever att denne kontinuerligt blir nekad av arbetsgivare, skylls detta
pa den arbetssokandes egna bristfalliga intelligens, alternativt att arbetsgivaren generellt
innehar en negativ installning (Seligman, 1975). Oavsett om individen identifierar
problematiken i sig sjalv eller inom dennes omgivning, kan forklaringarna vara mer
eller mindre verklighetsforankrade. Den individuella tolkningen av situationer paverkar
reaktionen och graden av inlard hjalploshet (Seligman, 1975).

Self-Determination Theory — SDT

Self-Determination Theory (SDT) &r en teori som framst fokuserar pa motivation
och av vilken kvalitet motivationen &r. Ryan och Deci (2000) menar att motivation ofta
ses som en enskild faktor men att den kan komma fran manga hall. SDT skiljer pa
autonom inre motivation (intrinsic motivation) och kontrollerad yttre motivation
(extrinsic motivation), vilket kan jamféras med Rotters inre och yttre autonoma vilja
(internal and external locus of control) (Rotter, 1966). Nar ménniskor engagerar sig i en
aktivitet for att de tycker att det ar spontant roligt och intressant, motiverar de sig sjalva,
vilket ar en inre motivation. Nar manniskor istallet engagerar sig i en aktivitet pa grund
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av att de vill fa en viss konsekvens, som ar skild fran sjalva aktiviteten, ar det en yttre
motivation (Vansteenkiste et al., 2004).

En inre motivation bidrar till mer intresse, spanning och fortroende hos en
person, vilket ocksa bidrar till att uthalligheten, prestandan och kreativiteten i den
aktivitet som utfors 6kar (Ryan & Deci, 2000). Centrala behov beskrivs inom denna
teori som kompetens, en vilja att paverka samt social tilln6righet i och med behovet att
kanna en koppling och social narhet till andra. Alla individer har behov att kdnna sig
kompetenta samt sjalvstyrande, det vill sdga att uppleva att de agerar utifran sin egen
vilja och att de har valmojligheter (Farbring, 2010).

SDT och motivation till att s6ka arbete Vansteenkiste et al. (2004) har i sin
studie med utgangspunkt i SDT studerat arbetsldsa personer och deras motivation till att
sOka eller inte sOka nytt arbete. Forfattarna forvantade sig i studien att arbetslosa
personer med en kontrollerad, yttre motivation till jobbsokande skulle fa mer negativa
resultat i sitt sokande, &n personer som sokte nytt jobb med en autonom, inre
motivation. Att vara arbetslos och kanna sig stressad och pressad i en jobbsokarsituation
forknippas alltsa med negativa kanslor och ett lagre valbefinnande. Férfattarna
studerade hur individer med en inre, autonom motivation reagerade pa att i en
jobbsokarsituation gang pa gang fornekas sitt mal i en situation dar de inte blir antagna
till de befattningar de sokt. De forvantade sig att detta skulle bidra till att den autonoma
motivationen sanktes och att de positiva delarna med en inre motivation skulle klinga
av. Overlag forvintades resultatet av studien visa att en autonom motivation till att inte
sOka nytt arbete skulle vara kopplat till positiva erfarenheter och psykiskt
valbefinnande, medan en autonom motivation till att soka nytt arbete inte skulle kopplas
ithop med positiva konsekvenser. Anledningen till detta &r framst att personer med en
autonom motivation till att aktivt soka jobb ofta misslyckades med att na sina uppsatta
mal och énskade resultat.

Vansteenkiste et al. (2004) kommer fram till att en autonom motivation till att
sOka ny anstallning ar den enda typen av motivation som relaterade positivt till
uthallighet i arbetssékandet. Vid kontrollerad, yttre motivation till att séka arbete visade
resultaten i studien att detta relateras till samre valbefinnande och negativa erfarenheter.
En kontrollerad motivation var inte heller relaterad till uthallighet i jobbsokandet, vilket
bekraftar att denna typ av motivation inte ar varaktig. Vansteenkiste et al. (2004)
kommer i studien dven fram till att det finns stora skillnader i hur arbetsldsa personer
upplever sin situation. De framhaller att manga personer mar samre av att vara
arbetsldsa, men att det har visat sig att personer som sysselsatter sig med andra
meningsfulla aktiviteter under sin arbetsloshet inte alls paverkas lika negativt. Enligt
Béackstrom (2006) kan brister i motivationen att soka ny anstallning uppsta som en foljd
av uppsagning pa grund av évertalighet, men kan &ven bero pa personliga skal rorande
Klientens privatliv eller sjukdom.

Core Self-Evaluations — CSE

Core Self-Evaluations (CSE) &r ett 6vergripande begrepp som beskriver ett
stabilt personlighetsdrag uppbyggt av fyra vélkdnda grundstenar inom
egenskapspsykologi; generell sjalvutvérdering av hur vél en person kan hantera olika
situationer (self-efficacy), autonom inre vilja (locus of control), neuroticism (tendensen
att ha en negativ forklaringsstil och fokusera pa negativa aspekter av jaget) och
sjalvkansla (det 6vergripande vardet en person anser sig ha). CSE ér alltsa en



grundlaggande utvardering av nagons vardighet, effektivitet och kapacitet som person.
Eftersom en person som far ett hogt resultat i CSE-testning ar ndgon som &r
valanpassad, positiv, sjalvsaker, effektiv och tror pa sig sjalv, ar det denna karna som
sedan manifesteras i hdga nivaer av sjalvkansla, kanslomassig stabilitet, sjalvtillit och
en inre autonom vilja (internal locus of control) (Judge, Erez, Bono & Thoresen, 2003).

Det har i en metastudie gjord av Chang, Ferris, Johnson, Rosen och Tan (2011)
framkommit att individer med hog CSE &r mer motiverade till att efterstréva sina
uppsatta mal och att kunna motivera sig sjalva. De uppvisar ocksa en hogre
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation an personer med lagre CSE. Det har dven
visat sig att personer med hogre CSE koncentrerar sig mer pa de positiva delarna av
uppgiften de har framfor sig &n individer med lagre CSE.

Sjalvkéansla Begreppet sjalvkénsla &r en av de fyra grundstenarna inom CSE och
beskriver en individs utvardering och vardering av sig sjalv (Lindwall, 2011). |
populdrvetenskapliga bocker beskrivs ofta en hojd sjalvkansla som losningen pa en
individs alla problem och att fokusera pa att 6ka en persons sjalvkansla for att uppna
diverse positiva fordelar och utfall har varit ett vanligt angreppssatt hos diverse
professioner (Lindwall, 2011). Men att en hojd sjalvkénsla hos en individ automatiskt
leder till ett positivt utfall inom diverse omraden har inget stéd inom vetenskapen enligt
en studie gjord av Baumeister, Campbell, Krueger och VVohs (2003).

Baumeister et al. (2003) menar att det finns ett samband mellan en hog
sjalvkansla och att en person tar mer initiativ samt upplever mer positiva kénslor.
Forfattarna pekar dock i studien pa att positivt beteende leder till hogre sjélvkansla och
menar att resultatet av att 6ka en persons sjalvkénsla kanske inte betyder sarskilt mycket
for att paverka personens andra beteenden i en positiv riktning. Det kan istéllet vara sa
att exempelvis framgangar pa jobbet eller bra resultat i skolan bidrar till en hojd
sjalvkansla, och att det alltsa inte till att borja med &r en hojd sjalvkéansla som ger
positiva resultat inom olika omraden (Baumeister et al., 2003).

Coaching for att skapa motivation — Ml

Motivational interviewing -motiverande samtal (M) ar en klientcentrerad form
av vagledning, vilken till stor del baserats pa Bems teori om sjalvperception, Carl
Rogers aktiva empatiska lyssnande samt Banduras Self-efficacy (Britt, Hudson &
Blampied, 2002). MI framtogs av Miller och Rollnick under 1980-talet och centralt
inom denna teori dr att motivation inte &r statisk, utan paverkas av sammanhanget samt
bemotandet av klienten (Britt et al., 2002). Det &r coachens uppgift att framkalla
problemigenkanning samt majliggora forandringsprat kopplat till malet genom att
paverka klientens motivation i ratt riktning for att skapa en inre motivation. Detta ar en
forutsattning for en framgangsrik behandling. Déarefter bor klienten sjalv, snarare an
radgivaren, ange skal till forandring. Vid bristande dverensstammelse mellan hur det &r i
dagslaget och hur individen onskar att det vore, uppstar en diskrepans som i sin tur
skapar motivation. M| brukar innefatta tre element; motstand, forandringsprat och
empati. Grundarna menar att stark motivation sannolikt leder till en bestaende
beteendeférandring (Britt et al., 2002).



Syfte

Det finns, som redovisats ovan, mycket material i form av diverse olika teorier
och tidigare forskning att tillga nar det galler motivation och hur olika individer
motiveras av olika saker. Det saknas dock studier som beskriver hur jobbcoacher arbetar
for att 6ka motivationen hos arbetsldsa att kontinuerligt vara aktiva och fortldpande
sOka arbete, varfor denna studie ar relevant i sammanhanget.

Studiens huvudsakliga syfte ar att undersoka hur jobbcoacher arbetar for att
hjalpa arbetssokande pa vagen mot en atergang i arbetslivet. Ett vidare syfte med
studien &r att undersoka hur coacherna arbetar for att motivation ska bevaras eller
uppsta hos klienterna, i de fall coacherna anser att motivation saknas samt hur viktig
jobbcoacherna anser att klienternas motivation ar. Studien syftar ocksa till att undersoka
om coacherna anvénder sig av olika metoder, verktyg eller motivationsteorier i sitt
arbete och i sa fall pa vilket satt. For att uppna studiens syfte avser vi besvara foljande
fragor;

Fragestallningar

- Hur arbetar jobbcoacherna for att stimulera, motivera och stddja arbetssokande att
uppna sina mal och aterga i yrkeslivet?

- Vilken roll spelar klientens motivationsniva for jobbsokandet, enligt jobbcoacherna?
- Vilka eventuella metoder, verktyg och motivationsteorier anvander sig jobbcoacherna
av i arbetet med att 6ka eller bibehalla klienternas motivation, i de fall klienternas
motivation till att soka arbete ar lag?

Metod

For att kunna uppna studiens syfte och for att kunna fa en ckad flexibilitet i
studien anvandes en kvalitativ kunskapsteoretisk ansats i form av semistrukturerade
intervjuer vid insamling av data. Denna hermeneutiska metod, dar tolkningen ar central,
ger ocksa en majlighet till djupare insikt i respondenternas vardag och tankegangar
kring deras arbetssétt (Patel & Davidson, 2011). Med hjélp av denna metod kommer
intervjuaren ndrmare respondenternas upplevelser, arbetsprocesser samt de implicita
sociala strukturer som behandlas under arbetets olika steg.

Urval

De olika coacherna som kontaktats under denna studie anlitas regelbundet av
Trygghetsstiftelsen som etablerades 1990. Jobbcoaching ar en metod som
Trygghetsstiftelsen regelbundet anvénder sig av for att stddja sina klienter i sokandet
efter en ny anstéllning. Stiftelsen ar verksam inom det statliga omradet och ansvarar for
det aktiva omstallningsarbetet, vilket innefattar vagledning, radgivning, eventuella
arbetssokningsstod samt kompetensutveckling av de medarbetare som sagts upp fran
sina tidigare arbetsgivare (Trygghetsstiftelsen, 2013).

Trygghetsstiftelsen ar en fristaende verksamhet med syfte att genomféra samt
administrera de insatser som ingar i Trygghetsavtalet, vilket reglerar stodet till dessa
individer sju ar fran och med anstéllningens upphdrande. Insatser for klienterna inleds
senast vid uppséagningstillféallet eller i vissa fall tidigare, i jAmforelse med



arbetsmarknadspolitikens arbetsforlopp, vilka vanligen paborijas forst da personen blivit
arbetslos. Stodinsatserna ar situations- och individinriktat till de uppsagdas
forutsattningar samt arbetsmarknadens behov. Malet &r att den som genom uppsagning
forlorat sin anstallning, innan uppsagningstidens slut, ska ha erhallit ett nytt arbete
alternativt hittat en annan 16sning (Trygghetsstiftelsen, 2013).

Statens Offentliga Utredningar (SOU) (2002:59) har i en studie genomfort en
analys av arbetssokande som omfattas av Trygghetsstiftelsen, vilken visar att
arbetsléshetsrisken decimeras och att majoriteten av klienterna inom forhallandevis kort
tid erhaller ny anstallning. Detta beror enligt studien framst pa tidiga insatser, en
individanpassad arbetsmetod, klientens egen medverkan, motivation och formaga att ta
egna beslut.

Var studies population naddes via var informant hos Trygghetsstiftelsen.
Informanten namngav ett antal av de jobbcoacher vilkas tjanster Trygghetsstiftelsen
regelbundet anvander sig av och urvalet av populationen baserades pa informantens
kontaktnat av coacher knutna till Trygghetsstiftelsen. Dessa kontaktades inledningsvis
av informanten och informerades kort om studiens syfte, med en 6nskan att de skulle
bidra till studiens empiri. Efter coachernas godkénnande till informanten kontaktades
respondenterna av oss for intervjubokning. Samtliga jobbcoacher som kontaktades av
informanten valde att stalla upp pa intervju.

Ett bekréftelsemail med bifogat missivbrev skickades sedan till varje
intervjuperson. (Bilaga 1). Dar gavs en kortfattad beskrivning av studien och dess syfte.
Detta gjordes for att ge undersokningen legitimitet gentemot intervjupersonerna.

Totalt genomfdrdes sex intervjuer, varav tre genom personliga méten och tre
over telefon. Att mota samtliga respondenter personligen hade varit att foredra, da en
telefonintervju inte ger intervjuaren samma mojlighet att observera respondentens
kroppssprak och sinnesstamning (Bryman, 2011), men pa grund av praktiska
forutsattningar, da vissa respondenter var verksamma pa annan ort var det gj
genomforbart.

Respondenterna vi motte personligen erbjods att sjalva vélja plats for intervjun
och valet foll da i samtliga fall pa Trygghetsstiftelsens lokaler dar intervjuerna kunde
genomforas i en ostérd miljo, dar intervjupersonen kande sig trygg (Bryman, 2011).
Samtliga respondenter i studien var kvinnor, i aldrarna 37 till 51 ar. De var alla
certifierade coacher, vilka hyrs in av Trygghetsstiftelsen vid behov for kortare eller
langre uppdrag fran sina olika respektive organisationer. De handplockas utifran vilken
typ av coach uppdragsgivaren anser passar bast for den aktuella klientens behov och
samtliga coacher arbetar med att coacha och motivera klienten med malet att denne sa
snart som mojligt ska fa en ny anstallning (personlig kommunikation: konsulent,
Trygghetsstiftelsen Goteborg). Utdver dessa sex intervjuer genomfordes ocksa en
personlig fyrpartsintervju med tva av Trygghetsstiftelsens konsulenter, varav den ena
aven hade rollen som var informant. Detta gjordes for att fa en Gvergripande bild av
deras uppdrag och hur de arbetar med jobbcoaching och valjer ut vilka coacher de vill ta
hjélp av.

Coacherna anvander samtliga bendmningarna kund, deltagare eller klient
synonymt for de arbetssokande personer som omfattas av deras verksamhet och coachas
in i arbetslivet. | denna studie anvands begreppet klient da dessa individer och deras
situation beskrivs.
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Instrument

En semistrukturerad intervjuguide (Bilaga 2) framtogs som stod, med mojlighet
att stalla kompletterande fragor (Bryman, 2011). Intervjuguiden var indelad i sju olika
temaomraden for att skapa en struktur under intervjun. Dessa bestod av féljande;
allmant, arbetssituation, utbildning, coachingmetod, motivation, méten samt mal.

Etiska aspekter

Vid bokning av intervjutillfallena informerades respondenten, savéal muntligen
som skriftligen om studiens syfte samt att svaren behandlas konfidentiellt.
Intervjupersonerna fick sjélva vélja lokal for motet och samtliga som bokades in for
intervju ville traffas i Trygghetsstiftelsens lokaler vilket bidrog till att intervjuerna
kunde genomfdras ostort. | samband med intervjun fick respondenterna information
avseende frivilligheten i deltagandet och att medverkan i studien nar som helst kunde
avbrytas av deltagaren, med hansyn tagen till de fyra etiska grundpelarna. Dessa
innefattar informationskravet (deltagarna informeras om villkor for samt syftet med
studien), samtyckeskravet (respondenterna har rétt av att avbdja att medverka i studien),
konfidentialitetskravet (informationen om respondenterna skall ges storsta mojliga
konfidentialitet) och nyttjandekravet (insamlad information far endast anvéandas till
aktuell studie och dess syfte) (Vetenskapsradet, 2012). Detta gjordes for att skapa sa
stor kénsla av trygghet som mojligt innan intervjuerna inleddes.

Intervjuerna kunde vid samtliga tillfallen genomféras med tillracklig tid avsatt
for intervjun. For att halla respondenterna anonyma antecknades inga namn vid
transkriberingen, utan respondenterna bendmndes som “Respondent 17, “Respondent 2
och sa vidare. Efter transkriberingen raderades den inspelade intervjun.

Tillvagagangssatt

For att sékerstélla anvandandet av en vetenskaplig grund i teoriavsnittet
genomfordes litteratursokningar via bibliotekskatalogen GUNDA,
publikationsdatabasen GUP samt GUPEA. Utdver dessa gjordes sokningar i Goteborgs
Universitetshiblioteks 6vriga referens- och fulltextdatabaser. Da coaching ar ett relativt
nytt begrepp finns inte vetenskapliga publikationer inom samtliga intresseomraden.
Detta framgick efter grundliga genomsokningar, da atskillnad mellan coaching och
andra samtalsmetodiker skulle beskrivas, och vi valde i detta fall att utga fran en icke
vetenskapligt publicerad text. Utdver detta avsnitt anvandes enbart vetenskapliga
publikationer och kurslitteratur som referenslitteratur.

| syfte att prova metoden inleddes intervjuarbetet av en forsta intervju, vilken till
viss del kan liknas vid en pilotstudie. Denna intervju genomfordes med en slumpvis
uttagen respondent ur populationen och under den initiala intervjun lades en fraga till i
intervjuguiden, da vi under intervjuns gang identifierade ett behov av ytterligare en
fraga kring motivation. Den forsta intervjun efterfoljdes av en kortare analys och olika
intervjustycken kategoriserades in under prelimindra teman. Intervjuerna utférdes med
hjdlp av en intervjuguide (Bilaga 2) bestaende av ett antal, pa forhand formulerade
fragor vilket bidrog till en viss standardisering (Patel & Davidson, 2011). De sex
intervjuerna varade mellan 35-55 minuter och inleddes med neutrala fragor avseende
informantens bakgrund och utbildning, foljt av intervjufragorna. Dessa anpassades i sin
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tur sa att fragorna i storsta mojliga man besvarade det som studien avser undersoka
(Patel & Davidson, 2011).

Under intervjuerna hoppade vi i manga fall mellan fragorna i intervjuguiden for
att astadkomma en rod trad i kommunikationen. Preciserande fragor stélldes, i de fall
det kréavdes, for att fortydliga inneborden i det som kommunicerats. | fragestallningen
efterstravades ett avstandstagande fran hypotetiska, otydliga och ledande fragor. Detta
gjordes for att undvika missforstand, for att inte styra svarsmonstret at nagon riktning
samt att ej heller ifragasatta de svar som gavs. For att forsoka fa ut sa mycket
information i intervjusvaren som moéjligt, anvandes forstaelsefordjupande fragor,
exempelvis: Kan du beritta lite mer om...? Pa vilket sdtt menar du...?

Intervjuerna spelades in pa diktafon och transkriberades darefter ordagrant, vilket
bidrog till att fortydliga och aterge vad som verkligen sades. Detta mojliggjorde ocksa
full fokusering pa de intervjuade, utan att riskera att missa nagot i samband med forsok
att samtidigt anteckna allt. Transkriberingen eliminerar aven risken for felaktiga,
omedvetna tolkningar i form av en snedvridning av svaren (Bryman, 2011). | slutet av
intervjuerna sammanfattades vad som framkommit under intervjuernas gang, for att
sakerstalla att allt uppfattats korrekt. Avslutningsvis fragades respondenterna om de
hade nagra fragor eller nagot att tillagga.

Egen roll under intervjun

Under intervjuernas gang efterstravades en lyhdrdhet samtidigt som
observationer genomfordes av respondenternas beteendemonster, kénslor och tankesatt.
Detta underlattade for oss att kunna félja upp intressanta teman som. Vid de intervjuer
som inte skedde per telefon anvandes kroppsspraket i forsok att formedla en forstaelse
for de kanslor och skildringar av coachens arbetssatt som beskrevs. En medvetenhet
kring var egen roll som intervjuare samt var eventuella paverkan under det samspel ett
intervjutillfalle utgor, praglade samtalet (Patel & Davidson, 2011). Efter varje
genomford intervju utfordes en kort reflektion av vad som formedlats, vilket kom till
anvandning under analys av intervjuerna.

Analysmetod

Né&r samtliga intervjuer genomforts, med fortlépande jamforelser mellan
analysunderlagen, kunde det empiriska materialet sammanstallas. For att kunna
analysera resultatet av intervjuerna anvandes en tematisk analysmetod. Denna metod
innefattar att svaren fran intervjuerna struktureras upp genom identifiering och analys
av aterkommande teman eller monster, med utgangspunkt i det empiriska materialet
(Bryman, 2011).

Vi inledde med att ga igenom transkriberingarna noggrant for att sedan sortera
texten och citaten under olika 6vergripande teman, som framtogs under arbetets gang.
Vi koncentrerade oss sedan pa ett tema i taget och gick aterigen igenom allt material for
att inte missa nagot viktigt. De teman som framtogs kopplades sedan ihop med teori och
tidigare studier inom omradet. Materialet under respektive tema sammanfattades
darefter. Likheter och eventuella skillnader i underlaget identifierades och de citat fran
transkriberingarna som med storst tydlighet beskrev de respektive standpunkterna
valdes ut. Teman relaterades sedan till varandra for att det empiriska underlaget och
resultatet skulle bli mer sammanhé&ngande.
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En generalisering av resultatet forsvaras da kvalitativa intervjuer genomfordes
med ett begréansat antal personer och baseras pa respondenternas subjektiva
uppfattningar (Kvale & Brinkmann, 2009). Syftet har dock ej heller varit att skapa ett
generaliserbart resultat utan att undersoka jobbcoachernas arbetssatt. Hansyn bor tas till
att de svar som gavs kan ha paverkats av respondenternas forvantningar infor intervjun,
da informanterna tidigare informerats om dess inriktning och syfte. Diktafonen kan
aven ha en hammande effekt pa sanningsfrekvensen och mangden information som
delges (Denscombe, 2000).

Resultat

For en tydlig redovisning av det resultat som framkommit, presenteras detta
kategoriserat efter de teman som uppkom da ovan beskrivna tematiska analys
genomforts. Dessa tre 6vergripande teman ar som foljer; Coachingens upplagg, Att
motivera en klient samt Trovardighet, dar de tva forsta kategorierna ar direkt kopplade
till studiens fragestallningar. Dessa 6vergripande teman har dven delats in i
underkategorier.

Coachingens upplagg

Av empirin har framkommit att varje coach ges stor frihet att sjalva vélja hur de
vill styra behandlingen av varje individuell klient, utan namnvérd inblandning fran
Trygghetsstiftelsen. For ett onskvart utfall kravs generellt ett engagemang fran bada
parter och generositet med tid for att klienten ska kunna kanna fértroende och tillit till
dennes utsedde coach. Vid det initiala motet klarlaggs vad klienten kan forvénta sig av
coachen, vilket enligt flera av respondenterna ofta ar oklart for klienten sjalv. Utdver
detta diskuteras deras gemensamma samarbete samt coachingens upplagg. Darefter
stalls fragor till klienten vilka har till syfte att just kartlagga dennes individuella behov
for att kunna individanpassa coachingen. Dessa punkter l&gger grunden for en god
coachingrelation, vilken baseras pa ett gemensamt fortroende.

Samtliga respondenter papekade att det inte finns en metod som passar for alla
klienter. En individanpassad coaching medfor dessutom att klienten upplever att denna
erbjuds relevanta verktyg for sin unika situation och inte rutinméssigt behandlas enligt
en standardiserad mall for arbetssokande. Coacherna beskriver alla vikten av ett
individanpassat coachingbemaétande infor klienten, utifran dennes specifika behov och
situation. Respondent 5 berattade malande om faran av att rutinartat och likt ett I6pande
band duplicera arbetsmetod och bemdtande av olika klienter:

“For mig dr det viktigaste att man inte kor ett karbonpapper alltsd det dr fruktansvart,
men det gor ju ocksa att man behdver nagra minuter emellan att liksom satta sig in i sig
sjalv liksom, och ga ner i varv ocksa ar man mottaglig for nasta person som kommer,
hinner kalibrera sig emellan, nollstalla sig emellan liksom...for att hinna méta den
andra personen sa att inte man gar i samma med nasta och nésta. Jag kan mota en
person som &r pa ett sétt, och sen nasta pa ett, ocksa tredje pa ett helt annat. Det ar
véldigt olika personer man méter.”

Jobbcoaching Avseende specifikt jobbcoaching, framhaller flera av
respondenterna att det inte ror sig om ”ren” coaching, utan en blandning av olika
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metoder. Nar det till exempel handlar om att hjalpa klienten att finna sin egen
motivation eller se sina mgjligheter anvénds rena coachingmetoder, vilka avser
kanslomassiga aspekter, dar klienten far mojlighet att bygga upp en 6kad
sjalvkannedom genom sjélvreflektion, medvetenhet kring dennes situation samt hjalp att
bibehalla motivationen att soka ny anstéllning. Tillvagagangssatten, verktygen och
metoderna &r inte statiska, utan anpassas dérefter till individens specifika behov i den
situation denne befinner sig i for tillfallet. Individuella drivkrafter, formagor,
kompetensomrade samt slutmal identifieras. Utefter detta bestdms frekvensen pa
kommande méten och vilka instrument som ldampar sig bast. Lappar eller en whiteboard
anvands ibland dar klienten kan notera sina drivkrafter och kompetensomraden och
darmed visualisera sina formagor. Denna metod avser oka klientens motivation till att
tro pa sig sjalv, att vaga visa vad han eller hon kan och leder da i slutandan till en 6kad
sjalvkansla hos klienten. En jobbcoach arbetar pa detta sétt for att identifiera unika
karaktérsdrag hos varje klient och forstarka dessa.

Coachingen avser ocksa att hjalpa klienten marknadsfora sig sjalv samt lyfta
fram sina individuella egenskaper. I arbetet som jobbcoach ingar ocksa praktisk hjélp
med att formulera CV och personligt brev, olika test och information om hur
arbetsmarknaden fungerar. Coachen, som arbetar under stort handlingsutrymme,
efterstravar dven underlatta for klienten att klargora samt vaga ta kontakter inom dennes
egna personliga natverk. Inom dessa moment handlar arbetet mer om végledning eller
radgivning

En annan 6vning ar att med hjalp av verbala évningar trana intervjuteknik infor
kommande anstéllningsintervjuer. Under coachingsessionerna gors avstamningar dar
delmal satts upp och stams av. Slutmalet &r vanligen en nskan om en viss befattning
eller en anstallning hos en viss arbetsgivare. For att uppna detta mal arbetar alltsa coach
och klient vaxelvis med coaching och mer handgripligt med radgivning exempelvis hur
ett CV och personligt brev bor vara uppbyggt eller hur klienten kan marknadsfora sig
sjalv gentemot potentiella arbetsgivare. De diskuterar aven hur klienten med hjalp av
sokmotorer kan finna utannonserade tjanster samt hur natverkande far storst
genomslagskraft. Respondent 6 forklarar ocksa kombinationen av coaching och
radgivning vilket jobbcoacherna arbetar efter:

“Man jobbar iven med radgivning, hur gor man, vad ska jag séga, rakt av hur gér man
ett CV exempelvis. Det maste man ju visa, alltsa, hur man gor, for det finns ju faktiskt
vissa saker som ska med i ett CV, och da kan jag ju inte coacha personen liksom in i det,
utan det handlar ju om att visa en fakta hur det ska se ut sa. Handgripligt, men att man
kan coacha dem i tankarna, att leda de framat och att de sjalva hittar sina drivkrafter
och férmdgor, vad de vill och, ja. Ddr dr ju det som dr coaching sda.”

Tidiga insatser Trygghetsstiftelsen arbetar med tidiga insatser for uppsagda och
jobbcoacherna anlitas vanligtvis i ett tidigt stadium under uppsagningstiden. Ett par
talande citat fran respondent 1 och 2, beskriver vikten av att coachingen av dessa
klienter inleds vid rétt tidpunkt och faran i att vanta med att ta tag i jobbsdkandet tills
uppségningstiden ar slut:

“Det kan vara en stor fara for motivationen att forst ta det lugnt ndgra manader innan

man soker nytt jobb, for att man fortjanat det efter allt slit i manga ar. Det ar ju
mdnskligt.”
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“Du ramlar ju inte pang bom ner direkt. Forst nar du fatt din uppsagning sa blir det
kaos-momentet, men sen s& haller du dig anda uppe ett tag. Sen nar det narmar sig, nar
din uppsagningstid tar slut, da borjar du falla. S det galler att plocka manniskor pa
ratt stille. Att sdtta in rdtt insats vid rdtt tidpunkt”.

Respondent 2 beskriver dven den sa kallade “kriskurvan”, hur viktigt det ar att
paborja processen i tid och bemota klienten med réatt verktyg for det skede som klienten
gar igenom for tillfallet. Flera coacher vittnar, som tidigare namnts, om faran att avvakta
med jobbsokandet. Da kénslan av att ingd i ett sammanhang i samhallet forsvinner,
minskar dven motivationen dver tid menar de. Respondent 6 aterger vikten av att
anpassa klientbemotandet efter den situation, det tillstand och den belagenhet en aktuell
klient befinner sig i for tillfallet:

“Det giller att mota dem ddr de dr, sd. Jag kan ju inte vara overenergisk om personen
ar deppig, det gar ju inte, man maste ju mota dar de ar och sedan jobba upp det dar sa.
Det dr jdtteviktigt att man moter ddr de dr, annars kan det bli konflikt i deras huvud.”

Grundtanken med coaching Flera av respondenterna delar grundtankar genom
sina respektive arbetssatt inom coachingen. Det coachande forhallningssattet beskrivs
pa foljande satt av respondent 2:

“Att lyfta en ménniska och férsoka fa dem att sta pa sina egna ben. Man gor inte nagon
en tjanst genom att gora allt jobb at dem. Utan coachingen handlar om att f& manniskan
att lyfta sig sjalv, faktiskt ta tag i sitt liv och orka ga vidare och skapa den framtiden
som man faktiskt vill ha. Ndr jag triffar mina deltagare sdger jag “Ldtsas att du sitter i
framsatet, du styr. Tala om fér mig var du vill, sen sitter jag med i baksatet och hjalper
till. Ifragasatter lite vagval, stottar nar det ar motigt, nar du inte riktigt vet vilket hall du
ska gd, dd finns jag ddr, ddir bak.”

Flera av respondenterna beskriver sig sjalva som verktyg. Deras uppgift ar bland
annat att stalla fragor for att driva klienten framat, men det ar klienten sjalv som maste
utfora sjalva arbetet. Coaching beskrivs som en hjalp till sjalvhjalp.

Né&r coaching inte fungerar Asikter om nér coaching inte fungerar varierar
mellan de olika respondenterna. En av respondenterna ansag att coaching kan hjalpa alla
pa nagot satt, en annan menade att det inte alltid fungerar pa individer som drabbats av
mental ohalsa eller exempelvis av hjarnskada. En aterkommande tanke hos nagra av
respondenterna berdrde att manniskor som fastnat i ett &ltande forst behdvde terapeutisk
hjalp for att bearbeta detta, innan coachen kan ta vid. En av respondenterna framholl att
detta &r en av coachingens etiska grundpelare, att kunna avgora nér en klient behdver
annan professionell hjélp innan coachingen kan fortsétta och leda till resultat.
Ytterligare en anledning till att coaching inte faller val ut, kan enligt en av
respondenterna ocksa vara att det brister i personkemin mellan coach och klient.
Respondent 6 berattar om att svarigheten i att coacha individer med bestamda
uppfattningar om hur saker ska ga till vaga i kombination med en stark personlighet:

“...ndr mdnniskor dr starka personligheter som, ja, driver sig framdt. De dr svdra, de dr
som en san har frustande hast som ar ute och springer och som kanske springer at fel
hall s, ja, och ibland springer de runt runt runt, ja. Sa att de tycker jag ar svara, de
starka personerna. Som man maste samla ihop lite sa, for de har svarare att lyssna och
ta in sd. Samtidigt sa har ju dom den dar formagan s att de vill ju nagonting sa ofta sa
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l6ser de det sjélva, av min erfarenhet sa. Och de har inte tid att ta in eller lyssna in eller
sd, de tycker det ar for ldngsamt, eller jobba med, sa. De I6ser det sjalva snabbt, och da
ar det svarare att vara coachen sa. De dir ganska sjiilvuppfyllda sd.”

Att motivera en klient

Jobbcoachernas uppfattning om hur de pa béasta sétt kan 6ka sina klienters
motivation skiljer sig till viss del a mellan respondenterna. En av coacherna menade att
det absolut inte var nagot fel pa motivationen, den var stark hos nastan alla klienter hon
traffade. En vanligare uppfattning hos respondenterna var att motivationen var lagre i
perioder och att det da fanns olika metoder och verktyg jobbcoacherna hade mojlighet
att anvanda sig av for att 6ka motivationen hos klienten. Flera av respondenterna
betonade att en stark energi och en positiv installning till klienternas egna férmagor och
kompetens var viktiga ingredienser hos coachen i arbetet och ett par citat fran
respondent 6 beskriver tankegangen:

“Mitt mal dr att “Jiklar! De ska ha ett jobb!”. Jag dr sd, blir sd peppad ndr man ser
manniskor som inte far ett jobb och man ser de har ju sadana formagor da blir jag, ja,
jag blir nog riktigt sd ddr “Jéiklar!” Sa kinner jag.”

“Sen dir det ju lditt att de tappar motivationen om de gatt lange arbetslésa och sa. Da ar
det ju latt att tappa motivationen. For da tappar de ju tron pa sig sjélva sa, och da
galler det ju att man tréaffas tatt och, ja, och ar, foérsoker vara den har kreativa
personen, och ja, fa igdang dem lite sd.”

Att en stark motivation var viktig for mojligheten att snabbt finna ett nytt jobb
var samtliga respondenter éverens om. Respondent 4 berattade om den typ av klienter
som generellt snabbast atervander till arbetslivet efter en uppséagning:

“Det ar ju motiverade hungriga manniskor, och motiverade méanniskor ringer, de agerar
ju mer, de gar in och fragar nanstans, eller, de ar handfasta pa ett annat sétt.
Manniskor som inte &r sa motiverade, de kanske bara skickar ut ansokningar, men de
kanske inte ringer, de kanske inte bryr sig sa mycket om sin ansékan, att den ar kanske
sa valformulerad och sa dar. Det handlar, ar du hungrig, motiverad och engagerad, och
visar det for foretaget, da har man ganska stora chanser.

Oréttvisa Coacherna beskriver att manga klienter kanner sig orattvist
behandlade. De uppsagda ar ofta uppfyllda av ilska och besvikelse 6ver arbetsgivarens
beslut om uppsagning och dennes efterfdljande behandling av situationen. En bitterhet
dver att vara en av dem som valts ut att bli 6verflodiga pa arbetsplatsen, att inte kanna
uppskattning for den arbetsinsats som lagts ner och for den sammanlagda
anstéllningstiden for arbetsgivaren. De kan dessutom uppleva en bitterhet mot
kvarvarande kollegor som fatt behalla sina anstéllningar inom organisationen. Dessa
upplevelser av oréttvisa minskar motivationsgraden till att soka ny sysselsattning.
Respondent 1 beskrev hur klienterna ofta inledningsvis har ett behov av att ta itu med
sin psykologiska problematik, oro och bitterhet éver den uppkomna situationen, innan
de kan fokusera pa att soka nytt arbete:

“Det gadr inte att forcera fram ndgonting, det mdste fa ha sin gang, om en mdnniska
maste fa prata av sig maste fa spy ut allt det har dom de gar och béar pa, for innan de
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har gjort det sa kan inte vi borja jobba framat. Sa att absolut, det &r mycket
motivationsarbete och det &r mycket terapeutiskt dar man tanker fa lyssna pa dem.
Bekréfta de tankarna de har och berétta for dem att det ar ingen konstig grej du
upplever, utan alla genomgar en san kriskurva och det ar viktigt att de far genomga den
kriskurvan och att man tar rdtt sak vid rdtt tidpunkt.”

Respondent 4 berattar om situationer nar coachingen inte far nagon storre effekt,
da klienten &r i daligt mentalt skick. Dessa har fastnat i bitterhet, besvikelse dver deras
arbetsgivares agerande och éver deras livssituation. Denna uppgivenhet kan i varsta fall
leda till inlard hjalploshet om dessa individer inte formar ta sig ur denna onda cirkel:

“Coaching ar ju framatdrivande d&, men det ar ju nar de sitter och altar, och &ltar och
altar och &ltar. De kommer inte ur den har hemska situationen som chefen har satt dem
i. Och altar och &ltar och pratar om hur dum den var dér och hur, och da &r de ju i en,
de kanske inte &r i en djup depression, men de &r ju nagonstans att de behéver hjalp och
ga framat, och da ar det ju till en psykolog, eller ndn samtalsterapeut eller nanting som
galler, for annars kan ju inte jag gora mitt jobb.”

Drivkraft leder till starkt sjalvkansla En av respondenterna menar att sjalva
motivationen ar drivkraften. Forst da denna skapats och klienten sjélv tagit tag i sitt
jobbsokande pa allvar, uppstar en starkt sjalvkansla hos klienten. Det handlar for
klienten om att visa och bevisa for sig sjalv att han eller hon faktiskt klarar, vad som
forst framstatt som “omdjliga” uppgifter, vilket da leder till en 6kad drivkraft,
sjalvfortroende och en starkt sjalvkénsla. Att sjalvkanslan starks av att dessa klienter
bevisar for sig sjalva vad de faktiskt kan klara av om de verkligen forsoker, ar en
uppfattning som delas av flera andra respondenter. Coacherna beskriver att utver att
skapa forutsattningar for en 6kad motivation hos klienten, har de dven en 6nskan om att
klienterna sjélva tar ansvar for den uppkomna situationen. Respondent 3 och 1 beskriver
det pa detta satt:

“Att man behaller ansvaret for sitt jobbsokande sjalv. Och det ar manga som tycker att
det verkar frammande i borjan, men nar de sjalva kommer pa det, vilken skillnad det
blir. Bade deras sétt att soka jobb och deras sjalvkansla, sjalvfortroende, de stéarks
mycket ndr dom tar sjdlva tar steg framat.”

“Jag driver processer framat, aven sma steg raknas, sa man kommer vidare. Starker
sjalvkénslan, och mojlighet att komma vidare.”

Trovardighet

Vad galler trovérdighet i rollen som coach och vad som var avgérande i arbetet
med klienterna, varierade uppfattningarna nagot. Respondent 1 pekade pa en gedigen
beteendevetenskaplig utbildningsbakgrund utdver coachcertifieringen, som den faktor
som skapade en trovérdighet i rollen som jobbcoach:

“Viktigt med utbildning nar man arbetar med coaching. Manga jobbcoacher &r utan
utbildning men jag tycker det &r viktigt att man har 1&st dessa &mnen nar man ska
arbeta med méanniskor. Tror att en skattning av vikten av utbildning ligger pa mellan
sextio och fyrtio procent, dar sextio procent ar utbildning. Svart vara trovardig annars,
utan utbildning. Viktigt att ha forstdelse for hur grupper och individer fungerar”.
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Respondent 2 menade istallet att det var hennes egen livserfarenhet och tidigare
prévningar i livet, som bidrog till ett personligt djup och trovardighet i arbetet med de
Overtaliga:

“Jag far ju fortroendet da, jag inte bara sager att jag forstar hur de har det, utan jag vet
hur det kanns. Nagonting jag aldrig hade kunnat lasa mig till. Det ar erfarenhet och ett
djup som jag aldrig hade kunnat fa pa nagot annat satt, en jattestor skillnad, en
trovardighet. Det &r inte bara att jobba som coach, utbilda sig, ta en certifiering som
coach. Dina livserfarenheter, det ar sant som gor dig komplett som coach. Jag har
plockat méangder med saker som jag anvander hela tiden. P& sa satt skapar man val sig
en egen liten metod. Genom de erfarenheter man har”.

De flesta av respondenterna forlitar sig dock pa en kombination av utbildning
och erfarenhet, en sa kallad evidenshaserad coaching. De menar att de under sin tid som
coacher lart sig ett forhallningssatt baserat pa en teoretisk kunskap och en
fingertoppskénsla som de utvecklat i arbetet med klienter samt i deras tidigare
erfarenheter i livet i stort.

Aven personkemi och alder togs upp som fortroendeingivande faktorer i arbetet
med klienterna. Det framhdlls att en yngre coach kan ha svart att skapa fortroende hos
vissa klienter. Det kan dven vara fordelaktigt att sjalv ha erfarenhet av manga olika
typer av situationer, for storre trovardighet och okad forstaelse for klientens situation.
Respondent 5 ansag att en fortroendefull relation mellan klient och coach var avgérande
for en produktiv och framatstravande samarbetsforbindelse dem emellan:

“Personen och jag mdste hitta varandra ndagonstans, ndr man far det hdr fortroendet,
att man kéanner att det finns en person som jag bade kan bolla med, men som jag ocksa
kan vara valdigt liten infor men ocksa vaga utmana, sa det ar mycket tycker jag, att det
handlar om att skapa en relation i borjan, dar man dppnar upp for saker inom den
relationen. Det handlar mycket om att lyssna och skapa ndgonting tillsammans som gor
att man, att det finns det dar utrymmet att vaga utmana att vaga trycka pa, men ocksa
att de vagar signalera tillbaks om det dr ndgonting.”

Den negativa stampeln En problematik som néstan samtliga intervjuade
coacher tog upp, utan att det patalats i nagon intervjufraga, berérde synen pa coaching.
De menade att begreppet coaching fatt en dalig klang hos manga manniskor samt en
negativ stampel i media. Detta anser respondenterna framforallt beror pa mindre serisa
aktorer med diskutabel arbetsmetodik som florerar pa marknaden samt att alla helt
enkelt inte dr lampade att vara coacher. Ett stort bekymmer ar vidare att en del coacher
anser sig arbeta med ett coachande forhallningssatt, men inte ar bekanta med begreppet
och darmed inte heller k&nner till dess grundldggande tankar och vardegrund. Dessa ar
istallet en typ av radgivare som dessutom inte alltid ger korrekt rad at den aktuella
klienten. Respondent 2 beskriver det sa har:

“Néar man jobbar seri6st med det har sa kan man bli lite ledsen nar man ser saker i
media och hor om folk som inte har forstatt grejen med coaching. Déar de sitter pa ett
café och kor nat litet humbug. Det har varit s& mycket konstiga saker som har gjort att
ordet coach har fatt en valdigt negativ klang. Och det tycker jag ar lite synd, for vi som
jobbar med det pa ett seriost satt och verkligen ser vilken skillnad det gor for
mdnniskor. Det gor ont att fd den ddr stimpeln pd sig kan jag kinna.”
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Diskussion

Studiens huvudsakliga syfte var att undersoka hur jobbcoacher arbetar for att
hjalpa arbetssokande pa vagen mot en atergang i arbetslivet. Ett vidare syfte med
studien var att undersoka hur coacherna arbetar for att motivation ska bevaras eller
uppsta hos klienterna, i de fall coacherna ansag att motivation saknades, samt hur viktig
jobbcoacherna anser att klienternas motivation ar. Studien syftade ocksa till att
undersbka om coacherna anvander sig av olika metoder, verktyg eller teorier i sitt
arbete, och i sa fall pa vilket satt. Studiens huvudresultat ar intressanta, da det visar sig
att jobbcoaching egentligen inte &r en renodlad coachingmetod, utan en kombination av
olika metoder, vilka till storsta delen bestar av evidensbaserad coaching och radgivning.
Jobbcoacherna anvander sig alltsa av rena coachingmetoder, dér de forséker forma sina
klienter att maximera sin egen potential och satta sina egna mal med matet, vilket
Overensstammer med tankeséattet och metodiken inom MI. Det finns dock &ven en stark
radgivningsaspekt i arbetet. Coacherna delar med sig av sin egen kunskap om hur ett
CV skrivs, hur kontakt med arbetsgivare lampligast sker samt hur natverkande gar till.
Ibland kan coacherna éven fungera som mentorer och en av respondenterna fungerade
som KBT-terapeut da behov uppstod for dennes klienter.

Samtliga respondenter var utbildade och certifierade coacher, men betréffande
vad dessa ansag kravs av en jobbcoach gallande just utbildning skiljde sig meningarna
at. Nagra menade att livs- och yrkeserfarenhet var de viktigaste faktorerna nar det gallde
att skapa en god coachingrelation med klienten, medan andra ansag att de i motet med
klienten hade storst nytta av en teoretisk grundutbildning inom till exempel
beteendevetenskap eller psykologi. Trots coachernas olika uppfattningar kring vikten av
utbildning och erfarenhet utgick samtliga fran samma typ av coachingmetodik och
foljde likartade steg i coachingprocessen, vilket kan bero pa certifieringen.

Coacherna berattade att manga av deras klienter upplever stor bitterhet Gver att
ha blivit uppsagda, ilska 6ver arbetsgivarens beslut och agerande. Coacherna beskrev
vidare att manga klienter ofta kanner sig svikna och orattvist behandlade. Paralleller kan
i dessa fall dras till rattviseteorin och till de kénslor av bitterhet som nagra av
respondenterna beskrev att deras klienter kan uppleva. Enligt réattviseteorin kan upplevd
orattvisa leda till en minskad motivation, vilket Gverensstdmde med jobbcoachernas
uppfattningar. | vissa fall var klienterna pa vég ner i en depression pa grund av
omstandigheterna, medan andra kande att uppsagningen innebar en mojlighet till nagot
béttre. Detta kan kopplas samman med utgangspunkten inom KASAM - kansla av
sammanhang. Personer med hogre KASAM upplever delaktighet i ett socialt eller
samhalleligt sammanhang och ser en mening med situationen. Dessa innehar aven en
mer positiv syn pa framtiden och noterar ljusglimtarna i det negativa och blir darmed
mer positivt installda till den nya situationen. De upplever sig kunna hantera
situationen, vilket medfor att en uppsagning inte medfor en stressor pa samma satt som
for en individ med lagre niva av KASAM. Detta stammer dven 6verens med resultaten i
studien av Leino-Loison et al. (2004), som visar att individer med hdgre grad av
KASAM har en positivare syn pa sin situation.

Det framkom &ven olika uppfattningar hos respondenterna avseende klienternas
motivation och om lag motivation var ett vanligt problem hos coachernas uppsagda
klienter. Den vanligaste uppfattningen var dock att motivationen kunde svikta och att
mest avgorande for motivationen var att anpassa metodiken, beroende pa var i
processen klienten befinner sig. Att mota klienten pa ratt satt i olika situationer. Att bli
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nekad jobb upprepade ganger och darmed inte uppna 6nskat resultat efter en langre
period av ihdrdiga forsok var en stark motivationssankare enligt respondenterna. Dessa
motgangar kunde medfora likgiltighet infor ytterligare anstrangningar och ge en negativ
syn pa framtiden. Klienten riskerar darmed ocksa erhalla en negativ instéllning till
jobbsokande i stort. Detta kan kopplas ihop med teorin om inlard hjalploshet, vilket &r
av stor vikt for individen att undvika, da ett sddant tankesétt bidrar till en negativ spiral i
arbetssokningsprocessen. Coacherna maste i dessa fall arbeta med att hjalpa klienterna
se sin egen potential och unika kompetens. Det &r av stor vikt att coacherna hjalper
klienten att sjalv komma till insikt rérande anledningarna till att tidigare
anstallningsintervjuer inte lett till nytt jobb, ta sig ur ett negativt tdnkande och istéllet
uppmarksamma befintliga mojligheter. Radgivningsfunktionen hos coacherna kan
innebéra en viktig faktor i exempelvis de fall klienten behdver assistans med att
sammanstélla ett séljande CV eller da behov identifierats att Gva svarsteknik infor en
anstéllningsintervju.

Respondenterna var samtliga éverens om att motivationen &r sjalva drivkraften
till att soka, samt erhalla nytt arbete. En stark motivation hos klienten leder ofta till att
denne skickar fler ansokningsbrev, att fler telefonkontakter tas till potentiella
arbetsgivare och ett utokat natverkande sker, vilket i manga fall okar klientens
forutsattningar for att snabbt fa en ny anstéllning. Vid en jamforelse med resultatet i
studien av Chang et al. (2011), vilket visade att personer med hdg CSE har storre
formaga att kunna motivera sig sjalva och efterstrava sina uppsatta mal, kan detta tolkas
som att dessa individer har en hog CSE. Det vill sdga att de har en positiv syn pa sig
sjalva, ar effektiva med hog prestationsférmaga och &r mentalt stabila. For att 6ka
motivationen hos en klient &r personlig energi hos coachen en viktig faktor. Om inte
coachen ser och uppmérksammar klientens potential, &r risken stor for att denne sjalv
inte heller gor det. Att besitta en formaga att visualisera for klienten alla de egenskaper
och kompetenser som denne besitter samt de mojligheter som finns i arbetslivet, ar det
viktigaste verktyget for att 6ka klientens motivation. Nar klienten inser sina mojligheter,
hojs dennes motivation och klienten kan da pa allvar ta tag i sitt jobbsokande. Klienten
tar da eget ansvar for sitt framtida liv och nar detta sker héjs ocksa sjalvkéanslan hos
individen. Det ar alltsa nar individen tydligt ser vad han eller hon sjélv ar kapabel till
och kan klara av som sjalvkénslan stérks, vilket 6verensstammer med studien av
Baumeister et al. (2003) vilken framhaller att bra resultat inom olika omraden hojer
sjalvkanslan, och inte tvartom. Att soka jobb och uppsotka nya kontakter blir darmed
inte en patvingad handling, utan en inre autonom motivation, vilken beskrivs inom bade
CSE och i Vansteenkistes et al. (2004) studie av SDT och arbetsldshet, som
presenterades i teoriavsnittet ovan. Nar en inre motivation uppnatts och individen blir
mer sjalvgaende, kan coachen 6verga till att fungera mer som en radgivare.

For att uppna en 6kad motivation hos en klient, ar coachingmetodiken, enligt
respondenterna, avgérande. Utdver att 6ka motivationen, &r ett annat viktigt steg i
coachingprocessen, enligt respondenterna, att helt forlagga ansvaret pa individen sjalv.
Klienten maste sjalv ta ansvar for den uppkomna situationen. Denna slutsats dras aven i
studien rorande SDT och arbetsléshet av Vansteenkiste et al. (2004), vilken beskriver
hur den sjéalvstyrda, inre motivationen &r centralt for en kontinuerlig ih&rdighet i
arbetssokandet. Coachen fungerar enbart som ett bollplank eller ett verktyg i denna
process. Klienten maste, med coachens hjalp, sjalv komma till insikt om vad denne
egentligen vill uppna med sitt arbetssékande. Nar klienten pa egen hand borjar nysta i
tradarna, kan denne notera mojligheter som kan upplevas givande. Genom identifiering
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av saval nulage, som onskat lage, uppstar motivation hos klienten till att genomfora en
forandring av situationen. Om klienten av olika anledningar blir omotiverad under
coachingprocessen, tar coachen ett steg tillbaka for att anyo hamta upp kandidatens
motivation, alternativt schemaldgger coachingméten mer frekvent under denna period.
Att sjalvkanslan starks av att dessa klienter kommer till insikt om vad de faktiskt formar
klara av om de verkligen forsoker, &r en uppfattning som delas av flera respondenter.

Respondenterna talade om vikten att forst ta itu med eventuell svarlost
psykologisk problematik som vissa klienter kan ha drabbats av, innan dessa &r redo att
tillgodogora sig coaching. Paralleller kan héar dras till Maslows behovstrappa, vilken
illustrerar hur individens basala behov samt krav pa trygghet forst maste tillgodoses
innan de kan uppna motivation att exempelvis foreta sig att soka ny anstallning. Lawler
och Suttle (1972) samt Jelavic och Ogilvie (2010) delar Maslows uppfattning med viss
modifikation och menar att vissa basbehov maste uppfyllas innan individen kan strava
vidare uppat. Flera coacher beskrev dock risken med att avvakta med jobbsékandet. Da
kdnslan av att inga i ett sammanhang i samhallet forsvinner, minskar dven motivationen
over tid menar de. Detta fenomen ingar i McClellands och Antonovskys respektive
teorier. Aven Maslow ser den individuella motivationen samt att uppleva sig vara en del
av ett sammanhang i samhallet, som avgorande faktorer for tillfredsstallelse.

I enlighet med McClellands prestationsbehovsteori upplever klienterna ett behov
att utmarka sig sjalv i samhallet, exempelvis genom att inneha en viss befattning, att
inga i ett socialt ssmmanhang samt att forfoga 6ver makten dver egna livssituationen.
Att genom arbetsldshet befinna sig i ett utanférskap, innebar forlust av samtliga dessa
fenomen. Detta kan i sig bidra till en 6kad motivation att soka arbete for att uppna dessa
behov. Flera av respondenterna beskrev ocksa hur en del av deras klienter har svart att
se sin egen potential och erfarenhetsbredd. Det galler speciellt de klienter som har
arbetat inom samma befattning, bransch eller pa samma arbetsplats under en langre
period av sina liv. Detta kan liknas med Vrooms forvantningsteori, vilken beskriver hur
motivation styrs av individens tidigare erfarenheter. En minskad tilltro till den egna
kapaciteten, i kombination med exempelvis erfarenheten av bli 6vertalig pa sin
arbetsplats, kan paverka forvantningarna pa framtida utfall negativt och darmed aven
den individuella motivationen att soka nytt arbete.

Vi har genom analys av vart empiriska underlag kunnat konstatera att samtliga
respondenters metoder och tankegangar kan kopplas till ett flertal olika kéanda
motivationsteorier, nagot de inte alltid &r fullt medvetna om sjalva. Deras kunskap och
arbetsmetoder tar hansyn till saval tankarna inom KASAM, Maslows behovstrappa,
STD, CSE som inom réttviseteorier. Nagot vi anser vara intressant med det resultat vi
erholl efter analys av empirin, var att respondenternas svar pa vissa av vara fragor skilde
sig at i ganska stor utstrackning. Bland annat rorde dessa fragor vikten av livserfarenhet
som coach, vikten av en bra grundutbildning, vilka egenskaper som kravs hos en person
som arbetar som coach samt nér coaching inte bidrar till forbattrad livssituation for
klienten. Ovriga aspekter vilka differerade mellan respondenterna rorde klienternas
motivation och huruvida coachen sjéalv kunde bidra till att 6ka denna.

Grundinstéllningen hos jobbcoacherna om vad coaching &r och gar ut pa samt
hur man som jobbcoach arbetar for att hjalpa en klient stdmde dock dverens till stor
grad hos alla respondenter. Detta beror antagligen pa att samtliga sex respondenter i
studien ar certifierade coacher och har tagit del av de teoretiska och praktiska grunderna
inom coachingmetodiken.

Den senaste tidens mediala rapportering kring jobbcoacher och méngden
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oseridsa aktorer inom denna yrkeskategori, har fargat den generella uppfattningen kring
jobbcoaching som arbetsmetod. Det var darfor gladjande att héra om de framgangar
vara respondenter upplever att de med sin coaching bidrar till for deras respektive
klienter och den positiva feedback de erhaller. Coacherna var alla mycket positivt
installda till sitt yrke och stolta 6ver vad de astadkom samt upplevde att de kunde gora
skillnad for deras respektive klienter. De upplevde att arbetet tog energi, men ocksa gav
mycket tillbaka.

Metoddiskussion

En studies validitet och reliabilitet handlar i det stora hela om dess trovardighet.
Validitet handlar om ifall studien méater det den avsett att méta och reliabilitet handlar
om studiens tillforlitlighet (Bryman, 2011). For att sdkerstélla studiens validitet
anvandes en intervjuguide och intervjufragornas utformning anpassades sa att de bidrog
till att besvara det som studien avsett (Patel & Davidson, 2011). Fér maximal reliabilitet
kring fragornas tillforlitlighet anvandes samma intervjuguide under samtliga intervjuer
och ledande fragor undveks under intervjuerna da dessa kan riskera minska reliabiliteten
I undersokningen.

Det har ocksa varit viktigt att vi som intervjuare har narmat oss intervjuerna med
ett Oppet sinne och att vara egna asikter inte ska styra intervjun i nagon riktning. Da
samtliga respondenter och vi var helt okénda for varandra sedan tidigare, 6kade detta
reliabiliteten samt tillforlitligheten i deras svar, da de darmed hade mindre anledning att
forskona sin arbetsmetodik och arbetsvardag. En problematik som identifierades vid
analysen var att intervjuaren sjalv riskerar bli ett instrument under samtliga moment i
studierna pa gott och ont, da analysen formas efter vara varderingar och tolkningar.
Intervjuaren och respondenterna paverkar ocksa varandra, vilket kan medfora att
intervjun styrs i en felaktig riktning och darmed paverkar resultatet och dess slutsatser.
Detta forsvarar objektiviteten i forskningen och kan darmed begréansa dess reliabilitet
och validitet (Bryman, 2011; Patel & Davidson, 2011).

Vi har efterstrévat en objektiv sjalvreflexibilitet, men en studie helt utan
paverkan av forfattarnas fordomar, bias, tidigare erfarenheter och intervjuteknik ar
svarundvikligt (Kvale & Brinkmann, 2009). Vidare finns risk att saval vi i rollen som
intervjuare samt respondenterna kan vara paverkade av den samhorighet och
information vi besitter kring Trygghetsstiftelsen och darmed till viss del blivit ett med
det foretag och dess coacher vi valt understka (Kvale & Brinkmann, 2009). Vi har for
att minska denna risk, valt att tillampat en vaxelverkan mellan studier av empiriska
kallor och en mer analytisk, distanserad fokusering av teori, om vartannat. For att
sakerstalla en maximal validitet, utan for stor paverkan av var individuella forforstaelse,
har vi efterstravat ett ifragasattande forhallningssétt genom studiens alla faser da vi
kontrollerat vara resultat och teoretiskt tolkat dess innehall (Kvale & Brinkmann, 2009).

Ytterligare en sjéalvkritisk aspekt ar att var informant pa Trygghetsstiftelsen vet
vilka samtliga respondenter ar, da det var informanten sjalv som férmedlade kontakten
mellan oss och respondenterna. Vi har dock gjort vart yttersta for att sakerstélla
respondenternas inbdrdes anonymitet genom att minska risken for identifiering genom
citat och dylikt.

Vi ar medvetna om att vi far fram en ganska ensidig bild av jobbcoaching med
den hdr uppsatsen. Vi har valt att enbart studera hur just Trygghetsstiftelsens
jobbcoacher arbetar och endast anvént djupintervjuer for att producera empiri, vilket
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innebar att vi enbart far fram ett resultat och en slutsats som baseras pa dessa coachers
uppfattning. Det finns ocksa risker med detta populationsurval, vilket skedde via var
informant, da det kan vara troligt att de coacher som ar mest samarbetsinriktade och
valvilligt installda valdes ut av Trygghetsstiftelsen for intervju framfor dvriga
kandidater och att validiteten i studien darfor minskat. De kriterier som urvalet baserats
pa blir heller da inte representativt och en urvalshias har da intraffat (Bryman, 2011). |
detta fall baserades intervjuerna pa de coacher som var knutna till Trygghetsstiftelsen
och fanns i Goteborg. Da dessa inte tackte kvantitetshbehovet for denna kvalitativa
studie, bad vi om fler respondenter pa andra orter knutna till samma organisation. Med
detta i atanke minskade risken for ovan scenario da samtliga coacher i Goteborg
engagerats for detta andamal och kompletterats med fler pa andra orter for en storre
population. Da antalet coacher begrénsades av hur manga som var anlitade av
Trygghetsstiftelsen, forsvarades en storre kvantitet i populationen. Da formella kriterier
avseende antal respondenter inom kvalitativa studier inte ar sjalvklart, forsvarar det ett
beslut kring hur manga individer man som forskare ska intervjua (Bryman, 2011). Men
vi kunde da samtliga sex djupintervjuerna genomforts, konstatera att vi uppnatt teoretisk
mattnad. Detta fenomen uppstar da ny information inte langre framkommer till
forskaren vilket innebar att vi uppnatt sa mycket likartad empiri att vi inte ansag att det
fanns ett behov av att kontakta ytterligare jobbcoacher (Bryman, 2011).

Slutsats

Avsikten med foreliggande studie var att undersoka hur jobbcoacher arbetar for
att stimulera, motivera och stddja arbetssokande att uppna sina mal samt att na en
lyckad atergang i yrkeslivet. | studien avsags dven att studera vilka eventuella metoder,
verktyg och motivationsteorier coacherna arbetar med for att 6ka sina klienters
motivation och hur dessa hjalpmedel bidrar till ett att uppsatta mal uppnas samt hur
viktig coacherna anser att motivation ar for klienternas mojlighet att finna ett nytt jobb.
Studien har uppnatt avsett syfte och ett kvalitativt resultat har kunnat presenteras, vilket
baserats pa studiens fragestallningar. Efter avslutade intervjuer, sammanstallning av
sammanlagt empiriskt material, tematisk analys med efterféljande diskussion, har
foljande slutsats kunnat dras, vilken sammanfattas nedan:

Resultatet av studien visar att jobbcoacherna anvander sig av ett individbaserat
arbetssatt och kombinerar ren coaching med radgivning for att hjalpa sina klienter att
snabbare komma ut i arbetslivet. For att 6ka klienternas motivation till att soka nytt
arbete anvands ofta visualiserande metoder for att visa tydligt for klienterna vilka
egenskaper och kompetens de faktiskt besitter, vilket bidrar till att 6ka klienternas
sjalvkansla. Jobbcoacherna lagger &ven stor vikt vid att klienterna sjalva tar ansvar for
sin situation och sjdlva aktivt driver processen framat mot en ny anstéllning.
Jobbcoacherna anser att motivation hos klienten &r en av de viktigaste faktorerna nér det
géller att finna ett nytt jobb och bast utfall avseende mdojligheterna till ny anstéllning
uppstar da den arbetssokande drivs av en motivation som baseras pa dennes inre
autonoma vilja (locus of control). Vidare konstateras att samtliga respondenter utgar
fran ett flertal olika kdnda motivationsteorier, nagot de inte alltid ar fullt medvetna om
sjalva.
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Vidare forskning

Den aktuella studien har enbart haft som mal att utreda uppfattningen hos
jobbcoacher nér det galler deras arbetsmetodik och verktyg for att hjélpa sina klienter
att na sina mal. Om utrymme funnits for en mer omfattande studie, hade det varit
onskvart att komplettera djupintervjuerna med fokusgrupper, bestaende av jobbcoacher,
representanter fran Trygghetsradet samt uppsagda, for en kompletterande bild av hur
dessa gemensamt samverkar for att uppna framgang hos de arbetssokande.

For att undersdka just coachingens inverkan och effekter pa berérda individer,
skulle mer specifika matningar behdva utféras. Ytterligare fordjupning i studien skulle
kunna utféras genom att félja upp hur de arbetssokande klienterna upplevde det stod de
erholl fran coachen samt deras forhallningssatt. Forslag till ytterligare studier skulle
kunna vara att undersoka huruvida den upplevda graden av stod fran coacherna
korrelerar med 6kad sysselsattningsgrad hos de tidigare uppsagda individerna. Ett
problem som dock forsvarar en eventuell framtida vetenskaplig analys av effekterna av
Trygghetsstiftelsens klientcentrerade coaching, i jamforelse med 6vriga samhéllsinsatser
for arbetssokande &r att dessa respektive insatser sétts in vid olika stadier av
uppséagningsprocessen. Det saknas aven forskningsunderlag och statistik av relevans for
detta dndamal (SOU, 2002:59).

Ett annat intressant forskningsomrade, dar ett intresse uppstod under studiens
gang, kunde vara att utreda varfor jobbcoaching har fatt ett negativt rykte och en oserios
stampel hos manga. Detta &r en fraga som togs upp vid flera tillfallen av jobbcoacherna
under intervjuerna. Ett par av coacherna hade egna teorier om detta och efterfragade en
studie som jamfdrde de jobbcoacher vilka anlitades av Arbetsférmedlingens med de
som anlitades av Trygghetsstiftelsen.
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Bilaga 1 - Missivbrev

Hej (respondent),

Tack for ett trevligt samtal och for att du ger oss mgjlighet att intervjua dig som en del
av vart examensarbete. Vi kommer att basera en 6vervagande del av var studie pa de
intervjuer vi avser genomfora med ett antal av er coacher som anlitas av TSn for deras
klienters rékning.

Vi bekraftar harmed var bokade tid och vi ser fram emot att (ringa dig/méta dig) for att
genomfora en intervju enligt dverenskommelse (datum och tid).

Studiens huvudsakliga syfte &r att underséka hur jobbcoacher arbetar for hjalpa
arbetssokande pa vagen mot en atergang i arbetslivet, samt hur jobbcoacher arbetar for
att 6ka motivationen hos de klienter som coachas.

Med vanliga hélsningar:

Julia Hellman & Camilla Worsley

(Telefonnummer)
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Bilaga 2 - Intervjuguide riktad till Trygghetsstiftelsens konsulter.

Allméant
- Alder
- (K6n)

Arbetssituation

- Hur lange har du arbetat at / samarbetat med Trygghetsstiftelsen?

- Beskriv din arbetssituation som jobbcoach i stort.

- Vilka delar ar sarskilt positiva eller negativa med att arbeta som jobbcoach?

- Har du nagon annan erfarenhet av radgivning eller coaching? | sa fall beskriv denna.

Utbildning

- Vilken utbildning har du?

- Har du nagon utbildning inom coaching / radgivning? Vilken? Vad har du tagit med
dig fran utbildningen?

- Anser du att du anvander dig framforallt av utbildning eller erfarenhet nér du coachar?

Coachingmetod

- Vad gar coachingen ut pa i stort?

- Anvander du dig av nagon sarskilt teori eller metod nar du coachar dina arbetssokande
klienter? I sa fall, vilken?

- Vad kallar du dig sjélv (ex: coach, radgivare) och det arbete du utfor (coachning,
radgivning, samtal, vagledning)?

- Pa vilket satt bidrar coaching till att stodja klienten?

- Vilken typ av klienter brukar du fa traffa? Vilken bakgrund har klienterna?

Motivation

- Finns det ndgot gemensamt eller mer ofta forekommande problematiskt drag hos de
klienter du arbetar med (ex sjalvkansla, motivation, energi)? Hur arbetar du for att
hjélpa klienten l6sa problemet?

- Ar det vanligt att det saknas motivation hos de klienter du traffar? Vad tror du det
beror pa i sa fall?

- Hur arbetar du for att 6ka motivationen hos de klienter som saknar lust eller vilja till
att skaffa nytt jobb?

- Anser du att du sjalv kan gora nagot for att 6ka en annan persons motivation? Vad i sa
fall?

Maten

- Hur manga moten, och hur langa moten, brukar du ha med dina klienter?

- Vad har klienterna for forvantningar nar de kommer till ett méte med dig?

- Hur gar ett moéte med klienten till? Ar alla moten uppbyggda pa samma sétt oavsett
klient?

- Anviénder du dig av nagra sarskilda instrument i arbetet med klienten? Vilka i sa fall?

Mal
- Hur bestams métets mal, vem séatter malet (klienten, coachen, uppdragsgivaren)?
- Vad é&r ditt eget mal nar du arbetar med klienten?
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- Har du nagon teori om vilken typ av klienter som snabbast kommer ut i arbetslivet
igen? 1sa fall: vad har dessa klienter for forutsattningar/egenskaper som andra klienter
saknar eller har mindre av?

- Finns det tillfallen da coaching inte alls hjalper eller fungerar? Av vilken orsak?

- Kan alla personer bli en bra coach? Varfor/Varfor inte?

- Far du nagon feedback fran de klienter du coachat? Pa vilket satt? Vilken typ av
feedback?

- Ar det ndgot du 6nskar tillagga?
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