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Forord

Temagruppen Unga i arbetslivet har med denna
rapport forsokt belysa ett ofta férekommande men
vagt definierat omrade inom svensk arbetsmark-
nadspolitik — coachning.

Coachning ar en metod som en dverlagsen
majoritet av de ungdomsprojekt som fatt stod av
Europeiska Socialfonden (ESF) anger att de
anvander. Begreppet coachning &r vanligt fore-
kommande men det ar oklart vad som ryms inom
begreppet.

ESF-projekten har en malgrupp med en
komplex problematik dar ménga stér langt fran
arbetsmarknaden. Manga unga har flera hinder for
sin etablering, som till exempel en oavslutad
gymnasieutbildning, 1&s- och skrivsvarigheter och
psykisk ohélsa. Vi funderade pa vad som kravs av
de som kallar sig coacher och hur de arbetar med
de malgrupper som finns i projekten.

Temagruppens projektenkat som baseras pa
socialfondsprojekt i Sverige visar att coachningen
oftast utfoérs av coacher, studie- och yrkesvagledare
eller arbetsférmedlare. Vi har ocksa redogjort for
vad de unga sjélva tycker om coachning.

Jan Elofsson vid Public Resources Sverige AB
har for temagruppens rakning besokt projekt och
traffat s&val coacher som unga och forfattat mer-
parten av rapporten. Susanne Zander vid Tema-
gruppen Unga i arbetslivet har varit projektledare
och medférfattare.

Vi vill sarskilt tacka medverkande projekt och
deltagare som tréffat oss och delat med sig av sina
erfarenheter. Vi vill ocksé tacka Asa Karlsson och
Lena Jutdal vid SKL samt Sara Martinson vid
IFAU. Ett sérskilt tack gér till Tilda Klinell, vid
projektet Jobbready, for synpunkter, férslag och
kommentarer.

Maria Nyman
Styrgruppens ordférande (tf) Temagruppen Unga i arbetslivet



Sammanfattning

Jobbcoachning har blivit allt mer aktuellt som
arbetsmarknadspolitisk insats. Bade i Arbetsfor-
medlingens regi sédval som hos kompletterande
aktdrer och i olika projekt.

REKRYTERING AV DELTAGARE TILL
PROJEKTEN

| de flesta projekt finns en anvisande myndighet
mellan deltagaren och projektet.

Handl&dggare och férmedlare vid kommuner
och arbetsférmedlingskontor som anvisade unga till
coachning har varierande forkunskaper om
coachningens syfte och vilken metod projekten
anvander. De har ocksa olika syn péa for vem
coachning ar lampligt. | vissa fall har deltagarna inte
valt att bli coachade och har bristfallig information
om bé&de coachningen och projektet. Bristande
kartlaggning innan anvisning kan leda till att
deltagaren maste lamna projektet.

VAD AR COACHNING?

Coachning ar en serie samtal, enskilt eller i grupp, i
dialog dar coachen lyssnar aktivt, stéller dppna
fragor, Gppnar nya perspektiv, uppmanar till
handling och aktivt anvander feedback.

BRA COACHNING

Bade deltagare och coacher har i princip samma
syn pé vilkka egenskaper en bra coach bor ha. En
coach bor ha forstéelse for deltagarens situation,
visa empati, vara positiv och engagerad samt visa
pé alternativa val. Unga betonar ocksa vikten av att
coachen har goda kunskaper om och ett brett
natverk till arbetsmarknaden. Bade deltagare och
coacher upplever att coachning ékar motivationen
och sjalvkanslan.

De unga deltagarna féredrar gruppcoachning.
Gruppen bidrar med en kansla av sammanhang,
social kontroll och positiv &terkoppling.

Anvisande myndigheter i de specifika projekten
tycker att coachning &r bra — men har liten kunskap
om vad det innebér.

Mal, process, férandring och eget ansvar
betonas i coachningen. Fokus ligger pa individen,
medan omgivande faktorer som samhélle och milj®
inte problematiseras, aven om de flesta coacher
som intervjuats ar ytterst medvetna om behovet av
att se individens hela situation. Coachning ar en
metod for att motivera. Projektens mélgrupper
unga som stéar langre fran arbetsmarknaden, kraver
kompletterande insatser som utbildning och praktik
for att etablera sig pa arbetsmarknaden. Det gar
inte att coacha bort brist pa arbetslivserfarenhet.
Darfor har majoriteten av projekten ytterligare
"verktyg" dér coachning &r en integrerad del.



Att tinka pa nidr man ska coacha
unga som star langt fran arbetsmarknaden

« Kartlagg deltagarens hela livssituation, helst fére anvisning

o Se till att syftet med anvisning stdmmer med det syfte projektet har

« Motivering tar tid — frivillighet &r att féredra

« Syftet méste vara tydligt for alla inblandade

» Klargdr vad coachning och vagledning innebér for dem som inte vet vad de vill

» Eget ansvar kan bli "ditt eget fel" om inte annat stdd ges &n coachning

« Planera langsiktigt och ge maojlighet att terkomma efter avslutat deltagande

« Tillganglighet ar viktigt (tid och plats)

o FEtiska riktlinjer &r viktigt d& méalgruppen ofta har en komplex problematik

» Professionella natverk och regelbundet stdd ar viktigt for att coacherna ska orka med

» Coachning ar inte tillrackligt fér unga som saknar utbildning eller arbetslivserfarenhet




Inledning

Karridrcoach, livscoach, sexcoach, hundcoach,
livsstilscoach, relationscoach, bredbandscoach,
stresscoach, chefscoach. Det finns numera en
coach for alla sammanhang och behov. Manga
anser att det gatt inflation i ordet och att ordet
tagit ver gamla bendmningar: samtalsterapeuten
har blivit coach, liksom idrottstranaren, miljo-
konsulten och karridrvagledaren. Samtidigt finns
det idag ingen 6verenskommen definition av
begreppet coach.

Den hér rapporten handlar om jobbcoachning
som metod, foretradesvis riktad till unga deltagare i
ESF-finansierade projekt och specifikt i de projekt
som rapporten omfattar.

Det &r dock i praktiken omgjligt att undersdka
jobbcoachning i dessa projekt utan att titta pa hela
fenomenet coachning. Nar man tittar pa framvéxten
av coachning och coacher i olika former sé &r det
svért att inte koppla det till samhallsutvecklingen i
stort, eftersom jobbcoachning for arbetsldsa inte
har en forankring i forskning. Den har rapporten
hoppas kunna bidra med ett verklighetsperspektiv
fran s& val coacher som dem som blir coachade.

Disposition
Rapporten borjar med en kortare genomgéang av

den historiska utvecklingen av coachning kopplat
till just utvecklingen av samhallet.

Eftersom det inte finns en enhetlig definition av
coachning sa gors aven ett forsok till definition.

Efter detta Gvergér rapporten till en redovisning
av bade deltagares och coachers erfarenheter.
Fokus ligger p& upplevelsen av coachning; hur
upplever unga som coachas att det ar och hur
upplever coacher att det ar att coacha unga?
Rapporten tar ocksé upp hur de som anvisar
deltagare till projekten resonerar. Sedan avslutas
rapporten med en reflektion.

Fyra olika ESF-projekt har studerats sarskilt;
Communicares "Job College" i Varmland och
Communicares "Ag Din Framtid" i Orebro, "Unga till
arbete" (W18-24) i Dalarna och "Projekt Upp!"

i Goteborgs stad'- Samtliga fyra projekt har en
metodik som handlar om coachning av unga
arbetsldsa dven om just "Projekt Upp!" har valt att
inte kalla det de gor for coachning. Ett ytterligare
projekt med coachning som metod men med en
annan malgrupp, "Framsteget" i Varmland, har
ockséa besokts. | rapportskrivandet har "Jobbready"
i Goteborg bidragit med erfarenheter och exempel
pé metoder kring coachning av coacher.



Framvaxten av coachning

Coachning &r knappast nagon ny foreteelse aven
om man kan forledas att tro det. Manga menar att
Sokrates (cirka 470-399 f.Kr.) var den f6rste
coachen (Idoff & Fredman 2010). Sokrates menade
att verklig insikt inte kan patvingas nagon, den
méste komma inifrdn. Hans metod byggde pa att
stélla frdgor och synliggora bristerna i olika
Overtygelser och definitioner. Sokrates menade
ocksa att individen méste lara k&nna sig sjalv battre
for att kunna handla réatt (Idoff & Fredman 2010).
Som vi ska se langre fram ar det har viktiga
ingredienser i modern coachning.

Betydelsen av det engelska coach liknar det
svenska ordet kusk (Berg 2004).

Begreppet "coach" kan sparas tilloaka till 1830,
dé som ett slanguttryck for en larare som "hjélpte
sina studenter att klara sin examen" (Wilson 2004).
Under samma period borjar termen ocksé att
anvandas for att forbéttra idrottsutévares prestationer.

Ordet coachning kom in i svenskan under
1960-talet med betydelsen ledare, da framst inom
basket och hockey. Vid mitten av 1970-talet var det
just idrottscoacher (framst i USA) som tog med sig
sina erfarenheter av coachning till andra omraden.

Thomas J Leonard var en av de forsta som
anvande ordet coach i néringslivet. Det var i jobbet
som finansiell radgivare pa 1980-talet som han
forstod att hans klienter egentligen hade behov av
nagon form av livsplanering. De behdvde en
sparringpartner for att diskutera sina drdmmar och
sin framtid med och for att satta upp mal. Han
lyckades bra med karriarvagledning och bérjade

kalla det for coachning (Idoff & Fredman 2010).
Coachning har gatt fran att vara en relativt marginell
foreteelse i borjan av 1990-talet till att under
2000-talet bli den mest spridda metoden for
chefs- och medarbetarutveckling (Egidins 2008).

Det finns ett flertal organisationer som samlar
coacher, som European Coaching Institute och
International Coach Federation med flera. Ar 1996
bildades International Coach Federation (ICF). En
intresseférening med syfte att definiera och
sékerstélla en hog yrkesmassig niva inom coach-
ningsyrket. En av grundarna var just Thomas J
Leonard (Gjerde 2004).

Coachning definieras enligt ICF som fem steg
till att frigora en individs potential (Bylin & Gustavs-
son 2009)?:

« Oppna fér méjligheter och inge hopp. Medve-
tandegobra individen om mdjligheter och 16s-
ningar. Bidra till 8kad optimism och insikt om
valmajligheter.

« Framja svar, motivation och forpliktelse. Hjélpa
individen att sétta ord pé& tankar, kéanslor och att
finna svar. Genom ansvar, fokus och positiv
forpliktelse kan individen motiveras att na, eller
narma sig, sina mal.

» Undanrdja hinder. Synliggéra de hinder som star
i vagen for handling. Det kan vara en inre rost
som gor individen osaker péa sin forméga och
darmed forhindrar en aktiv handling.

» Ge stdd, fokus och drivkraft. Coachen ska
vara ett socialt stéd som hjélper individen att
fokusera och sortera och paminner om upp-



stéllda mal.

o Skapa resultat. Genom uppstéllda delmél kan
individen lattare ga fran tanke till handling och
genom handlingen f& 6kad motivation. Att sen
reflektera Gver sin utveckling effektiviserar
inlarningen.

ICF definierar coachning som en relation mellan
coach och individ, dar fokus ligger pa individens
handling for att na visioner, mal och ¢nskningar.
Coachning &r en process med grund i frdgeteknik
och personlig utveckling for att 6ka individens
sjalvinsikt, medvetande och ansvar. Coachen bidrar
med struktur, stod och inte minst feedback. Coach-
ningsprocessen ska hjélpa individen att definiera
och uppné yrkesmaéssiga och personliga mal
snabbare an vad han eller hon kunde gjort pa egen
hand. ICF har ocksa tagit fram etiska riktlinjer (se
bilaga 2).

COACHNING

Coachning definieras ofta genom att metoden
beskrivs. Titeln coach ar inte skyddad vilket medfér
att begreppet, som vi har sett, anvands i manga
skiftande sammanhang. Coachning verkar kunna
appliceras pa i stort sett vilka problem och mal-
grupper som helst. De manga prefixen framfor
coach och coachning vittnar om en stor tro pa
metoden.

Det finns inte mycket evidensbaserad forskning
kring hur coachning ska bedrivas. Det finns ett
antal steg som beskrivs i samtliga metoder.
Stegen skiljer sig lite beroende pa vem som ska
coachas. De flesta av de olika metoder som
beskrivits vid besdk hos projekten paminner starkt
om den tidigare namnda ICF-definitionen med de

fem stegen. Utifran séval litteraturstudier som i
dialog med projektagare skulle coachning kunna
beskrivas som:

DEFINITION

Coachning ar en samtalsmetod, enskilt eller i
grupp, med syfte att stédja deltagare att utveckla
sin potential och hitta egna I6sningar med fokus pa
har, nu och framéat med hjélp av en uppséttning
verktyg och tydligt resultatfokus.

SYFTE

Coachningens syfte ar att paskynda deltagarens
vag att na sina mal.

METOD

Coachning ar en serie samtal, enskilt eller i grupp,
dér coachen lyssnar aktivt, staller 6ppna fragor,
Oppnar nya perspektiv, uppmanar till handling och
aktivt anvander feedback.

Det &r ovanstaende antagna definition som
anvants vid workshops, medverkan i bade individ-
och gruppcoachning, enkater, samtal med deltagare,
coacher, projektagare och andra informanter.

SKILLNADEN MELLAN COACHNING OCH
VAGLEDNING

Det finns ett flertal metoder som ndmns och som
coachning har ett slaktskap till.

Vagledning kan ses som ett samlingsnamn for
amnesomradena: handledning, radgivning och
konsultation, men ar ocksa ett eget omrade.
Oavsett hur man sorterar sa finns det en enighet
om syftet. Vagledningsteoretikerna Handal och
Lauvas skriver att "végledning ska vara en betydel-
sefull, professionell assistans i individers och



gruppers inlarning och utveckling, ett viktigt
komplement till annan pedagogisk verksamhet"
(Handal och Lauvés 1999).

Detta indikerar att det finns skillnader mellan
coachning och vagledning &ven om de anvander
samma verktyg. De vanligaste formerna av
végledning kan delas upp i handledning, rad-
givning, konsultation och mentorskap.

Handledning

| handledning &r handledaren 6verordnad jamfort
med i coachning dar coachen ar jambdordig. En
handledare antas vara mer kompetent i ett
specifikt yrke jamfért med coachning dar det inte
ar nddvandigt att coachen &r yrkesmassigt mer
kompetent. | handledning &r handledaren ansvarig
for processen — coachen &r endast medansvarig.

Radgivning

Radgivning sker inom sé vitt skilda omraden som
skola, ekonomi, juridik, karridrplanering etcetera.
Inom omradet psykologisk radgivning finns det
vissa likheter med coachning da syftet ar att arbeta
uppbyggande och méalet &r att fa klienten att
upptacka och utnyttja sin potential. | alla dvriga fall
av rddgivning handlar det just om att ge rad och
det &r man mycket forsiktig med inom coachning.
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Konsultation

Konsultation pagar mellan personer pa likvardig
kompetensniva. Det handlar alltid om yrkesmassiga
utmaningar. Coachning behandlar &ven det som &r
personligt. Det ar klienten som soker radgivning.
De réd som ges kan foljas eller avvisas. Konsulta-
tion kan forsigga via en tredje part, till exempel en
larare som soker vagledning angaende en elev.

Detta sker inte i coachning.

Mentorskap

Mentorskap réknas som en "kusin” till coachning
eftersom det finns en del likheter. En bra mentor
har ofta samma fardigheter som en coach. Den
viktigaste skillnaden mellan mentorskap och
coachning kan sammanfattas i tva punkter. For det
forsta delar mentorn med sig av sin erfarenhet och
kunskap och fungerar som radgivare till skillnad
frn coachen som inte ger rad, utan bidrar till en
process. For det andra ar syftet med mentorskap
huvudsakligen inriktat pa yrke och karriér medan en
coach &r lika mycket inriktad pé den personliga

utvecklingen (Gjerde, 2004).



Coachning som fenomen

COACHNING OCH
SAMHALLSUTVECKLINGEN

Vad &r det som har hant? Hur kommer det sig att
coachning gick fran en marginell foreteelse till den
fullstndiga explosion som det blivit idag? Explo-
sionen av coach- och radgivningstjanster uppstod
enligt Karin Salomonsson under 2000-talet. Det
som utmarker den varld vi lever i idag ar férand-
ringar, snabba och stora férandringar — hela tiden.
Vi behover idag klara av en 6kad férandringstakt
(Idoff & Fredman 2010).

Ett omrade som préaglats starkt av féréandring ar
just arbetslivet. Inte minst globaliseringen har lett till
en 6kad konkurrens. Utvecklingen gar mot mer och
mer bantade, effektiva och flexibla organisationer.
En annan central férandring i just ungas liv ar det
allt senare intrddet i arbetslivet.

Forskaren Goran Gillberg pa Goteborgs
universitet menar att vi befinner oss i en férand-
ringsprocess som startade i anslutning till den
ekonomiska krisen pa 1970-talet (Gillberg 2010)
och som idag i stor utstrackning har lett till ett
forandrat arbetsliv. Tre grundlaggande element
karaktariserar denna process enligt Gillberg;
globaliseringen, den informationsteknologiska
utvecklingen samt den individualisering av livsvill-
koren som blivit konsekvensen av de tva foregéende.
Detta, menar Gillberg, betyder att de institutionella
ramar som konstruerats och som tidigare spelat en
socialt stddjande roll inte Iangre svarar mot de
behov som enskilda individer och grupper upplever
sig att ha. Gillberg menar ocksé att vartannat jobb

idag ar sjélvstyrande utan instruktioner. Samhalls-
férandringar skapar behov av nya metoder, redskap
och verktyg i relation till bland annat arbetslivet. Det
kan vara en forklaring till explosionen av coacher
och olika coachtjanster. Bade problembeskrivningen
och I6sningen kan ségas ha blivit individualiserad.

JOBBCOACHER
Kopplat till samhallsutvecklingen ar det inte s&
underligt att tanken pa att coacha just arbetslésa har
vaxt fram. Aven arbetsmarknadspolitiken foljer
utvecklingen i det dvriga samhallet, med mer inslag
av valfrinet och 6kade krav pa individens eget ansvar.
P& senare tid har jobbcoachning blivit allt mer
aktuell som arbetsmarknadspolitisk insats till foljd
av politiska beslut. Coachning riktades primart till
korttidsarbetslésa men har allt eftersom riktats till
nya malgrupper som till exempel individer med
funktionsnedsattning och nyanlanda immigranter.
Syftet med coachningsinsatserna éar att korta
arbetsloshetstiderna och underlatta matchningen
mellan arbetsldsa och lediga jobb (Regeringens
budgetproposition 2011). Tanken &r att hélla
motivation och jobbsokaraktiviteter igang och
undvika passivisering. Under 2011 coachades
29 000 unga av Arbetsférmedlingen och de 801
kompletterande aktérerna coachade 25 000 unga.
Till detta kommer de 25 000 unga som finns inom
ESF-projekt varav en évervaldigande majoritet far
coachning dven dar. Detta &r alltsa en verksamhet
som valdigt manga unga berdrs av.’

1 Det kan finnas unga som réknats i flera kategorier.
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Effekter av coachning

Arbetsformedlingen gjorde en uppfélining i septem-
ber 2009 (Jobbcoacher i egen regi — en uppfélining
i september 2009) och en 2011 (Interna och
externa coachningstjanster — en utvardering av
resultatet 2011). Uppfoliningen 2009 pekar pa att
insatsen verkar ha fungerat bast for personer under
30 ar samt att effekten avtar med stigande alder. |
uppféliningen 2011 konstaterar Arbetsférmedlingen
att arbetssdkande som har haft jobbcoachning har
fatt praktikplatser i ndgot stdrre omfattning, men i
nagot mindre omfattning ett arbete jamfort med
arbetsstkande som inte har haft jobbcoachning.
Men de péatalar samtidigt det svara med att mata
effekter av en enskild insats. Unga i ESF-projekt
stér dock langt ifran arbetsmarknaden och tillnér en
annan malgrupp &n de unga som far coachning via
Arbetsformedlingen eller kompletterande aktor.

Coachning i ESF-projekt

ESF-projekt har en mélgrupp med en komplex
problematik dar manga star langt fran arbetsmark-
naden. Temagruppen Unga i arbetslivets enkat il
projekt visar att oavslutad grundskole- eller
gymnasieutbildning, 1&s- och skrivsvarigheter,
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psykisk ohdlsa och problem i hemmmet &r vanligt. De
tillndr i liten utstrackning en kategori som kan kallas
"jobbready" eller matchningsbar (Kreativa projekt
2012:6). Rapporten "I praktiken sanker vi trosk-
larna" ser séarskilt pa praktik som metod och i en
telefonundersékning till arbetsgivare som tar emot
unga praktikanter fran projekt framkommer att de
ser intresse och motivation som viktiga egenskaper
hos praktikanterna (Temagruppen Unga i arbetslivet
2011:3). Att satta upp mal, véacka intresse och
motivera &r just delar som ingér i coachning och
darfor férbereder de unga infér en praktik. Halften
av projekten har mer an tio olika metoder i sin
"verktygslada" dar coachning ar en (Kreativa projekt
2012:6). | véar rapport "Utvardering av arbets-
marknadsprojekt fér unga" har vi genomfort en
enkéat till utvarderare av ungdomsprojekt. Utvarde-
rarna fick bedéma hur framgangsrika olika arbets-
inslag har varit i projektet utifran syftet att unga
deltagare ska ga vidare till studlier eller arbete. Av
de 45 utvarderare som ansag sig kunna bedéma
coachning som arbetssétt var det 39 som anség
att coachning var bra eller mycket bra (Tema-
gruppen Unga i arbetslivet 2012:2).



Unga om coachning

MOTEN MED UNGA DELTAGARE

For att fanga unga deltagares erfarenheter av
coachning har vi genomfért 23 samtal med
deltagare (enskilda eller i grupp) samt tagit in 39
enkater. Vidare har vi deltagit i bade grupp- och
individcoachning samt tva temadagar. Det finns
stora variationer ndr det géller geografisk spridning,
alder, utbildningsniva, tid i arbetsldshet och annat
bland deltagarna. Trots det sa finns det stora
likheter i erfarenheten av och synen péa coachning.

TIDIGARE ERFARENHETER

Nagra av deltagarna har erfarenhet av annan
coachning. De flesta av dem anser att det projekt
de medverkar i nu skiljer sig fran tidigare erfaren-
heter. De traffar sin coach oftare i projektet an de
gjort i tidigare verksamhet.

ANVISNING AV DELTAGARE

De allra flesta unga uppger att de har "skickats"
fran Arbetsformediingen eller kommunen och anser
sig i olika grad tvingade att delta. Flera av dem
sager dock att de efter en tid i projektet ar glada for
det, eftersom de annars inte hade deltagit.

"Om jag hade fatt valja hade jag tackat nej, och
dé hade jag missat den har maojligheten”, sager en
deltagare och flera andra uttrycker det péa liknande
satt.

Anvisande myndigheter, bade Arbetsformed-
lingen och socialtjansten, far en del kritik fran
deltagarna.

"Man blir skickad pé saker som vare sig dom

eller jag forstar vad det &r for att hélla rent i deras
statistik", som en deltagare uttrycker sig.

Hur redo de var for coachning skiljer sig mycket
at mellan deltagarna, &ven for dem som deltar i
samma projekt. | samtalen framgéar att detta kan ha
att géra med vilken typ av information som
deltagarna fatt innan start och vilken férestalining
de hade om coachning.

"Att gbra ytterligare ett CV och ett personligt
brev kéndes ju inte direkt lockande. Jag har haft tre
olika coacher och det var det enda jag fick gora”,
s8ger en deltagare.

"Jag fick bara reda p4 att jag skulle infinna mig
har, annars far jag inget socialbidrag. Men nar det
val borjade blev jag mycket positivt 6verraskad",
sdger en annan deltagare.

LAGA FORVANTNINGAR BLAND
DELTAGARNA

Detsamma géller vilka férvantningar som delta-
garna hade pa coachning nar de borjade i projek-
tet. Sammanfattningsvis kan man séga att manga
hade laga eller inga forvantningar. De som hade
l&ga forvantningar berattar att de antingen haft en
coach tidigare eller k&dnner ndgon som har eller har
haft det. Av dem som trots allt hade forvantningar
kan man saga att det mestadels rér sig om att fa
hjalp och tips for att fa ett arbete. Aven har framgér
det att forvantningarna paverkas av bade vilka
tidigare erfarenheter man har av coachning samt av
vilken information som man fatt. Som en tjej
svarade: "Jag hade inga férvantningar, for det kom
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sé plotsligt". Manga deltagare vittnar om att de
blivit uppringda eller fatt ett brev hem med bud-
skapet att infinna sig i ett projekt utan néarmare
forklaring. Detta kan forklara varfor férvantningarna
var lagt stallda vid projektstart.

Ett antal av deltagarna ndmner att de trott att
coacherna skulle fa betalt for att skaffa dem jobb.
"Jag vill ju inte att de ser mig som en pase
pengar, jag vill att de ser mig som en manniska",

som en deltagare sa.
Nar detta val blivit utrett fick deltagarna en
nagot mera positiv syn pa att delta i coachning.

VAD COACHNING AR

Det finns en méngfacetterad bild av vad coachning
ar och bor vara bland deltagarna. Som svar pa fragan
"Vad &r coachning?" sédger manga "Jag vet inte".
Né&gra andra svarar "Att f& hjélp ut i arbetslivet", "Att
traffa en person som pushar mig framéat", "Att nagon
stéller krav p& en", "Att fa pepp och uppmuntran®.

Néagra tycker att det handlar om att fa hjélp att
soka jobb, att f& intervjutréning, tips pa jobb och
inte minst hjalp med CV och personligt brev. De
som tycker det sistn@mnda har inte tidigare varit
hos nadgon annan coach. Nagra tycker ocksa att
det handlar om att fa hjélp att téanka i nya banor,
att nagon forklarar for dem att de har ett eget
ansvar. Att nagon far dem att fatta att de maste
vara aktiva sjalva.

Ett antal deltagare sager att coachning fér dem
handlar om att ndgon stéller "jobbiga fragor", fragar
vad de sjalva vill och som hjalper dem att se nya
majligheter.

Ett svar som stack ut pa frdgan om vad coach-
ning &r var "hopp". Detta férklarades med att den
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coach som deltagaren tréaffade hade fatt henne att
se nya mojligheter och fokusera framét.
Coachningens struktur och metod ar i princip
okand for de flesta deltagarna. De svarar i stil med
"Det &r méten, antingen sjélv eller i grupp", "Det &r
ovningar", "Vi traffas ofta och jag far prata av mig".

VAD EN BRA COACH AR

Det ar uppenbart att det i den hér typen av projekt
ar viktigt att deltagarna har fortroende for sin
coach. P4 fragan i enkatundersokningen: Har du
fortroende for din coach? blir resultatet i snitt 9 pa
en skala mellan 1-10, vilket méaste ses som mycket
bra betyg till dessa projekt.

Nar vi forsdker bena i resultatet verkar fortroendet
hanga tatt samman med vilka egenskaper som en
deltagaren anser att en bra coach skall ha.

| samtal med deltagare i samband med enskild
coachning, gruppcoachning och i enkéatsvaren sa
betonar deltagarna vikten av att coachen har en
positiv grundsyn, det vill s&ga &r positiv och
framforallt tror pé deltagaren och dennes férmaga
samt visar respekt och bemoter dem pa ett bra
satt.

En coach bor ha forstaelse for deltagarens
situation, visa empati och inte déma. Engagemang
ar nagot som deltagarna efterfragar: "Man marker
ju om coachen gillar sitt jobb eller bara vill ha 16n",
séger en deltagare. Att visa pa nya majligheter,
hjalpa till att tanka i nya banor. Coachen ska ockséa
ha humor och vara 6dmjuk, bjuda pé sig sjélv.

Att de tar sig tid att lyssna, frdgar vad deltaga-
ren vill och vad deltagaren kénner framhélls av flera.
Det &r ocksé en av de skillnader frén tidigare
erfarenheter av coachning som deltagare betonade.



"Den coachen jag tidigare hade fick jag traffa
max en gang i mananden under typ en halvtimme"
ar ett pastaende och liknande aterkommer bland
de deltagare som tidigare fatt coachning.

Att & tillgéng till coachens natverk och
erfarenheter ar viktigt.

"Det basta &r om min coach kanner manga
arbetsgivare", framholl en kille.

"Det &r viktigt att coachen forstar hur de olika
systemen fungerar och kan hjalpa mig att lotsa mig
igenom all byrakrati och alla papper", fyller en
annan pa med.

Arlighet och férmaga att séga ifran, stalla krav
och vara rak, bestdmd och tydlig &r andra egen-
skaper som deltagarna trycker pa.

"Jag tycker att det k&nns bra med krav, om jag
inte far det fastnar jag framfér DVD-boxen med
Skargardsdoktorn”, som en deltagare uttrycker det.

Manga berattar att de tycker att krav &r viktigt.

“Man vill ju inte att det blir som i skolan dar ingen
vagade fixa ordning", séger en annan deltagare.

TILLGANG TILL COACHNING

Man kan ocksé koppla fortroende till just tillganglig-
het. Det ar viktigt att deltagarna far traffa sin coach
i den utstrackning som de sjalva behdver. Manga
av deltagarna traffar sin coach varje dag, andra en
eller ett par ganger i veckan. En av de fragor som vi
stallt &r: “Ar din coach tillgénglig fér dig i den
utstréckning som du behdver?". Aven hér fick de
svara pé en tiogradig skala dér 1 betyder absolut
inte och 10 betyder absolut. Snittbetyget for
samtliga projekt (och det r&der i princip inga
variationer mellan projekten) blev 8,8. | samtalen
framgér det att en av de viktigaste faktorerna ar att

nagon har tid att prata med dem — och kanske
framférallt att lyssna. Som en deltagare sa: "Jag
fattar ju att hon (coachen) har andra att prata
med och inte alltid tid fér mig, men det k&nns bra
att kunna dyka in dven utanfor planerade grupp-
aktiviteter och bokade enskilda méten”.

GRUPPCOACHNING AR BATTRE

Samtliga projekt som vi tréffat jobbar med bade
individuell coachning och coachning i grupp om an
i olika utstrackning. Vi hade en forestélining om att
de allra flesta skulle vara mest ndjda med och mest
intresserade av individuell coachning. Det visade
sig att sé inte var fallet. De allra flesta tycker att
béde och, en kombination av grupp- och individuell
coachning, ar mest givande.

Néar vi fragar vad som gor gruppcoachning
béttre sa blir svaret ofta att det &r dynamiken som
uppstér vid olika Gvningar i grupp. Att far direkt
respons fran flera personer, inte bara fran sin
coach, och att bli uppmuntrad och bekraftad av
flera. Deltagarna delar ocksa generdst med sig av
sina natverk, vilket gor att den enskilde deltagarens
natverk expanderar kraftigt. Deltagarna upplever
ockséa en kansla av sammanhang, eftersom de
traffar och jobbar tillsammans med andra i samma
situation for att na sina mal.

"Jag gillar att vi &r en grupp. Om jag férsover
mig eller tanker skita i att ga till gruppen sa brukar
de andra messa eller ringa mig och s&ga "Kom
nu!", séger en deltagare. Nagot som ett flertal
deltagare ndmner i samtalen &r att de sporras att
bli aktiva ndr de ser att andra blir det. Det finns lite
"kan hon s& kan val jag"-tdnkande, vilket beskrivs
som positivt och motiverande.
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"l gruppcoachning s& motiverar vi varandra pa
ett annat satt an i skolan", sager en tjej, som fran
boérjan var mycket skeptisk till att dverhuvudtaget
vara i en grupp. "Det finns ingen betygsjakt eller
anledning att fiaska", sager hon.

COACHNING GER SJALVKANSLA OCH
MOTIVATION

Under coachningssessioner och i samtal med
deltagare s& har sjalvkansla varit ett centralt
begrepp. Manga uppger att de hade lag eller
extremt 1&g sjélvkansla innan de bdrjade i projekten
och fick en coach. | enkéaten till deltagare stélls
péastéendet: "Coachning har Skat min sjélvkansla",
med svar p& en skala mellan 1-10 dar 1 betyder
"instdmmer inte alls" och 10 betyder "instammer
helt". Aven hér blev det ett hdgt snittbetyg, 8. Nar vi
stéller foljdfragor om detta s& framkommer att en
av anledningarna &r att deltagarna k&nner att
coacherna tar dem pa allvar. "Jag har aldrig tidigare
blivit bemott med sé fet respekt och kant att han
faktiskt menar vad han sdger ndr han séger att han
tror p& mig", svarar en kille pa fragan om hur det
kommer sig att hans sjélvkansla ékat. Den 6kade
sjalvkanslan verkar finnas kvar aven en tid efter att
man slutat tréffa sin coach.

Coachning handlar ocksé om att hjélpa den
coachade att se nya maojligheter i sitt liv enligt saval
de coacher som temagruppen har traffat som
litteraturen kring @mnet. Vi har foljit upp aven detta
bland deltagarna. Som svar pa pastdendet:
"Coachning har fatt mig att se nya méjligheter”, blir
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snittbetyget 8,3. Alltsa ett hogt medelbetyg. |
samtalen framgar det att det ar coachen som far
detta att handa. Metoder, verktyg och tekniker
namns aldrig, bara coachen och hennes eller hans
fardigheter och — framférallt — personlighet.

MOJLIGHETEN TILL ARBETE
Eftersom projekten bedriver just jobbcoachning sé
handlar det i férsta hand om att coacha deltagarna
till arbete eller studier, eller egen férsérjning. En av
frAgorna i enkaten 16d: "Férvéntar du dig att din
coach skaffar dig ett jobb?". Pa denna fraga
svarade en person av 39 ja, resten svarade att
coacherna inte skaffar jobb, det gér man sjélv. Det
visade sig att samtliga coacher lagger tid pa att
forklara detta for deltagarna. "Det & samma princip
som hos Arbetsférmedlingen, de har inga jobb utan
dem ska man hitta sjalv", sager ett par deltagare.

En av fragorna till deltagarna handlar om
huruvida coachningen Okar deras sannolikhet att fa
ett arbete. Aven har har frgan stallts som ett
pastéende dar man angett 1-10: "Coachning ékar
mina mdyjligheter att fa ett jobb", och &ven har blev
betyget 8 i genomsnitt. Deltagare som vi pratat
med framhaller coachernas krav pa dem samt
majligheten att fa tillgang till nya natverk som den
viktigaste anledningen till betyget.

"Jag har just flyttat hit och kédnde i princip ingen
innan jag bodrjade har", sa en deltagare.

"Mina foréldrar k&nner ingen som kan hjélpa mig
att fa ett jobb men det gor min coach", sa en annan.



Coacherna om coachning

| arbetet med den har rapporten har 15 coacher
och 3 projektledare intervjuats. Vi har dven samtalat
med kommunala arbetskonsulenter, arbetsformed-
lare och en jobbcoach hos Arbetsférmedlingen
samt en coach i ett projekt riktat till utforsakrade.
De citat frdn coacher som presenteras i rapporten
kommer dock fr&n coacher i de ndmnda projekten.

COACHERNAS BAKGRUND

Bakgrunden for coacherna i projekten ar tamligen
lika; samtliga har tidigare arbetat med manniskor
inom vard, skola eller socialtjanst. Deras utbildnings-
bakgrund &r férknippad med denna typ av arbete;
larare, studie- och yrkesvagledare, socionom och
beteendevetare. Nagon har tidigare varit coach i
andra sammanhang, antingen pa Arbetsférmed-
lingen eller hos en sa kallad kompletterande aktor.
Samtliga har sokt sig till coachjobbet pa grund av
att de vill jobba med méanniskor pa ett aktivt satt
och for att de kénner att de kan gdra skillnad och
hjalpa manniskor att ta fram sina resurser. De tror
att coachning &r en bra metod for detta. Samtliga
tror ocksé att det &r enklare att gora detta i ett
projekt &n inom ramen fér en myndighet. De flesta
coacherna &r i 30-arsaldern.

COACHNINGSMETOD

Samtliga coacher redovisar att de har nagon form
av coachningsmetod eller struktur som liknar den
tidigare beskrivna. Det kan réra sig om en uttalad
vardegrund, ett metodmaterial som alla coacher i
projektet anvander, eller en formellt uppbyggd

modell som till exempel Klippans "7-tjugo" 2 som
alla coacher ar utbildade i och alla deltagare
moters,

Nar det géller etiska riktlinjer hanvisar samtliga
coacher till att det ligger i "projektets natur", deras
"roll" eller till verksamhetens "vardegrund". Samtliga
trycker mycket hart pa "allas lika varde". Men det
finns alltsé inga formellt uppstéllda etiska regler eller
riktlinjer. Alla coacher anser dock att det finns en
grund att sté pa.

INFORMELL KOMPETENSUTVECKLING
Att vara coach kan i ett langre perspektiv vara
slitsamt. Det stéller stora krav pa engagemang,
séarskilt om den man ska coacha behdver mycket
stdd. Coacherna séger att de huvudsakligen far
kompetensutveckling och "pafyllnad" genom att
natverka med kollegor pa andra orter eller kollegor
inom samma organisation. Utbildning som de far
ar ofta av kortare karaktar men négorlunda
regelbunden, detsamma géller handledning.
Mycket sker dock inom ramen for kollegialt och
informellt Iarande. Flera efterfrégar mer och
regelbunden kunskapsdelning och utveckling. Foér
coacher inom reguljar verksamhet i kommun och
stat &r det vanligare med regelbunden handledning
och stod. Projekt som drivs av kommuner eller
statliga myndigheter har stérre mojlighet att
inkludera projektpersonalen i reguljar kompetens-
utveckling &n vad som é&r fallet fér projekt som drivs
av organisationer inom ideell eller privat sektor.
Projektet "Jobbready" i Géteborg beréattar féljande

2 www.arbetslinjen-klippan.se
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om hur de 16st handledningen for sina coacher:

/Att coacha coacher

Jobbready i Géteborg

Varje vecka traffas projektets tva coacher,
kuratorn fran skolan, projektledaren samt en
person fran respektive socialtjansts utforar-
enhet (totalt 2 personer). Under 1 till 2 timmar
diskuteras samtliga deltagare och hur arbetet
gér, svarigheter och utmaningar i arbetet,
vinster och framgéngar, méjliga 16sningar samt
strategier och arbetsséatt. Genom detta
sammanfors socialtjanstens kompetens inom
psykosocialt behandlingsarbete med kuratorns
kurativa kompetens med coachernas operativa
erfarenheter kring ungdomarna. Projektledaren
star for en vagledning i projektets metod, mal
och vision samt sakerstaller att projekts idé
och arbetssatt efterfoljs.

Hittills, med en termin i bagaget, har
teamhandledningen pa veckobasis visat sig
vara ett bra och uppskattat upplagg for
metod- och arbetshandledning. Kontinuitet
och regelbundenhet tillgodoses samtidigt som
viktiga nyckelpersoner i den operativa verk-
samheten har ett forum att diskutera utma-
ningar och alternativa strategier for arbetet
med deltagarna. Helhetssynen kring varje
deltagare blir tydlig samtidigt som de upplever
att de behaller projektets fokus.

L.ds mer om Jobbready i avsnittet om

Coachning i praktiken.
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REKRYTERING AV DELTAGARE

Samtliga coacher och projektledare berattar att de
lagger stor energi pa att f& deltagare till projektet.
Vissa coacher far deltagare anvisade direkt till sig,
framst fran kommunen eller Arbetsformedlingen.
"Manga som blir anvisade till oss har ingen aning
om vad vi gor och deras forvantningar ar i botten.
Det kan ta upp till tva veckor att bara f& dem med i
baten innan vi kan borja jobba med dem. Man kan
séga att vi ofta bdrjar i en uppforsbacke".

Att de sjélva gor ett frivilligt val baserat pa ratt
information &r battre for resultatet menar coacherna.
Dock ligger det en utmaning i coachrollen att fa
manniskor som inte vill till att vilja. Det finns ocks4,
menar de, en stor risk att manga da inte alls skulle
fa tillgang till coachning som metod eftersom de da
kanske inte sjalva skulle vélja att delta i ett projekt
och bli coachade. Det kan ocksé finnas incitament
att ta sig "vidare" frén det "tvang" som till exempel
ett projekt som man blir anvisad till kan upplevas
som. "Om man upplever det som trist eller
meningslost sa kan detta trigga individen att ta sig
dérifrdn s& snabbt som majligt", séger en coach.

Coacherna vittnar om att manga de tréffar inte
ar redo for coachning. Det kan rora sig om att
deltagaren snarare behdver terapi eller annat stod.
Coacherna har sa gott som samtliga hjalpt
deltagare vidare till psykologer eller terapeuter,
vilket de tycker ligger i linje med deras jobb; att
hjalpa manniskor vidare. "Det kénns lite synd att
man &r s& fokuserad pé antalet som gér till jobb
eller studier", sager en coach, "Med tanke pa vilka
stegforflyttningar som vi hjélper méanniskor till — utan
att de far ett jobb och déa réknas det inte", sager en
projektledare.



COACHNING ENLIGT COACHERNA
Det finns en hel del gemensamt hos de coacher vi
tréffat, inte bara i instélining, utbildningsbakgrund och
hur de beskriver sitt arbetssatt. Framférallt finns det
en bred samsyn nér det géller vad coachning &r och
vad som kravs for att géra ett bra jobb som coach.
Att coacha ar att stalla fragor for att personen
ska f& mojligheter att reflektera och hitta sina egna
svar. Detta leder till att personen hittar sina svar och
det blir enklare att definiera sina egna mal, eller "vill"
som coacherna sager. Coachning ar ocksa inriktat
pé handling, att deltagaren gor saker for att komma
narmare sitt mal. Det ar mycket tydligt att ansvaret
skall ligga hos deltagaren, inte hos coachen.
Coachning tittar inte bakat utan framat, och fokus
ligger p& det som fungerar, pa l6sningar. Det
handlar om att deltagarna ska ta sig fran ett nulage
till ett Onskat lage. Det ar uppenbart att coacherna,
trots fokus framéat, anda jobbar med att tAnka in
social situation och annat for att f& deltagarens
helhetssituation klarlagd. S& gott som samtliga
coacher menar att individens hela situation
paverkar bade "beredskap" och majligheten att
lyckas. En coach beréttar att han hjalper deltagare
med papper frdn myndigheter och med att skaffa
fram bostad, en annan coach har lart ut hushalls-
ekonomi och matlagning, en tredje har till och med
varit med och lart deltagare att simma. Det visar pa
att det finns olika vagar att ge stdd och 6kad
motivation och vikten av en helhetssyn i projekten.

VILL INTE KALLA SIG COACH
Begreppet coach &r dock inte s& populart bland
just coacherna. De upplever att det har en negativ
klang: "Det k&nns flummigt och fel just nu".

"Jag kallar mig aldrig fér jobbcoach och jag

séger aldrig att vi skall ha ett coachningssamtal”,
berattar en av de intervjuade coacherna.

"Jag kallar det helt enkelt fér mdte och jag
séger att jag jobbar med att hjélpa arbetsldsa
ungdomar till jobb nar nédgon fragar vad jag jobbar
med" sdger en annan. Vart ar att notera ar att
personalen i ett projekt redan fran borjan bestamde
sig for att inte kalla sig for coacher. De valde istallet
att anvanda titeln "guide”.

LYCKADE FORANDRINGSPROCESSER
Samtliga coacher anser att grunden for en bra
férandringsprocess ar relationen till deltagaren.

"En deltagare marker direkt om jag bara latsas
tro pa honom eller henne. Manga av deltagarna har
mangarig erfarenhet fran bade projekt och myndig-
heter, de skulle méarka direkt om jag fejkade", sager
en av de intervjuade coacherna. Detta forhalinings-
satt bekraftas av teorin att tillit och arlighet &ar
viktiga grunder i coachning (Gjerde 2004). Likasé &ar
coacherna noga med att aldrig vardera deltagarnas
mal, en coach séger:

"Det &r de som satter malen, det varken kan
eller ska jag tycka nagot om".

VAD EN BRA COACH AR
Det rader stor samsyn kring vilka "egenskaper" en
bra coach bér ha. Tilltro till manniskors egna
resurser och ansvar, forméaga att satta den som
coachas i centrum, humor, medkénsla och flexibilitet.
Att vara lyhérd och lyssnande/lyssna in, att
"bjuda pa sig sjalv" pa ett professionellt satt. Det
handlar inte minst om att vara medveten om sig
sjalv nar man coachar méanniskor, sa att man inte
tar 6ver, men det handlar ocksé om att stalla krav.
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MANNISKOSYN

Aven nar det galler ménniskosyn &r coacherna
6verens. En coach méste visa en tydlig tro pa allas
lika varde och en tro pa att manniskor kan, vill och
bor ta ansvar for sin utveckling. "Man méste tycka
om alla", som en coach sa. Nér det géller utveck-
ling sé& tror samtliga coacher som vi varit i kontakt
med att alla faktiskt kan utvecklas — enligt sina
férutsattningar.

"Alla har nagon férmaga — och vi bygger pa
hundra procent av den formagan", séger en
projektledare.

Nér det géller frigan om vem som helst kan
bli coach s& menar coacherna att det handlar om
personens forhallningssatt.

"Man kan inte vara férdomsfull nar man jobbar
med det har, det ar livsfarligt att ddma manniskor
forsta gangen", séger en coach.

De menar ocksa att i princip vem som helst
kan coachas till vad som helst, s& lange personen
inte har ett aktivt missbruk eller en psykisk sjuk-
dom. Att coacha en deltagare till egen férsdrjning
parallellt med att deltagaren gér i terapi ser de
flesta inte som ett problem om det inte ror sig om
till exempel allvarlig depression eller liknande.

MOJLIGHETEN TILL ARBETE

Samtliga coacher menar att just coachning 6kar
deltagarnas mdjlighet att skaffa ett arbete eller
borja studera, vilket ter sig som réatt sjalvklart med
tanke pa att det ar deras uppdrag. En av de
viktigaste anledningarna till att coachning dkar
majligheten till arbete kan vara att coacherna tar
deltagarnas mal, tankar och dréommar pa allvar.
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Bara det faktum att deltagarna blir sedda 6kar
deras motivation.

Att f& tillgéng till nAgon utomstéende, som inte
representerar en myndighet, &ven om projektorga-
nisationen samarbetar med just myndigheter, och
som inte har forutfattade meningar om deltagaren
ar en styrka menar de. "Manga berattar saker som
de tidigare inte vagat séga till ndgon", berattar en
coach. Att de far stod, tillgang till ett nétverk, att de
blir del av ett sammanhang. Deltagaren kadnner
ocksa att hon eller han inte ar ensam i sin situation,
menar coacherna. Coacherna lyfter ocksa fram
frdgor som ett starkt och viktigt verktyg: "Jag staller
fragor tills bade jag och deltagaren kraks", som
nagon skamtsamt uttrycker sig.

Tittar man pa de resultat som projekten
redovisar sa verkar det som om majligheten till
arbete eller studier Okar eftersom en stor del av
deltagarna gér vidare. A andra sidan kan det vara
svart att veta om detta skulle ha hant utan coach-
ning och medverkan i projektet eftersom kontroll-
grupper saknas. | samtal med tidigare deltagare i
projekten séger nagra att coachningen och
deltagande i projektet var direkt avgdrande for att
borja studera eller jobba, medan andra sager att
det inte alls paverkade dem. Coachning &r ofta det
fOrsta steget inom projektet och f6ljs ofta av till
exempel praktik eller utbildning. Det blir darmed
svart att avgora vilken roll just coachningen spelat
for slutresultatet. Av utbildningsforskningen vet vi
dock att motivation ar en framgéngsfaktor for att
man ska lyckas med en utbildning. P4 samma sétt
ar det en viktig faktor for att man ska kunna léra sig
av en praktikperiod.



Sammanfattning
Deltagare och coacher
om coachning

Som framgar ar det mycket som bade coacher och
deltagare gemensamt lyfter fram som viktiga delar i
coachning.

Nar det géller coachernas bakgrund har
deltagarna inga krav pé utbildning, daremot att
coachen ska ha ett bra kontaktndt med arbets-
givare och veta hur man ska hantera myndigheter
och olika blanketter. Samtliga intervjuade coacher
har hdgskoleutbildning och olika coachutbildningar.
Men inte heller coacherna namner utbildning som
viktigt for en bra coach.

Bade coacher och deltagare tycker att frivilligt
deltagande éar att foredra, samtidigt som bada
grupperna ar medvetna om att vissa som ar i
behov av coachning déa skulle valja att inte delta.

Aven gruppcoachning bér vara frivilligt, dé
kanske inte alla unga ar redo eller vill for att tala
infér en grupp.

Synen pa coachning &r ocksa snarlik. Det
handlar om att stélla "jobbiga" fragor, att pusha pa

ut i arbetslivet, om att fa hjalp att tanka i nya banor.
Detta stammer val 6verens med hur coachning
definieras i litteraturen.

Lyckade férandringsprocesser bygger enligt
béde deltagarna och coacherna pé att skapa en
fortroendefull relation, att vara ékta och narvarande
och inte minst ett bra, respektfullt bemdtande.

Nér det galler hur en bra coach &r foljer
resonemangen varandra. Engagerad, lyssnande,
visar pa maojligheter, tar sig den tid som behdvs och
nagon som staller krav. Bade coacherna och
deltagarna tycker att det ar viktigt att coachen har
en "bra installning”, tar deltagaren pa allvar och ger
feedback.

Nér det géller huruvida coachning ger dkade
mojligheter till arbete s& har coacherna och
deltagarna uppfattningen att bra coachning, att
vara aktiv och bli bekréaftad dkar sjalvkanslan, vilket
i sin tur dkar mojligheterna i utbildning och pa
arbetsmarknaden.
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Anvisande myndigheter
om coachning

De flesta unga deltagare i ESF-projekt hanvisas till
projekten via Arbetsférmedlingen eller kommunens
socialtjanst. Coacherna beskriver hur viktigt det ar
att unga ar motiverade och vet vad projektet syftar
till nar de kommer dit men att s ofta inte ar fallet.
For att ta reda p& huruvida en anvisning foregas av
tillracklig information har vi kontaktat handlaggare
och formedlare p& kommun och Arbetsformedling
som anvisar till de i rapporten beskrivna projekten,
"Jobbcollege", "Unga till arbete”, "Ag din framtid"
och "Framsteget".®

Det var svart att komma i kontakt med hand-
laggarna/formedlarna; i ett fall hade kontakt-
personen slutat, i ett annat rddde ett stort tryck pa
myndigheten, sé att man inte hann svara pa fragor.
Alla frdgorna ar skriftligt besvarade. | tva fall gjordes
uppfoljande telefonsamtal. Det &r viktigt att klargdra
att de tankar som redovisas nedan knappast kan
generaliseras utan enbart kan representera dessa
projekt och dessa handlaggare/férmedlare.

Information till deltagarna innan
projektstart

De anvisande myndigheterna har olika satt att
informera innan projektstart.

Pa en arbetsformedling ger férmedlarna en kort
information och sedan far projektpersonal tréffa
deltagaren i ett enskilt samtal for ytterligare informa-
tion. Ibland &r arbetsférmedlaren med under detta
informationssamtal, ibland inte. En arbetsférmedlare
beréttar att hon "gav lite information och sedan
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bokade ungdomarna och coachen in ett infométe.
Efter detta fick de ta beslut om de ville vara med".

En kommunrepresentant s&ger att de "for-
medlar kontakt i ett forsta skede", det vill s&ga att
de informerar deltagarna om att projektet finns, sen
far deltagaren gora studiebesok dar.

En annan kommun informerar deltagaren under
kartlaggningssamtalet utifrdn projektets eget
informationsmaterial riktat till deltagare.

Metod for att anvisa, hur gér de?

En arbetsférmedlare berattar att han anvisat flera
stycken med omfattande behov som har hamnat
fel. M&nga av de anvisade deltagarna har sedan
gétt vidare till varden eller socialtjgnsten. Det finns
ocksé tillfallen nar formedlaren anvisat ndgon som
behdver "ha dgonen pa sig" for att vara aktivt
arbetssokande.

En annan arbetsférmedlare anvisade bade
ungdomar som visste vad de ville och ungdomar
som behovde hjalp att formulera mal.

En handlaggare menar att de i kommunen
tillampar en form av valfrihet. Kommunens hand-
l&ggare visar de arbetsstkande vilka projekt som
finns, sedan far var och en valja projekt sjélv.

En annan kommunrepresentant beskriver hur
de i samband med en kartlaggning kommer
Gverens om att coachning ar en 1amplig insats for
att komma narmare malet. Om individen behdver
"pepp", stdd och struktur sa anvisar handlaggaren



till projektet, under férutsattning att individen sjalv
kan tanka sig coachning bade enskilt och i grupp.

Hur avgér man om en person ar redo fér
coachning?

Flera coacher vittnade om deltagare som de ansag
inte var redo for coachning. Stor lyhérdhet och
mycket kompetens avgdr om den unga individen ar
redo for coachning enligt en arbetsférmediare. Med
detta menar arbetsformedlaren att de maste leta
efter dolda signaler och inte minst se pé kropps-
spraket, inte bara lyssna pa vad deltagaren séger.

En annan arbetsférmedlare berattar att hon
"bokar in de ungdomar som inte har behov av
extra stod, det vill s&ga, de som inte har alltfor
stora funktionsnedsattningar sé att de behdver
extra stéd".

En kommunal handl&ggare havdar att just
"arbetsmarknads- eller jobbcoachning" kan
anvandas pa alla.

En annan handlaggare menar att coachning
kraver en viss grundmotivation och "styrfart" hos
individen men att nar denna finns s& &r coachning
ett effektivt verktyg.

Ytterligare en handlaggare séger att vissa kan
vara redo trots ohélsa, beroendeproblematik eller
andra hinder, medan vissa andra inte ar det. Det
maéste goras en individuell bedémning.

Vilka férvantningar har de pa
coachningsinsatserna i projektet?
En kommunrepresentant tycker att coachnings-
insatsen varit bra, aven om han "inte riktigt vet vad
det innebér".

En annan kommunrepresentant forvantar sig att
deltagaren kommer i arbete/praktik eller ut-
bildning och att deltagarna blir rustade och starkta i

sin forméaga att ta sig in pa arbetsmarknaden.

En arbetsférmedlare svarar att de férvantar sig
att ungdomen har "valt vag" nér "coachningen &r
klar".

Hur aktiva ar de sjalva i projektet fran
myndighetens sida?

En arbetsformedlare sager sig vara mycket aktiv i
projektet han anvisar till, och att detta sker i
samarbete med socialtjansten i den kommunen.
Detta innebéar trepartssamtal, medverkan pa
temadagar och besok pé projektet.

En annan arbetsférmedlare svarar att hon "inte
lagt sig i den dagliga verksamheten utan medverkat
pé styrgruppsmaoten och 16st konkreta problem i den
dagliga kontakten, eftersom vi satt i samma hus".

En kommunrepresentant s&ger att aktiviteten
for deras del innebéar att medverka i projektets
referensgrupp.

Handlaggaren i en annan kommun séger att de
finns representerade i styrgruppen och har
regelbundna avstdmningar p& handlaggarniva.

Sammanfattning Anvisning till projekt

Vet vad projektet gor

Det finns hos de anvisande myndigheternas
férmedlare och handlaggare olika bilder av vilken
malgrupp som coachning &r lampligt for. Det finns
ocksa olika mycket kunskap om hur projekten
coachar. Det finns goda skal att innan anvisning
sker ta reda pa vad coachningen innebér, vilken
metod som anvands och vilka férvantningar som
béde anvisande myndighet och blivande deltagare
kan ha bade pé projektet och p& metoden for
coachning som anvands.
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Anvisa av ratt orsak

Det ar tydligt att hanvisning sker av flera olika skal,
varav ett ar att man ser att den unge har ett behov
av att finnas i ett sammanhang, nastan vilket som
helst. Dock ar det viktigt att de potentiella del-
tagarna far korrekt information om vad projekten
gor och vilka metoder som anvands — och da inte
enbart coachningsmetoder d& coachning ofta ar ett
av flera verktyg i projekten.

Kartlagg fore anvisning
Det viktigaste nér det géller huruvida personen ar
redo for coachning torde vara att handlaggaren och
deltagaren verkligen gar igenom forutséttningarna.
Arbetet underlattas betydligt om deltagaren sjalv
kanner sig redo. En tydlig kartlaggning hos
anvisande myndighet tillsammans med information
fran projektanordnaren kombinerat med ett enskilt
samtal mellan coach och potentiella deltagare &r
lampligt for att sékerstélla att deltagaren hamnar
ratt.

Att deltagaren inte far information innan start
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kan bidra till oro och orealistiska férvantningar hos
den unga deltagaren. Det kan ocksa medféra att
personer som inte ar redo &nda hamnar i ett
coachningssammanhang, med betoning pa ordet
"hamnar".

Att deltagarna efter en tid i projektet slussas
vidare till socialtjanst och vard kan tyda pa att
coacherna av olika skal upptécker saker som inte
Arbetsformedlingen eller kommunen sett, och att
de hjélper deltagaren vidare till ratt insats. Det kan
ocksé indikera att man inte har kartlagt personen

riktigt innan anvisning.

Engagemang i lagom dos

De projekt som medverkat ar mycket néjda med
sina anvisande handlaggare och férmedlare. De
kontaktpersoner pa kommun och Arbetsférmediing
som vi har kontaktat har stor tillit till projekten. Det
gér att ana en hérfin grans mellan att "lagga sig i

verksamheten" och engagemang.



Temagruppens samlade
reflektioner kring ESF-
projekt och coachning

ATT ANVISA AV RATT ORSAK

| de flesta ESF-projekten med inslag av jobbcoach-
ning sa finns det en myndighet mellan projektet och
deltagaren som anvisar deltagarna. Det innebar att
det stora flertalet av de unga deltagarna i ESF-
projekt inte sjélva valt att bli coachade. Och aven
om de anvisande myndigheterna till dessa projekt
menar att det finns inslag av frivillighet eller eget val
sa dverensstammer inte deltagarnas bild helt med
detta. Det ligger ett stort ansvar pa dem som
anvisar deltagare till projekt. | flera fall framgar det
av coachernas berattelser att deltagaren som skall
coachas i sjalva verket har behov av annat stéd, till
exempel terapi. Coachning handlar inte om att
atgérda dysfunktionalitet. Det finns en viss risk att
coachning &r svaret och l6sningen utan att man
kartlagt problemet. Vi har inga kunskaper om hur
anvisande myndigheter férsékrar sig om att inte
behandla unga kvinnor och man olika. Unga méan ar
idag Overrepresenterade i ESF-projekt. Manga
projekt arbetar med att kvalitetssakra sina arbets-
satt ur ett jamstalldhetsperspektiv, men lika viktigt
ar det att anvisande myndigheter reflekterar dver
vem de anvisar, till vad och varfor.

EGET VAL UNDERLATTAR COACHNINGEN

Deltagande i projekt med coachning som metod bér

i s& stor utstrackning som méjligt bygga pa en frivillig
Overenskommelse mellan deltagare och coach
alternativt anvisande organisation. Det ar av stdrsta
vikt fér coachningen och resultatet att alla parter ar
dverens om syfte och mal och att deltagaren inte ser
coachningen som ett “straff". Det finns en tydlig
koppling mellan att vara redo och en positiv
upplevelse av coachningen. Beredskap innebér,
enligt Cognitive Process Theory, den mognad och
kapacitet som bdr finnas hos individen for att géra
lampliga yrkesval (Brown, 2002). Allra mest positiva
till coachningen ar de deltagare som frivilligt valde att
medverka i sitt projekt. Enligt Goldsmith (2003)
maste viljan till férandring finnas hos den som ska
coachas, annars fungerar inte coachning. | méten
med deltagarna och coacherna sé visar det sig att
sé inte alltid behover vara fallet, men det paskyndar
arbetet i projekten enligt coacherna.

COACHNING | ESF-PROJEKT

Vikten av frivillighet och beredskap staller krav pa
medfinansiérer av projekt med inriktning pa
coachning. | studien framgar att tydliga forvant-
ningar och informationsstrukturer mellan projekt-
anordnaren och medfinansiérerna &r gynnsamt for
projektet. Flera projektanordnare vittnar om
svéarigheter med att f& deltagare till projekten och
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bade projektledare och coacher menar att de
lagger mycket tid och energi pé att "jaga in"
deltagare istallet for att coacha dem ut till jobb och
studier. Hur anvisningar ska goras, utifran vilka
behov, boér man kunna komma dverens om nér
man enas om att l[amna in en projektansdkan om
att driva ett projekt gemensamt.

BRISTANDE INFORMATION FORSVARAR

| n&gra av projekten kom deltagare direkt till projekt-
anordnaren utan nagon som helst information om
vad de skulle pd, i nagra fall har projektanordnaren
inte fatt informera deltagarna direkt utan detta har
gatt via just anvisande myndigheter. | dessa fall &r
graden av beredskap for coachning ganska lag, lika-
s& forvantningarna fran deltagarna. Férvantningarna
maste vara klargjorda innan projektdeltagande. Ett
satt att 10sa det ar att Iata projektanordnarna fa
tréffa deltagarna och informera om coachning och
vad de kan forvanta sig innan de borjar sé att
forvantningarna ar tydliga och klara i forvag.

TYDLIG ROLLFORDELNING BEHOVS

Det kan finnas risk for en intressekonflikt mellan
projekten och finansiarerna. | vissa fall framgéar det
att finansiérernas tankar och krav gér stick i stav
med coachernas och deltagarnas uppfattning. "Det
ar ett evigt jamkande", som en av projektledarna
suckar. En annan sida handlar om sarskiljandet av
uppdrag mellan coach och dvriga aktérer. | fraga
om unga med stort behov av stdd ar det Iatt att
coachen blir en "allt i allo" aven om uppdraget ar
att coacha mot jobb/sysselsattning. Detta hanger
tatt ihop med tydlighet gentemot deltagarna och att
man klarlagger forvantningar. Utfallet av coachning
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kan paverkas negativt om coachen ocksa iklader
sig rollen som larare, socialsekreterare eller annat.

KONTROLLGRUPP KAN GE MER KUNSKAP
| rapporten "Utvardering av arbetsmarknadsprojekt
for unga" (Tfemagruppen Unga i arbetslivet 2012:2)
framkommer att enbart ett fatal projekt har
kontrollgrupper dér de jamfor resultatet av olika
insatser. Det skulle kunna vara intressant att
utveckla detta arbete. Om varannan person far

=S|

tillgéng till coachning och varannan far "vanlig" hjalp
av antingen Arbetsférmedlingen eller kommunen
ges majlighet att jamféra. Detta under forutsattning
att individernas sa kallade "ingangsvéarde" ocksa
dokumenteras och &r relativt likartade. Intervjuer
innan, folieforskning under tiden samt utvardering/
uppfolining efter avslut. Vad hande, vilka resultat
blev det och finns det nagon skillnad mellan
kontrollgruppen och den grupp som ingick i
projektet? Arbetsférmedlingens uppféljiningar av sin
egen och de kompletterande aktdrernas coach-
ningsinsatser visar pa sma skillnader mellan dem
som far och dem som inte far coachning. Men
malgruppen i ESF-projekt skiljer sig markant fran
dem som &r beréattigade till coachning via Arbets-
férmedlingen. Coachningen &r i projekten den
sammanhallande faktorn i ett samlat arbete déar
deltagaren far tillgang till en racka metoder efter
behov. Vi vet ockséa att coachningen i ESF-projekt
sker s& gott som dagligen, vilket ocksa boér paverka
utfallet. Dock &r detta ett svart omrade att méata da
manga faktorer ar sé kallat mjuka. Framst ar det
relationen mellan coach och adept som &r svar att
méta och samtidigt ar den, om vi ser till deltagarnas
egna beddmningar, avgdrande. Trots detta tror vi
att det & mgjligt att undersdka vilka de mest



gynnsamma forutsattningarna ar foér att coach-
ningen ska leda vidare till arbete eller studier genom
en utékad och férbéattrad utvardering.

COACHERNA BEHOVER
STODSTRUKTURER

Att coacha ér ett arbete som stéller stora krav och
som kan slita pa individen. Manga coacher vittnar
om hur jobbigt det &r att "alltid vara pa topp" som
en coach uttrycker sig. Handledning och vidare-
utbildning &r centrala inslag som inte &r sjalvklara i
projekten. Det &r vanligare i projekt som drivs av
offentlig sektor dar coacherna far tillgang till reguljar
kompetensutveckling och regelbunden handledning.
Men vi mdter ocksa coacher som uppger att de
sitter ensamma och jobbar och i princip bara méter
deltagarna. De coacher som har fatt mojlighet att
jobba i par vittnar om béttre upplevelser och battre
resultat. Deltagare som har tva coacher att "valja
mellan" ar ocksé mer positiva och tycker att de far
mera tid. Coacherna har ockséa méjlighet att
diskutera och ventilera med varandra, vilket de
tycker gor dem till battre coacher.

Coacherna i projekten maste fa pafyllnad under
projektets gang i form av regelbunden handledning
och vidareutbildning. Det kan finnas vinster med
coachnatverk pé lokal eller regional niva. Erfaren-
hetsdagar dar coacher som jobbar med unga
samlas, byter erfarenheter, far energipafylinad och
tar med sig nya tankar och erfarenheter hem.
Faktainsamlingen i rapporten visar att coacher och
projektledare i olika projekt stoter pa likartade
problem och det &r darfor troligt att de skulle
gynnas av att fa bolla erfarenheter och problem
med andra. Ett av projekten samlade sina coacher
och anvande ett format dar de fick beskriva en

situation/ett case och sen gav kollegorna feedback
och tips. Detta kan goéras 6ver projektgranserna.

DELTAGARNA BEHOVER ETT
LANGSIKTIGT STOD

Det finns risk for att deltagarens utveckling stannar
av nar de lamnar ett projekt efter en kort inskrivnings-
tid. Deltagare som lamnat projekt berattar om
svarigheten att bibehélla energin efterdt. Manga
coacher vittnar om att de har kontakt med del-
tagare som slutat, och att initiativen till dessa
kontakter oftast kommer fran de fore detta
deltagarna. Det finns ett fortsatt behov av stéd som
gor att de ringer och mejlar till sin tidigare coach.
Att det finns mojligheter att under en period halla
kontakt med och fa stod av coachen &ven efter
avslut &r en 16sning som uppskattades av samtliga
coacher och aven av flertalet deltagare. Det ar
viktigt i planeringen av projekt och verksamhet att
se utdver det planerade tidsbestdmda deltagandet i
projektet och planera for regelbundet stdd &ven en
tid efter projektdeltagande. Dessutom maste aven
avslutet planeras. Manga deltagande ungdomar har
erfarenhet av daliga avslut sedan tidigare och darfor
maste ocksa avslutet ges goda forutsattningar.

PROJEKTAGARENS ANSVAR FOR
COACHERNA

Man bér som projektagare kunna redovisa vilken
kompetens som coacherna i projektet har, vilken
metod de arbetar efter och vilka verktyg de har
men framforallt vilka etiska riktlinjer och vilken
vardegrund som finns. P& vilken etisk grund
verksamheten och séledes coachningen ska vila
bor tydligt framga fran projektagarens sida och
forankras nar personal rekryteras. Det bor ockséa
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finnas en stédstruktur f6r coacherna under
projekttiden. Medarbetarna i projekten, deras
kompetens och bemdtande &r en mycket viktig
framgéangsfaktor i projekten for ett lyckat resultat.

COACHNINGEN EN DEL AV EN STORRE
VERKTYGSLADA

Det bor ocksa framgé vad man lagger in i ordet
coachning. Coachning éar inte att skriva CV eller ett
personligt brev. Coachning é&r ett bra verktyg men
det behdvs fler. Man kan inte coacha bort bostads-
brist eller att deltagaren inte har ndgon arbetslivs-
erfarenhet. Det behdvs praktikplatser, utbildnings-
insatser och annat som komplement till coachning.
Risken kan annars bli att man hérleder orsaken till
arbetslosheten hos deltagaren. | rapporten "Att f&
dem att férandras" (Engstrand och Vesterberg 2011)
foresprakar forfattarna sa kallad "kompensatorisk
coachning" som bygger pé en flerdimensionell
forstaelse av arbetsldshetsproblematiken. | denna
modell poéngteras frivilligt deltagande och att man
tillfér individen resurser i form av till exempel
utbildning och praktik. Av ESF-projekten anvander
en majoritet minst fem och héalften minst tio metoder
och arbetssatt i sitt arbete, varav coachning ar en.

COACH = NATVERK

Under rapportarbetet har det framgétt att en
mycket viktig komponent nar det géller lyckade
resultat for deltagarna &r det natverk som de far
tillgang till via coachen. Det ar viktigt for projekt-
agare att ha tillgang till ett stort natverk, garna
lokalt. Riksrevisionen beddmer att uppemot 70
procent av de arbetsldsa far arbete via informella
kanaler (Riksrevisionen 2006:22). Plattformar for
moten mellan deltagare, arbetsliv och samhélle
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skulle kunna kompensera for deltagarens eventuella
avsaknad av natverk. Manga deltagare sager att de
i princip helt saknar natverk. Att lara sig att utveckla
ett natverk, att f& kdnnedom om hur och var
natverk bildas, blir darfor en av framgéngsfakto-
rerna i coachningen.

EN BRA COACH

Det finns en tydlig samsyn mellan deltagare och
coacher och aven i litteraturen om vilka egenskaper
och fardigheter en bra coach bdr ha. En samman-
fattning av dessa egenskaper ar: respektfullt
bemotande, engagemang, lyssnande, visar pa
mojligheter, tar sig den tid som behdvs och staller
krav. Bade coacherna och deltagarna tycker att det
ar viktigt att coachen har en "bra instalining", det vill
séga tar deltagaren pa allvar och ger feedback.
Flera projekt betonar ocksa igenk&nning som viktigt
— att unga coachar unga. Forskning kring plats-
anvisning och klassrumssituationer har konstaterat
att unga man tenderar att f& mer hjélp och mindre
krav &n unga kvinnor. P4 samma satt ar det viktigt
att coacherna ar medvetna om sitt agerande for att
forsakra sig om att de inte behandlar unga kvinnor
och unga man olika. Varken deltagare eller coacher
namner coachernas utbildningsbakgrund som en
viktig faktor — samtidigt vill vi betona att samtliga
intervjuade coacher har en hdgskoleutbildning inom
beteendevetenskap som kompletterats med en
coachutbildning.

TILLGANG TILL COACHEN VARJE DAG

En kritisk framgangsfaktor verkar vara tid. De
deltagare som ar mest ndjda med coachning traffas
s& gott som dagligen, och framfor allt i den



utstrackning som deltagaren upplever sig behdva.
De flesta deltagarna tycker att deras coach stéller
upp for dem pa ett bra satt och manga vittnar om
att just det faktum att de méaste ga nagonstans vid
en viss tid har varit positiv for deras utveckling.
Som en kille uttryckte det: "Det ar forsta gangen pa
fem ar som jag har en ursakt for att ga upp pa
morgonen”. Projekten har heltidsaktiviteter eller
nastintill. Det &r ocksé en bidragande orsak till att

tidigare forbigdngna behov identifieras.

DELTAGARNA NOJDA MED SINA COACHER
Det absoluta flertalet av respondenterna har mycket
hogt fortroende for sin coach och anser att coachen
béade forstar deras behov och att de kan framféra
sina egna idéer till coachen. De som har tidigare
erfarenhet av coachning innan projektet var mer
skeptiska nér de bdrjade, men &r nu lika positiva i
sina omddmen. Den stora skillnaden mellan den
tidigare coachen och coachen i projektet ar att de
traffas oftare. Flera beskriver tidigare erfarenheter av
coachning som korta och sporadiska moten.
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Coachning i praktiken

Foéliande projekts medverkan har maojliggjort
rapporten. Samtliga jobbar med coachning enligt
en struktur och samtliga jobbar mycket med
individens motivation.

Samtidigt ar struktur och rekrytering lite olika
for projekten, &ven om deltagarna i projekten i de
allra flesta fall rekryteras via Arbetsformedlingen,
socialtjgnsten eller andra kommmunala organisationer,
till exempel arbetsmarknadsenheter. Aven har med
undantag for projekt "Upp!" som rekryterar deltagare
pa frivillig basis, bland annat genom att annonsera
pé Spotify och via Facebook. "Upp!" skilier sig
ocksé genom att det anvander webben som
komplement till fysiska moten och telefonsamtal.

Ag Din Framtid drivs av Communicare, en ideell
férening

Projektet drivs under tre &r. Malet med " Ag din
framtid" &r att bidra till att bryta utanférskap och
bidragsberoende. Malgruppen ar man och kvinnor
som stér utanfor arbetsmarknaden, med extra
fokus pé kvinnor och mén med utléndsk bakgrund.
Det ar Arbetsférmedlingen och socialtjiansten som
anvisar deltagare till projektet. Projektets syfte ar att
utoka deltagarnas sbkomrade och sokaktivitet och
péa séa satt bidra till ett dkat arbetskraftsutoud.
Projektets metod bygger pa ett individuellt fokus for
basta resultat. Projektet jobbar aktivt med néarings-
livet for att involvera den privata sektorn i att
motverka utanférskapet. All verksamhet i projektet
genomsyras av ett starkt deltagarperspektiv och
har jamstalldhet i fokus. Metoden bygger till stor del
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pé& coachning, och medarbetarna som jobbar
narmast deltagarna kallas "verksamhetsansvarig
coach". Projektet jobbar med bade individuell
coachning och gruppcoachning. Enligt projekt-
ledarens berékning sé har deltagarna cirka 12—-15
timmar coachning i veckan.
www.communicare.nu

Unga till arbete drivs av Region Dalarna, en offentlig
aktor

Projektet ska utveckla och skapa en dalamodell
for arbetet med arbetslésa ungdomar, 18-24 ér,
som stér langt fran arbetsmarknaden. Genom en
samverkan mellan kommunerna i Dalarna och
genom ett utbildnings- och praktikprogram med
helhetsperspektiv vill de ge ett stort antal arbets-
|6sa ungdomar goda férutsattningar for ett
kommande intrade pa arbetsmarknaden, fortsatta
studier eller annan aktivitet som leder mot malen.
Metoden bygger pa coachning och medarbetarna
som jobbar ndrmast deltagarna kallas for
"coacher". Projektet jobbar med bade individuell
coachning och gruppcoachning. Deltagare &r inne i
projektet i genomsnitt i 18 veckor. Det &r mycket
vagledning de forsta veckorna.

| genomsnitt blir det 6 timmar planerad
coachning per deltagare under perioden, och lika
mycket icke planerad coachning. Unga till arbete
har inte mycket gruppcoachning, i genomsnitt 1,5
timmar per deltagare. Projektledaren

uppskattar att kursledarna i genomsnitt agnar
cirka 20-25 procent av sin tid till coachning och



eller vagledning. En kursledare har i genomsnitt 15
deltagare inskrivna.

www.regiondalarna.se/Verksamhet/Vara-projekt/
Unga-till-arbete/

Job College drivs av Communicare, en ideell
férening

Job College skall bidra till att underlatta
ungdomars etablering pa arbetsmarknaden och
hitta nya l6sningar pé hur man pé ett effektivt satt
kan bryta individers utanférskap via samverkan
mellan olika aktérer. Projektets syfte ar att utdka
unga manniskors sékomréade och sotkaktivitet och
harmed bidra till 6kat arbetskraftsutbud. Projektet
syftar ocksa till att minska glappet mellan skola och
arbetsliv for unga, att minska befintligt utanférskap
samt att férhindra att unga hamnar i utanférskap.
Projektet syftar aven till att skapa en bred plattform
for varje enskild individ, som mgjliggodr ett intréade
pé arbetsmarknaden. Vidare syftar projektet till att
Oka samverkan mellan olika aktdrer for att under-
latta for varje enskild individ att snabbare ta sig ur
sitt utanférskap. Aven hér rekryteras deltagare frén
Arbetsférmedlingen och kommunernas socialtjanster.
Metoden bygger pa& coachning och medarbetarna
som jobbar ndrmast deltagarna kallas "coacher".
Projektet jobbar med bade individuell coachning
och gruppcoachning. En "normal" vecka kan se ut
som féljer (med varierar dver tid), néar det galler
antalet timmar som en deltagare ar i direkt kontakt
med en coach: Tva ganger i veckan sker grupp-
coachning a 3 timmar. En till tvé génger i veckan
sker individuell coachning, dér deltagaren och
coachen samtalar individuellt. Varje enskilt tillfélle
kan paga mellan 30 min och 2 timmar. Dessutom

ar manga deltagare pé plats flera timmar nagra
dagar i veckan. Under den tiden arbetar de med
ovningar, skriva CV och personligt brev, letar och
sOker arbete. Under den tiden ar coacherna
behjélpliga med spérsmal om allt fran CV till
a-kassa och veckoplaner vilket innebéar cirka 2
timmar icke planerad coachning per vecka.
www.communicare.nu

UPP! drivs av Goteborgs stad, en offentlig aktor
Syftet med projekt "Upp!" var att uppréatta en
arena och en métesplats fér empowerment “ av
unga arbetsldsa man och kvinnor genom aktiviteter
som stérker den samhélleliga delaktigheten och
kénslan av sammanhang. Projektets upplagg och
material skulle bygga pé Kansla Av SAMmanhang
aven kallat Kasam. °  Projektet vande sig framst till
unga man och kvinnor som i grunden har goda
forutsattningar att f& arbete men dar konjunktur-
nedgangen skapat svarigheter att etablera sig pa
arbetsmarknaden. Fokus lag pé att fanga upp de
unga sa tidigt som majligt for att sékerstélla att de
skrev in sig pa Arbetsformedlingen. Enligt planen
skulle unga méan och kvinnor med funktionshinder
ges majlighet att delta i projektets verksamheter pa
samma villkor som 6vriga ungdomar. Projektet
byggde pa frivilligt deltagande och var tankt som en
kort insats. Till skillnad fran dvriga projekt sa
jobbade "Upp!" med mélgruppen som stér nara
arbetsmarknaden. Medarbetarna som jobbade
narmast deltagarna kallades "guider". Detta var ett
aktivt val nar man startade projektet. Dock kan

4 Oversitts ofta till egenmakt pa svenska.

5 Ett begrepp som myntades av Aaron Antonovsky (1991).
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metoden som anvandes kallas fér coachning.
Projektet jobbade med bade individuell guidning
och gruppguidning. Projektet lades ner i fortid da
en granskning visade att projektagaren inte hade
redovisat ekonomin i enlighet med regelverket.
Detta kan dock inte utan vidare 1dggas de guider till
last som arbetade i projektet.
www.uppgoteborg.se

Dessutom har foljande projekt bidragit

Jobbready

Projektet drivs under 3 ar till och med januari 2014.
Jobbready drivs av IM-Lindholmen, del av Bracke-
gymnasiet, tillsammans med socialtjansten i de tva
stadsdelarna Lundby och Véstra Hisingen i
Gdteborg. | kommunens uppféliningsansvar finns
det ungdomar som inte klarar av att ta emot
praktikplatser som de blir erbjudna da for hoga krav
stélls. Dessa ungdomar stér langt bort fran
arbetsmarknaden pa grund av funktionsnedsatt-
ningar, social och/eller psykisk problematik och far
anpassad studiegang pa Brackegymnasiet i néra
samverkan med Socialtjansten.

Foretagen som erbjuder dessa elever praktik
behdver stdd och personal som tar hand om
ungdomarna ute péa praktikplatsen. Eleverna ar inte
"sjalvgaende" och maste Gva att inga i ett team och
inforliva rutiner och social kompetens for att fungera
péa en arbetsplats. Jobbready arbetar med en
metod de kallar "coachad praktik". Unga har stor
nytta av praktik, men for att lyckas behdéver de
konkret coachning infor, under och efter praktiken.
Utifrdn dessa antaganden erbjuds deltagarna en
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egen coach som inventerar intressen och behoy,
soker en praktikplats, finns med pa praktikplatsen
och folier upp och coachar for vidare utveckling. |
nulaget (dec 2011) finns det 2 heltidscoacher pa 18
ungdomar. Deltagarna coachas allt i fran 1 till 25
timmar i veckan, beroende pa hur mycket praktik de
har. Coachen finns med pa sjélva praktikplatsen och
praktiserar med eleven vilket &ven det ses som
coachning. Dartill kommer samtal innan och efter
samt in emellan praktikdagarna (samtal, sms,
paminnelser, peppning). Alla deltagare har vitt skilda
stédbehov som ocksé kan variera over tid. Al
coachning sker individuellt alternativt tillsammans
med socialtjansten/nandledaren pé praktik eller
pedagog. Deltagarna har inte gruppcoachning
eftersom de av en méangd olika skal inte har
formaga att vara med andra ungdomar i grupp. Al
undervisning sker ocksa individuellt. Det forekommer
mycket spontancoachning, &ven om coachens
uppdrag med eleven ar att coacha "fran alla hall" —
béade innan praktik, under sjélva praktiken samt efter
praktiken. Coachen har inget annat uppdrag &an att
coacha mot praktik, det vill sdga att méten som
handlar om "annat", till exempel social situation,
undervisning, hemforhallanden, psykiskt maende,
inte forekommer. Detta star socialtjansten for.
www.esf.se/sv/Projektbank/Behallare-for-

projekt/Vastsverige/Jobbready/



Om rapporten

METOD OCH URVAL

Empiri
| rapporten beskriver vi hur coachning gér till i ett
antal ESF-projekt. Empirin baseras pé en kombina-
tion av 23 kvalitativa intervjuundersdkningar med
unga deltagare och 15 med coacher samt 3 med
projektledare. En enkat har besvarats anonymt av
39 unga deltagare. Avsikten med detta ar att fa
datamaterial som ska kunna ge bade bredd och
djup i rapporten.

| arbetet har ocksé foljieforskare kontaktats och
projektrapporter lasts.

Urval

| studier som bygger pa intervjuer avgér oftast syftet
vilka som bér intervjuas. | denna rapport baseras
urvalet pa unga arbetsldsa i ESF-finansierade
projekt med coachning som metod samt coacher
och projektledare i dessa projekt. Till detta kommer
kontaktpersoner hos de myndigheter som anvisar
deltagarna till coacherna i projektet.

Projekturvalet

De medverkande projekten valdes ut eftersom de
har erfarenhet av metoden coachning och jobbat
med det under en langre tid. Upp! kom med som
exempel pa en aktor som till skillnad frén de andra

verkar pa frivillig basis och verkar i en storstadsmiljo.

Coacherna i projekten har lang erfarenhet vilket

underlattar undersdkningen. En brist med detta kan
vara att urvalet inte &r slumpmassigt och resultaten
géller enbart deltagare i de medverkande projekten.

Det &r stora projekt, med undantag fran Fram-
steget, som har en annan malgrupp. Projekten skiljer
sig &t men har &nda fler likheter &n skillnader. Samtliga
jobbar med coachning (eller guidning) enligt en
struktur och samtliga jobbar mycket med individens
motivation. Projekten ar geografiskt spridda dver
landet och representerar bade storstad och mindre
orter och samtliga ar delfinansierade av ESF.

Nar det géller deltagare, coacher och projektle-
dare ingér de flesta i projektet Jobcollege Varmland
(se tabell 1). Detta for att projektet ar det som varit
igang langst av de medverkande, det finns flje-
forskning och de var bast péa att fa till stand samtal
med deltagarna. De 6vriga ingaende projekten ar
Projektet "Upp!" i Goteborg, "W18-24" ("Unga till
arbete") i Mora samt projektet "Ag din framtid" |
Orebro. Dessa projekt har likartad malgrupp samt
likartad metod. Det kompletterande projektet heter
"Framsteget", med Samordningsférbundet som
huvudman. Malgruppen ar utforsékrade fran
Forsakringskassan och anvander coachning som
metod. Unga &r inte en prioriterad malgrupp i
projektet men det var anda intressant att hora savél
coachens som deltagarnas syn pa coachning som
metod. Aven en jobbcoach vid en kompletterande
aktor har intervjuats. Detta for att se om synen pa
coachning skiljer sig jamfort med i ESF-projekten.

Intervjuade coacher

Coacherna valdes ut efter diskussion med projekt-
ledarna. | tvd av projekten ("Jobcollege" och "Ag
din framtid") gick det att intervjua samtliga coacher.
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Nar det géller "Unga till arbete" valdes coachen i
Mora. "Projekt Framsteget" och den komplette-
rande aktdren valdes efter kontakt med Arbetsfor-
medlingen i Karlstad. Coacherna har en medelalder
pé 30 &r. De flesta har last beteendevetenskap i
nagon form och alla har jobbat med manniskor
tidigare. | genomsnitt har de jobbat som coach i
26 manader. Av coacherna &r atta kvinnor och sju
man. Coacherna har intervjuats pa sina arbets-
platser. Samtliga intervjuer ar gjorda i anslutning till
coachernas dagliga arbete. Coachernas tidigare
erfarenheter och deras nuvarande arbete gor att de
ar insatta i fragestallningarna. Det kan dock finnas
en Onskan att framstalla sitt arbete i forskénande
ordalag aven om det inte finns n&got i intervjuerna
som vi tycker tyder pa det.

Intervjuade deltagare

Urvalet av deltagarna skedde via coacherna, som
frdgade vilka deltagare som var intresserade och
villiga att medverka i ett samtal, av dem som deltog
i projektet nér vi var pa plats. Under samtalet var
coacherna inte med. De medverkande garanterades
full anonymitet och for att avdramatisera situationen
kallades det for "samtal" istéllet for intervjuer.
Deltagarnas alder varierar fran 19 till 25 ar. Totalt
genomférdes 23 samtal med 13 mén och 10
kvinnor i projekten. Utbildningsbakgrunden varierar
ifran oavslutad grundskola till hdgskoleutbildning
och tiden i arbetsloshet varierar fran tre manader till
fem é&r. Deltagarna garanterades full anonymitet,
vilket gér att de inte har nagon anledning att
undanhalla negativa upplevelser eller kritik. Det finns
dock en mdjlighet att de ar utvalda for att de &r
positiva, eftersom coacherna "valde ut" deltagare.
Deltagarna fick svara pé frdgor om den egna
upplevelsen av coachning och samtliga samtal &gde
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rum i direkt anslutning till coachningssituationer.
Rapportens respondenter ar geografiskt spridda
och har olika lang tid i arbetsldshet och i viss
utstrackning olika utbildningsbakgrund. Darfér torde
de entydiga svaren kunna tolkas som att rapporten
fangat upp en generell tendens i upplevelsen av
coachning hos deltagare i ESF-projekt.

Anvisande myndigheter

Myndigheternas kontaktpersoner &r kontaktpersoner
for projekten, det vill sdga de som pé Arbetsformed-
lingen eller kommunen anvisar deltagare till respektive
projekt. Detta géller inte for projektet "Upp!" efter-
som det projektet hade en delvis annorlunda
maélgrupp och var frivilligt for deltagarna. Kontakt-
personerna har ingen anledning att férskona sina
uppgifter. De har lang erfarenhet och kunskap. |
samtal med kontaktpersoner for "Jobcollege” finns
det anledning att papeka att detta gjordes efter
projektavslut. N&r det galler "Unga till arbete" och
"Ag din framtid" s& drivs dessa projekt vidare, vilket
gor att de kontaktpersonerna svarar i direkt
anslutning till det dagliga arbetet.

ENKATUNDERSOKNING

For att komplettera samtal och intervjuer genom-
férdes en kompletterande enkatundersékning.
Enkéaterna delades ut av coacherna till deltagarna i
projektet. Totalt 50 enkater delades ut och 39
stycken besvarades. Det innebér en svarsfrekvens
pa 78 procent. 20 enkater kom fran deltagare i
"Jobcollege", 10 fran "Unga till arbete" och 20
enkéter kom frén "Ag din framtid". Bortfallet var
sex fran "Jobcollege" och fem fran "Ag din framtid".
Kontaktpersonen pé "Upp!" anség det mycket svart
att genomféra en enkatundersokning varvid det
projektet uteslots.



TABELL 1. SAMMANSTALLNING OVER PROJEKT, COACHER OCH DELTAGARE

Projekt Antal intervjuade Antal coacher i Antal samtal med | Antal deltagare i
coacher projektet deltagare gruppen

Jobcollege 5 5 9 30

Varmland

Upp! 1 4 3 _

Goteborg

Unga till arbete 1 4 3 8

Mora

Ag din framtid 7 7 6 25

Orebro

Framsteget 1 4 2 13

Forshaga

Totalt antal 15 21 23 76
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OVRIGT

Projektledarna

Samtal har ocksa forts med tre projektledare om
hur de ser p& coachning ("Jobcollege", "Ag din
framtid" och "Upp!"). Projektledarnas syn ar
densamma som coachernas i respektive projekt,
vilket var vantat. Projektledarna har ofta varit med
och rekryterat coacherna och i vissa fall varit med
och utbildat dem.

Gruppcoachning

Deltagande observation vid en halvdags grupp-
coachning i projektet "Jobcollege" med 6 deltagare.
Temat var att satta upp mal genom att ta fram sitt
nulage, sitt dnskade lage, sina hinder och sina
resurser med hjalp av en modell som kallas for
NOHR (N star fér Nulage, O for Onskvart resultat,
H for Hinder och R for Resurser).

Individcoachning

Deltagande observation vid tre individuella coach-
ningssamtal i projektet "Jobcollege”. Det forsta
samtalet handlade om att ta fram en handlingsplan
for att na sitt mal, det andra handlade om att ta
fram sitt natverk och det tredje handlade om att
satta upp ett attraktivt mal for sitt jobbsokande.
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Gruppdiskussion

Medverkan i en gruppdiskussion dar deltagarnas
erfarenhet av coachning var en av punkterna. Det
var 12 deltagare i projekt "Ag din framtid". Det
framkom under diskussionen att deltagarna var
mycket intresserade av att f& kontakter och nétverk.

Arbetsmarknadsdag

Medverkan i en temadag inom projektet "Upp!".
Temat for dagen var framtidens arbetsplats, med
25 deltagare.

Samverkansdag

Medverkan i en temadag for "Jobcollege" med
temat "Samverkan for paverkan". Har medverkade
Arbetsférmedlingen, socialtjansten, coacher och
deltagare och delgav varandra erfarenheter av
medverkan i projekt och av coachning som
metod. Deltagarna fick ocksé ge sin syn pa
arbetsmarknadspolitik i allménhet, samtidigt som
Arbetsférmedlingens och socialtjanstens repre-
sentanter fick redogora for hur de s&g pa projektet
och coachning som metod.

Dialog om slutsatser
P& en workshop med 50 deltagare i december
2011 diskuterades de prelimindra slutsatserna.
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Bilaga 1
Intervjumall coacher och
projektledare

INTERVJUFRAGOR COACHER
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Bakgrund, erfarenhet, utbildning

Hur blev du coach?

Vad innebér coachning fér dig?

Hur ser din coachningsmetod ut?

Efter vilka etiska riktlinjer jobbar du?

Hur gor du for att skapa en relation till deltagarna?
Kan man coacha vem som helst till vad som helst?
Kan vem som helst bli coach?

Vilka &r de viktigaste egenskaperna hos en bra coach?

. Vore frivilligt deltagande béttre?

. Hur jobbar du med helheten hos individen?

. Ar alla du coachar redo att bli coachade?

. Finns det tillféllen nér deltagaren snarare behdver annat stéd &n coachning?
. Vilkken manniskosyn tycker du att en coach bér ha?

. Tror du att coachning 6kar maojligheten till arbete for deltagaren?
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ENKATFRAGOR DELTAGARE
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Hur kom du med i projektet? Valde du sjalv?

Hur lange har du varit arbetslos?

Var du redo for coachning nér du borjade i projektet?
Vilka var dina férvantningar pa coachning?

Har du haft andra coacher tidigare?

Vad betyder coachning for dig?

Hur ofta tréffar du din coach?

Vilka &r de viktigaste egenskaperna hos en coach?

Forvantar du dig att din coach skaffar dig ett jobb (Ja eller nej)

. Har du fatt nya kontakter genom din coach?

. Vilket ger dig mest; gruppcoachning eller enskild coachning?

. Kan du framféra dina egna idéer till din coach?

. Hur stort ar ditt fértroende fér din coach? (1-10, 1=inte alls, 10=totalt)

. Ar din coach tillgénglig i den utstréckning du behdver? (1-10, 1=inte alls, 10=absolut)

. Coachning har gett mig 6kad sjalvkansla (1-10, 1=instdmmer inte alls, 10=instammer helt)

. Coachning har fatt mig att se nya majligheter (1-10, 1=instammer inte alls, 10=instammer helt)

. Coachning 6kar mina mojligheter att f& ett jobb (1-10, 1=inte alls, 10=absolut)

SAMTALSMALL DELTAGARE

Vad betyder coachning for dig?

Var du redo fér coachning nar du boérjade?

De viktigaste egenskaperna hos en bra coach

Sjalvkansla

Mojligheten till arbete

Fragorna &r en fordjupning av enkétfragorna
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Bilaga 2
International Coach
Federations etiska principer

De etiska principer som ICF tagit fram bestar i vardeorden Tillit, Respekt, Arlighet och Professionalitet.

Kéalla: www.international-coach.com

1. TILLIT
Om coachningen ska fungera s& maste klienten lita p& coachen. Tillit skapas med tiden; coachen méste
visa sig pélitlig. Coacher visar sig pélitiga och trovardiga genom att visa kompetens och integritet.

Kompetens
Coachen agerar utifrdn det basta av sin formaga med varje klient

» Coachen uppvisar kdrnkompetenser
« Coachen anstranger sig for att halla sig uppdaterad om utvecklingen av coachningstekniker

» Coachen ar medveten om nivan pa sina fardigheter och stravar standigt efter att forbattra dessa
fardigheter

» Coachen ar medveten om sina egna personliga problem och ser till att den professionella
coachningsrelationen med klienten inte skadas. Om det behdvs anlitar coachen tidigt professionell hjélp,
antingen fran en annan coach eller fran en annan lamplig yrkesperson. Om coachens egna problem
orsakar svérigheter i behandlingen av klienterna s& bor coachen dvervéga att begransa eller avsluta
coachningsaktiviteten.

Integritet
« Coachen handlar konsekvent, uppfyller avtal och héller sina I6ften

« Coachen héller klientens material konfidentiellt forutom dér klienten ger sitt medgivande eller dar lagen
kréver tillgang till materialet
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. RESPEKT FOR KLIENTEN

Coachen behandlar klienter med vardighet och respekt
Coachen drar aldrig personlig nytta av en klient, sexuellt eller ekonomiskt

Coachen inhamtar tillatelse fran sin klient innan deras namn eller anteckningar anvands, exempelvis
som referenser

Coachen patvingar inte klienten sina egna 6vertygelser, varderingar eller synpunkter

. ARLIGHET

Coachen ar medveten om nivan pa sina fardigheter, kvalifikationer och annonserar, marknadsfor och
presenterar dem pa ett arligt satt

Coachen tar bara emot klienter nér det finns en matchning mellan klientens behov och coachens
fardigheter

. PROFESSIONELL RESPEKT

Coachen gor ingenting som skadar den allméanna forstéelsen eller accepterandet av coachning som yrke

Coachen ger inga forsékringar eller antyder resultat av coachningen som inte kongruent kan havdas.
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TID FOR
COACHNING

Du héller i din hand en publikation fran Temagruppen Unga i arbetslivet. Vi samlar in
och sprider erfarenheter fran de arbetsmarknadsprojekt som riktar sig till unga och
medfinansieras av Europeiska socialfonden under perioden 2007-2013.

Over 90 procent av de ESF-projekt som svarade pa vér rliga enkat 2011 uppgav
att de arbetar med coachning som metod. Denna rapport handlar om hur coacher
och deltagare upplever denna coachning vid en handfull projekt spridda Gver Sverige.

Rapporten har producerats av Jan Elofsson vid Public Resources Sverige AB och

Susanne Zander vid Temagruppen Unga i arbetslivet.

EUROPEISKA UNIONEN
Europeiska socialfonden



