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Forord

Trygghetsradens verksamhet dr sannolikt ett av de bdsta exemplen pa framgéngsrikt samar-
bete mellan parterna pa den svenska arbetsmarknaden. Men, inget &r sé bra att det inte kan bli
bittre. For ndrvarande kan trygghetsraden endast ge stdd till den individ som é&r arbetslos efter
uppsigning péd grund av arbetsbrist, eller — som i TRS fall — dven pé grund av att en tidsbeg-
rdnsad anstillning har upphort.

Trygghetsradens erfarenheter av omstdllning, och den modell fo6r coachning eller livs- och
karridrplanering som har utvecklats, borde emellertid ocksa kunna vara till nytta dven for de
som har sin anstéllning kvar men som dr i behov av att forédndra sin arbetssituation.

Det var sd vi tinkte pa TRS nir vi for tre ar sedan beslot att dra igang projektet Tryggare
omstdllning for 6kad rorlighet’.

Till ovirderlig hjélp, nédr vi skulle beskriva projektets mal och syfte, var professor Gunnar
Aronssons forskning om ’inlésning’. Denna gav oss det stod vi behdvde for att formulera var
hypotes, namligen, att man med livs- och karridrplanering kan hjélpa anstédllda som kénner sig
inlasta till en ny och bittre arbetssituation, och ddrmed bidra till en rorlighet pd arbets-
marknaden som &r positiv for bade arbetstagare och arbetsgivare.

Vi dr ocksd mycket glada Over det stdd som vi under projektets gang har fatt av si vil
professor Gunnar Aronsson som forskaren Fredrik Movitz vid Stockholms Universitet.

Den rapport som de bdda arbetslivsforskarna hir presenterar utgdr den viktigaste delen av
projektets utvirdering. Parterna i TRS styrelse kommer att ha stor nytta av rapporten som
underlag for sina fortsatta forhandlingar om eventuella dndringar i det omstéllningsavtal som
reglerar TRS verksamhet.

"....Mdnga skulle ma bra av att byta till ett arbete dir deras formdgor kan realiseras och
arbetssituationen inte tdr pd hdlsan. Med tanke pd antalet mdnniskor som dr i en inlds-
ningssituation borde rdtt man och rdtt kvinna pa rdtt plats kunna ge stora
produktionsvinster.” (Gunnar Aronsson, ur Vinnovas rapport frdn 2007, ’Rorlighet for ett
dynamiskt arbetsliv, Lirdomar fran Dynamoprogrammet.’)

Helene Bergstedt
Trygghetsradet TRS, VD
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Introduktion: frivillig rorlighet i kristid

Ar det ett problem att vissa upplever sig vara inlasta i fel jobb och yrke och ir det ndgot man
kan och bor gora ndgonting at? Eller ar upplevelsen av att ha rétt jobb och frivillig rorlighet
ett lyxproblem i kristider d man kanske ska tiga still och vara glad att ha ett jobb?

I den allménna debatten, och sirskilt under den pdgdende ekonomiska krisen, domineras
diskussioner om arbete av mojligheter att skapa och behdlla arbetstillfallen: vilka atgédrder kan
och bor vidtas for att de som idag har jobb ska kunna behalla dem? Hur rédddar vi kvar foretag
och jobb? Hur underldttar vi skapandet av nya verksamheter och arbetstillfdllen? Hur ser vi
till att slussa in folk som blir arbetslosa i nya verksamheter och hur forhindrar vi att folk blir
utestdngda frén arbetsmarknaden? Vilket jobb som helst verkar viktigare 4n vilket jobb det dr
och vem som har det.

I den man arbetstagares tillfredstéllelse med och mojligheter att klara av sitt nuvarande jobb
diskuteras framstills det aterkommande som framst ett individuellt problem och en fraga om
personligt ansvar: vi har alla ett val och om man inte trivs eller klarar av sitt jobb sa far man
vél se till att byta eller pa annat sétt fordndra sin situation (jamfor diskussioner 1 Benson, 2008
och Hirschman, 1970).

Det ér forstaeligt att fragor om jobbskapande dominerar och under perioder av ekonomisk kris
tringer undan andra arbetsrelaterade fragor. Ur ett samhaéllsperspektiv ér det problematiskt om
en stor andel av den arbetsfora befolkningen inte har ett jobb, och for enskilda individer
betyder arbete inte bara en mojlighet till forsorjning, utan har ocksd betydelse for status,
mdjlighet till en meningsfull sysselséttning och att inga i ett socialt sammanhang.

Samtidigt visar erfarenheter fran tidigare kriser att diskussioner om arbetsloshet och jobbska-
pande kan Overskugga och trdnga undan andra viktiga diskussioner och fragestillningar
kopplade till arbete. 1980-talets diskussioner om mojligheterna till det goda arbetet (Metall,
1985) ersattes under 90-talskrisen i stor utstrackning av tal om vilket arbete som helst, och de
tidigare diskussionerna har sedan dess aldrig riktigt aterhdmtat sig. Under 90-talets IT-boom
var det mycket diskussioner om det laga antalet kvinnor och personer med invandrarbakgrund
i IT-branschen. Efter IT-kraschen dog de diskussionerna ut, trots att situationen i stort var
densamma (Augustsson & Sandberg, 2006).

I borjan av 2000-talet startade, eller snarare dteruppvicktes, en fruktbar diskussion om de
positiva effekterna av rorlighet pd arbetsmarknaden (Hallqvist, 2005; Helldahl, 2008; von
Otter, 2003, 2004; Akerlund, 2007). En okning av ritt sorts rorlighet har potential att bidra till
anstélldas kompetensutveckling, en oOkad kunskapsspridning och innovationsforméga,
skapandet av fler foretag och jobb samt minskade barridrer for att etablera sig pa
arbetsmarknaden. Diskussionerna och forskningen har uppmérksammat den roll som olika
typer av intermedidrer, bland annat arbetsgivarringar, och det dvergripande omstédllnings-
systemet spelar for rorlighetens omfattning, former och kostnader (Bickstrom, 2005, 2006a,
2006b; Béckstrom & Ottosson, 2006; Juhlin & Tengblad, 2004). Vinnovas dynamoprogram,
inom ramen for vilket det projekt som hér avrapporteras och en rad andra har bedrivits, har
spelat en viktig roll for diskussionerna om rorlighet.

Vi menar att det dven i1 perioder nir manga i den arbetsfora befolkningen dr ofrivilligt
utestingda frén arbetsmarknaden &r viktigt att inte glomma bort att det finns de som upplever
sig vara inlasta i jobb och yrken de varken gillar eller 'bor’ ha (Aronsson, Dallner, &
Gustafsson, 2000). Det dr dessutom troligt att andelen inlasta 6kar i takt med arbetslosheten



eftersom anstéllda dd blir mindre villiga att frivilligt réra pa sig och arbetslosa tar jobb de
under andra omstidndigheter inte skulle acceptera. Om personer som é&r inldsta stannar kvar i
jobb som de inte vill ha eller klarar av dr det troligt att de kommer uppleva negativa konsek-
venser 1 form av minskat engagemang och forsdmrad hélsa. For foretag och andra
arbetsgivare innebér frdnvaron av nddvindig rorlighet under perioder av hogre arbetsloshet
troligen 0kade kostnader for sjukskrivning, ett minskat tillskott av extern kunskap och intern
kompetensutveckling.

Det finns séledes skil for att komplettera de viktiga fragorna om jobbskapande och fruktbara
insatser for att minska ofrivillig rorlighet till foljd av uppsdgning, sjukskrivning och
fortidspensionering med diskussioner om vad som kan goras for att stimulera en frivillig
rorlighet, sirskilt nir den senare rorligheten i sig bidrar till skapande av fler jobb (Akerlund,
2007; von Otter, 2003). Mot bakgrund av den Okade rorlighetens positiva effekter pa
jobbskapande konkurrerar inte inldsnings- och omstdllningsdiskussioner med jobbskapande-
debatten. Det forra kan snarare bidra med en 16sning pad det senare. I den hir rapporten
analyseras ett forsok att bidra till 6kad rorlighet.

Projektets bakgrund, rapportens syfte och uppliggning

Det projekt som avrapporteras hir startade 2006 som ett samarbetsprojekt mellan
Arbetslivsinstitutet och Trygghetsrddet TRS och med ekonomiskt stéd fran Vinnova. I
projektets ledning ingick dven representanter for arbetsmarknadens parter: Sinf och
Arbetsgivaralliansen. Projektet har sdledes fridmst initierats och letts av praktiker. Forfattarna
till den hér rapporten, Gunnar Aronsson och Fredrik Movitz, har dock bidragit med forskar-
stod under projektets géng och haller i sjilva utvirderingen.'

Trygghetsrddet TRS &r en intermedidr inom det Overgripande omstéllningssystemet vilka
hjélper personer som har blivit uppsagda att ta sig vidare (till en ny anstéllning, egen-
foretagande eller utbildning). Aven om TRS erbjuder forebyggande arbete i form av kompe-
tensutveckling dr deras huvudsakliga uppgift, precis som for andra trygghetsrdd att ge
anstéllda stod vid eventuell uppségning eller ndr tidsbegridnsade anstdllningar upphdr. De
kommer si att sdga vanligen in nir det ar *fOr sent’.

I omstillningsavtalen som reglerar TRS verksamhet ingér inte att ge stdd till arbetstagare som
ar langtidssjukskrivna, vare sig de har kvar sin anstdllning eller inte. Det &r dock ként att
arbetsbrist 1 vissa fall angivits som formellt skél for uppsédgning av medarbetare dir den
egentliga orsaken varit langvarig eller upprepad sjukskrivning. De positiva effekterna av det
felaktigt angivna skélet till uppsdgning &r att arbetstagaren fér rdtt till hjilp och stéd fran
trygghetsradet, vilket de annars inte skulle ha.

Syftet med den hédr rapporten dr att presentera och utvérdera resultaten fran ett forsknings-
projekt om rorlighet. Projektet dr en interventionsstudie vilken syftar till att undersdka om
coachning &r en fungerande metod for att identifiera individer som &r inldsta samt att bidra till
rorlighet. Vidare studeras i vilken utstrdckning insatsen har ndgra effekter pd de deltagandes
upplevda inldsning, hilsa och anstéillningsbarhet.

For att undvika onddiga missforstdnd dr det lampligt att kommentera vad som inte behandlas
hér. I rapporten gors ingen beddmning av huruvida insatsen dr kostnadseffektiv, det vill sidga
om de eventuella vinster eller besparingar coachning bidrar till i form av exempelvis 6kad
effektivitet eller minskad sjukfrdnvaro dr hogre dn kostnaden for sjélva insatsen. Det saknas

! Inledningsvis var tanken att Henrik Backstrom, da vid Arbetslivsinstitutet, skulle sta for forskarinsatserna i pro-
jektet. I samband med Arbetslivsinstitutets nedlaggning gick han dock vidare till andra uppgifter.
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underlag for att géra en sddan beddmning, och det &r en annan frégestillning. Vidare gors
ingen jamforelse mellan alternativa insatser syftande till 6nskad okad rorlighet. En sddan
bedomning skulle krdva en annan typ av projekt eller jimforande underlag, vilket idag saknas.
Vi forfattare till den hdr rapporten ser det inte som vér uppgift att rekommendera huruvida
coachningssamtal bor ingd som en del i exempelvis kollektivavtal, det &r en frdga for
parternas representanter att forhandla om. Det vi uttalar om oss &r i vilken mén undersok-
ningen ger stdd for att coachningssamtal paverkar inlasning och rorlighet.

Rapportens disposition &r att forst foljer en -beskrivning av projektets bakgrund och tidigare
forskning om rorlighet, inl&sning och hélsa. Dérefter beskrivs sjdlva insatsen, coachning, och
en kort diskussion om likheter och skillnader med andra typer av insatser. Det efterfoljande
kapitlet innehéller en redovisning av metoduppldgg och datainsamling samt begrinsningar i
mdjligheter att dra slutsatser ifrdn och generalisera resultat frdn projektet. Resultatdelen ar
uppdelad i tva avsnitt vilka beskriver situationen fore, respektive efter, coachningsinsatsen. I
den avslutande analysdelen sammanfattas och diskuteras de resultat som framkommit.

Tidigare forskning kring inldsning, rorlighet och hélsa

Erfarenheter visar som tidigare sagts att trygghetsraden i en del fall lyckats hjdlpa personer
som varit sjukskrivna och franvarande fran jobbet under mycket lang tid till ett nytt
heltidsarbete. Det hér indikerar att trygghetsraden skulle kunna spela en hjélpande roll dven
for andra kategorier av arbetstagare dn de som sdgs upp pd grund av arbetsbrist —
trygghetsrdden har en potential for en rorlighet som innebdr en forbéttrad matchning mellan
individ och yrke/arbetsplats. Vi skall nedan g& igenom nagra svenska studier med béring pé
denna fraga.

Representativ kartliggande studie

En grupp av individer, vilka kan antas skulle kunna fa en béttre situation och sannolikt ocksa
béttre hélsa genom att byta jobb, dr individer som av ndgon anledning upplever sig var i fel
yrke och/eller pd fel arbetsplats. Den gruppens situation har studerats i flera projekt. En
kartldggande studie som gjordes pa ett representativt urval av den arbetande befolkningen
visade att s& manga som 20 procent (mer &n 800 000 personer) av de som hade en tillsvidare-
anstéllning ansdg att de inte befann sig i sitt 6nskade yrke eller pd sin onskade arbetsplats
(dubbelinlasta). Dérutdver finns ytterligare nagra hundratusen som antingen kan betecknas
som arbetsplatsinlasta eller yrkesinlasta (Aronsson, et al., 2000). Inte ovéntat dr det betydligt
storre andel bland tidsbegrinsat anstdllda som upplever sig vara i fel yrke och pa fel
arbetsplats @n bland tillsvidareanstéllda.

Ur praktisk synpunkt &r det av intresse att kunna identifiera monster i inladsningen, det vill
sdga vilka grupper som i storre och mindre utstrickning upplever sig vara inldsta. Andelen
inldsta ar hogst 1 LO-grupperna och bland lagutbildade medan den inom yrkesomrdden som
kraver langre utbildningar ér betydligt lagre. Det finns stora skillnader mellan yrkesomréaden,
vilket aterspeglar utbildningsbakgrund och klasstillhdrighet. Den allra hogsta utestdngnings-
andelen finns bland privatanstillda med tidsbegrinsade kontrakt. I denna kategori ar det
ndrmare halva gruppen som uppfattar sig vara i fel yrke och pa fel arbetsplats. Samtidigt ar
skillnaderna mellan mén och kvinnor marginella. Inldsning dr snarare en klass- och utbild-
ningsfraga dn en konsfraga.

Dubbelinlasta rapporterar oftare magbesvér, olust och trotthet och hagloshet dn alla Gvriga
grupper av tillsvidare- och tidsbegriansat anstdllda. Konsekvenserna av inlasning dr dock
svagare bland tidsbegrénsat anstdllda, vilket ocksd kan antas hora samman med att minga 1
denna grupp ir i en sdkprocess, ndgot som gor att de upplever framtiden som mer 6ppen och
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med fler mdjligheter. Inlasning dr d@ven forknippat med reducerade upplevda mojligheter att
lara nytt och utvecklas och delta i beslut pa arbetsplatsen.

Ur praktisk synpunkt &dr det av intresse att beakta skillnader mellan arbetsplats- och yrkes-
inlasning. Att byta yrke dr vanligtvis en betydligt storre atgird &n att byta arbetsplats eller
alternativt att genomfora en fordndring pa den nuvarande arbetsplatsen. Den tidigare
refererade studien visar att arbetsplatsinlasta betydligt oftare dn yrkesinlasta upplever sig ha
lagt stod fran sina chefer. Har kan man alltsd tdnka sig att situationen for vissa arbetsplats-
inlasta snabbt kan fordndras genom ett chefsbyte. Bland tillsvidareanstillda SACO-
medlemmar, vilka har den genomsnittligt lingsta utbildningen, dr det langt fler som upplever
sig vara arbetsplatsinlasta dn yrkesinldsta (16 respektive tre procent). Detsamma giller fast
anstédllda landstingsanstéllda (15 respektive fem procent). I hela materialet 4r motsvarande tal
nio respektive sju procent (Aronsson 2000).

Arbetsbyten och hdlsa

Ett andra steg i forskningen kring rorlighet och inlasning &r att undersoka relationen mellan
arbetsbyten och hilsa. Virdet av sadana arbetsbyten bland personer med mycket langa
sjukskrivningar framkom i en studie av personer med pagaende eller tidigare langtidssjuk-
skrivning (Goransson, Aronsson & Melin, 2002). En grupp var alltsa vid studiens genom-
forande fortfarande sjukskriven, medan en annan grupp atergatt i arbete pa heltid efter en
langtidssjukskrivning. Resultaten visade att byte av yrke och/eller arbetsplats var ett relativt
ovanligt men kraftfullt medel for atergang i arbete. Tjugofem procent av de som atergatt i
arbete hade Onskat ett byte och mer dn tva tredjedelar av dem som genomfort ett byte
betraktade detta som avgorande for atergangen i arbete.

I en ytterligare studie med hilsoperspektiv foljdes langtidssjukskrivna som inte kunde vara
kvar i sitt arbete och pa sin arbetsplats. Uppfoljningen gjordes efter 12-18 manader och till
stod for bytet fanns en arbetsgivarring och livs- och karridrplanering av liknande slag som i
foreliggande studie, men anpassat till individernas speciella situation med en lang och
pagaende sjukskrivning i bagaget (Astvik, Mellner & Aronsson 2006; Mellner, Astvik &
Aronsson 2009). I studien framtridder aspekter som trygghet, stdd och sjdlvkéinsla som sars-
kiljande mellan de som "kommit tillbaka’ och de som é&r kvar i sjukskrivning eller 6vergatt till
sjukersittning och/eller arbetsloshet. Upplevelsen &r individuell men samtidigt patagligt
relaterad till individens sociala vérld och tidigare erfarenheter, samt omgivningens forvéint-
ningar och bemétande under processen. Studien tydde ocksa pa att behovet av studie- och
yrkesvigledningstjanster i Overgangen fran ett arbete till ett annat dr stort. Individens
egenkontroll och mojligheter att soka sig till ett nytt arbete styrks avsevirt om studie- och
yrkesvigledning finns att tillga dven for de som har anstédllning och/eller dr sjukskrivna. Stod
till langtidssjukskrivna framtrdder som en balansakt mellan ansvarsoverlimnande och
ansvarsavlastning didr hdnsyn maste tas till bade individuella olikheter och forutsittningar,
aktuell situation samt till fas i atergangsprocessen.

Férebyggande interventionsstudie

Livs och karridrplanering provades ockséd i en interventionsstudie riktad till individer utan
patagliga hélsoproblem men som var intresserade av en fordndring av sin arbetslivssituation
(Bohman & Bredmar, 2009). Syftet med projektet var att utveckla metoder for att forebygga
ohilsa, sjukskrivningar och utslagning bland anstéllda som befinner sig i riskzonen. Fjorton
foretag deltog i det Overgripande projektet och personal fran sex foretag deltog i sjdlva
studien. Totalt 89 personer besvarade bida enkdterna (fore och efter interventionen).
Resultaten visar att det var en sarbar grupp ménniskor som anslét sig till Livs- och karridr-
planeringsprogrammet. Pa flera sétt framkom — hélsobesvir, inldsning och lagt fortroende for
cheferna — att ndgot behdvde fordndras i deltagarnas arbetsliv. Samtidigt hade de dock
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positiva forhoppningar infor framtiden. Forskarna drar slutsatsen att det var svért att tala om
effekter pa grund av det korta tidsperspektivet men tendensen var minskade hélsobesvér for
gruppen som helhet. Efter genomgangen Livs- och karridrplanering var det ungefar 50 procent
som pé ndgot satt fordndrade sin arbetssituation. Denna interventionsstudie har direkt relevans
for det projekt som avrapporteras hér.

Orsakssamband och mekanismer

Orsakssambanden bakom de ovan beskrivna monstren dr komplexa och innefattar sannolikt
onda cirklar. Exempelvis forefaller det troligt att de som har uppfattningen att de befinner sig
i ett icke Onskat yrke i mindre utstrickning intresserar sig for liarande och kompetens-
utveckling dn personer som upplever sig vara i det 6nskade yrket. Detta kan i sin tur leda till
mindre stod och uppmuntran fran chefer, och sé vidare.

Kopplingen mellan inlasning och ohilsa kan ske pa flera vigar (Aronsson, 2000; Astvik,
Mellner Aronsson, 2006). For det forsta finns sannolikt en direktvég till ohédlsa genom att
enskilda individer blir kvar i1 arbeten som de uppskattar och dér de har goda erfarenheter och
kompetens men som de av arbetsmiljoskil inte kan stanna kvar i, exempelvis vid nedsatt
fysisk kapacitet 1 kombination med bristande mojligheter till individuell anpassning av
arbetet. Fortsatt exponering kommer dd dn mer att forvérra ohdlsan medan ett vil genomfort
yrkes- eller arbetsplatsbyte i bésta fall helt kan eliminera effekterna av den nedsatta
arbetsformagan.

En andra vig handlar om att ménniskor kommit fel 1 sitt yrkes- eller arbetsplatsval eller att
ménniskor utvecklats bort fran det val de en gang gjorde. Foljden av en sadan bristande
overensstimmelse mellan Onskat yrke/arbetsplats och det faktiska yrket/arbetsplatsen kan bli
vantrivsel, ointresse och pessimism om framtidsmojligheterna. Svarigheter att bryta upp,
exempelvis pa grund av arbetsmarknadsldge eller familjesituation, skapar en kinsla av
kontrollforlust 6ver arbetssituationen med atféljande hélsorisk. I detta fall dr hélsoproblemen
snarare formedlade av upplevelsen av kontrollférlust 4n av arbetsuppgifterna 1 sig. Om
yrkesbyten kan genomféras som aterger individen upplevelsen av kontroll 6ver sin livs- och
arbetssituation bor hilso- och arbetsmotivationseffekterna bli patagliga.

En tredje mojlig vag handlar om att ménniskor fran borjan &r i rétt yrke, men att fordndringar i
organiseringen av arbetet med okade krav och mindre resurser som kraftigt reducerar mojlig-
heten att utfora arbetet pa ett tillfredsstillande sitt, leder till kontrollforlust i arbetssituationen
som i sin tur ger upphov till frustration och stressreaktioner med bade psykiska och fysiska
hélsobesvir. I detta fall dr det de fordndrade arbetsvillkoren som leder till upplevelsen av
inlasning.

Sammanfattning och uppldggning av forskningsprojektet och coachning som insats

Den samlade bilden av forskning kring inldsning dr att problemet dr omfattande, men studier
baserade pa interventioner indikerar att stdd och végledning spelar en betydelsefull roll i
omstdllningsprocesser. Mot bakgrund av denna bild och andra erfarenheter blev projektets
syfte att studera om coachningssamtal innefattande livs- och karridrplanering skulle vara en
mojlig och effektiv metod for att underlétta for personer som for ndrvarande har en anstéll-
ning men upplever sig vara inldsta att ta sig vidare. Som komplettering till TRS vanliga
arbetssitt, det vill sdga att inrikta sig pd dem som redan hade blivit av med sina jobb (och
ddrmed riskerar att bli utestingda fran arbetsmarknaden), syftade detta projekt saledes till att
underldtta rorlighet for de som har ett jobb, men befinner sig pé fel plats. En forhoppning var
att man dérmed skulle minska riskerna for att mota samma ménniskor nir uppsdgning var ett
faktum. Genom att pd sé sitt delvis stimma i bicken skulle projektet och det arbetssétt som
det representerar vidare kunna bidra till en bédttre matchning och minskade kostnader for
arbetstagare, arbetsgivare och staten.



Ett 1angsiktigt syfte med projektet fran parternas sida var darfor — forutsatt att projektet visade
sig ha en positiv effekt pd rorlighet — att det skulle ge kunskaper och grund for eventuella for-
handlingar om inférande i kollektivavtal av anstélldas rétt till coachningssamtal och LOK.

Projektets upplagg, vilket alltsa beskrivs mer utforligt i rapportens metodavsnitt, bestod i att
erbjuda ett anstéllda pa ett antal arbetsplatser inom industri- respektive utbildningssektorn
vilka upplever sig vara inlasta att delta i coachningssamtal. Alla anstéllda pa de deltagande
arbetsplatserna, det vill sdga inte bara de som deltagit i coachningssamtal, fick sévél fore som
efter insatsen besvara enkdter i syfte att analysera eventuella effekter av coachningssamtalen.

Coachning och livs- och karriirplanering’

Ringsamordnaren och konsultféretaget Starck & Partner beskriver den coachning med livs-
och karridrplanering de bedriver som ett processorienterat och 16sningsfokuserat arbetssétt dir
mélet dr att medarbetarna tar egna beslut och eget ansvar for sin livssituation (se dven
Akerlund, 2007, s. 58-9). Insatsen riktar sig dels till enskilda anstillda, dels till deras chefer.
Tyngdpunkten i programmet &r det 16sningsinriktade samtalet mellan deltagare och arbetslivs-
konsulterna/coacherna. Samtalen innefattar helheten i individernas liv, det vill séga inte enbart
vad som sker under de timmar man befinner sig pd jobbet, och inkluderar ddrmed ocksa
balansen mellan arbete och ovrigt liv. Fokus ligger pad det som fungerar nu och fungerat
tidigare i syfte att bygga vidare pa positiva erfarenheter och att utifran det fora en diskussion
om hinder och mojligheter for att prova nya yrken och branscher, att studera vidare eller att
starta eget. Under sjélva processen anvdnder coachen Oppna och klargérande fragor vilka
varvas med att deltagarna pd egen hand arbetar med fordjupningsuppgifter, vilket resulterar i
svar pa fragor som ’vem é&r jag’, ’vad kan jag’, *vad vill jag’.

Insatser riktade till enskilda deltagare

Arbetsprocessen for den livs- och karridrplanering som Starck & Partner arbetar med
gentemot enskilda medarbetare bestér av sex delar:

1. Kontaktfas och behovsinventering. Det forsta motet med deltagare, vilket syftar till
att klargora deltagarens situation, skapa fortroende, klargoéra roller, definiera behov
och forvintningar. Livs- och karridrplanering &r en frivillig insats som bygger pé att
deltagaren ar motiverad och har ett eget syfte och mal med insatsen. Coachen ska
utifrdn detta samtal bedoma om det dr livs- och karridrplanering som &ar det
lampligaste i nuldget.

2. Vem ir jag? I syfte att 6ka deltagarnas sjélvinsikt och deras kénsla av trygghet med
den egna personligheten identifieras och medvetandegdrs styrande vérderingar, syn pa
livskvalité och vad som anses viktigt i livet. Deltagarna ombeds beskriva den egna
sjdlvbilden, de storsta professionella och personliga styrkorna, samt utvecklingsom-
rdden. Vidare ombeds deltagarna att via diskussioner med andra i deras omgivning ta
reda pd om den egna bilden stimmer med andras uppfattning om dem samt att ga

? Arbetsformedlingen har relativt nyligen inrittat si kallade jobbcoacher. Enligt uppgifter fran Arbetsfor-
medlingen dr deras uppgift att utifrin kommunikativa medel stddja arbetssokande i att sdtta upp kort- och
langsiktiga mal, skriva CV samt forberedelser infor eventuella anstillningsintervjuer. Kravet for att en individ
ska fd en jobbcoach é&r att de ar inskrivna vid Arbetsformedlingen som arbetssokande samt inte deltar i nadgot
arbetsmarknadspolitiskt program. Arbetsférmedlingens coachningsinsats riktar sig till skillnad frén den typ av
coachning som undersdks i det hir projektet siledes uttryckligen till personer som for nirvarande saknar
anstédllning och &r mer inriktad pa praktiska steg i arbetssdkningsprocessen. Delar det arbete som jobbcoacherna
utfor ar sddant som &dven tidigare utforts i Arbetsformedlingens regi som exempelvis soka-jobbkurser. De
coacher som dr verksamma i Arbetsformedlingens regi verkar for ovrigt generellt inte ha samma kompetensniva
och inriktning som de coacher som deltagit i det hir projektet.
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igenom och identifiera vilka beteenden och drivkrafter som haft storst betydelse vid
tidigare val.

Vad kan jag? I syfte att 6ka deltagarnas insikter om de egna resurserna genomfors en
kompetensinventering av de kunskaper och fardigheter de utvecklat inom yrkeslivet
och i dvrigt. En genomgéng av bra och mindre bra féormégor och erfarenheter goérs och
utifran det dras slutsatser ifrdga om framgangar i livet och vad som gjorde att det blev
framgangsrikt, vad som féir deltagarna engagerade och hur de pdverkas av graden av
engagemang, vilka intressen de har och hur dessa kommer till uttryck.

Vad vill jag? Hur ser min vision ut? Nésta steg 1 processen att 6ka deltagarens insikt
om mojligheter att genomfora eventuella onskade fordndringar dr att utifrdn egna
drommar, viktiga livsviarden och vad de vill ha ut av livet visualisera en framtidsvi-
sion. Visionen jimfors sedan med den nuvarande verklighetskartan i syfte att identi-
fiera atgérder som kan tas i nuldget i syfte att genomfora forédndringar och komma
ndrmre visionen.

Mal och handlingsplan. Deltagarna ombeds dokumentera det de har kommit fram till
att de vill géra och formulera konkreta, realistiska och mitbara mél och delmal.
Handlingsplanen ska dven innehalla preciseringar av hur respektive delmél och mal
ska uppnds samt en tidsplan for olika aktiviteter. Livs- och karridrplaneringen avslutas
sedan med en sammanfattning och utvirdering av processen och en genomgang av
resultaten.

Avrapportering. Efter den genomgéingna coachningen ir maélséttningen att den
deltagande medarbetaren ska vara medveten om sitt forhdllningssitt samt avrapportera
de delar av handlingsplanen som beror arbetslivet till sin ndrmsta chef. 1 de fall
medarbetaren Onskar det utfors avrapporteringen som trepartssamtal (det vill sidga att
coachen deltar).

Insatser riktade till berérda chefer

Utover insatser riktade direkt till de enskilda deltagande medarbetarna har dven insatser
riktade till chefer for anstéllda som deltar i livs- och karridrplanering genomforts. Insatserna
riktade till chefer grundar sig pa erfarenheter frén den tidigare interventionsstudien med
coachning (Boman & Bredmar 2009) dér beroérda chefer inte inkluderades i processen.
Exkluderandet av deltagarnas chefer bidrog dir till en bristande forstaelse for livs- och
karridrplaneringens arbetsprocess, innehdll och syfte. Den naturliga motparten for de delta-
gande medarbetarnas handlingsplan saknade d4 dessutom information och kunskap om vad de
skulle gora med handlingsplanen och vilken status den hade. Mot bakgrund av ovanstdende
syftade insatsen riktad till chefer till att:

Oka forstaelsen for den livs- och karridrplaneringsprocess som vissa medarbetare
genomgick inom ramen for forskningsprojektet och hur processen fungerar som ett
verktyg for 6kad rorlighet.

Diskutera hur ett upplégg for samtal kring handlingsplan for medarbetare kan se ut och
ddrmed ge forutséttningar for att genomfora konstruktiva diskussioner med medarbe-
tarna kring deras handlingsplaner.

Skapa en grund for erfarenhetsutbyte med andra personer i samma arbetssituation.

Oka chefernas medvetenhet om sina egna personliga virderingar, formagor och driv-
krafter — vilket ses som en grundforutsittning for att kunna utveckla en héllfast,
langsiktig och Omsesidig relation till medarbetarna och samtidigt organisationens
forvantningar och krav.

Likheter och skillnader med andra insatser



Det hidr forskningsprojektet syftar inte till att jimfora olika typer av insatser eller att avgdra
vilken typ av insats som bést bidrar till okad rorlighet eller minskad upplevd inlésning.
Samtidigt dr det fruktbart att i korthet diskutera andra insatser kopplade till rorlighet, om inte
annat for att klargora pa likheter och skillnader i jamforelse med coaching och LOK.

Utvecklingssamtal

Arliga utvecklingssamtal mellan anstiillda och chefer har blivit vanligare i svenskt arbetsliv
och ses som viktiga for personal och verksamhet. Enkétstudier riktade till fackliga represen-
tanter 1 svenska foretag genomforda av Klas Levinson visar att 77 procent av svenska foretag
med fler dn 25 anstdllda genomforde utvecklingssamtal 2002, vilket dr en uppgang fran 64
procent 1996 (Levinson, 2004). Men det &r bara i en fjardedel av foretagen som alla anstéllda
fér det och i en fjirdedel av foretagen dar det mindre &n hélften som far det. Enkétstudien visar
vidare att 80 procent av fackliga representanter och 90 procent av arbetsgivare anser att
utvecklingssamtal 4r meningsfulla och viktiga.’

Utan att géra en beddmning av virdet av utvecklingssamtal &r det tydligt att de skiljer sig fran
coachningssamtal pa tva viktiga punkter. For det forsta dr fokus for utvecklingssamtal framst
utvdrdering av tidigare arbete och framtida situation inom ramen for samma anstéllning och
arbetsgivare. For det andra &r det ett samtal mellan individer som utifran sina respektive posi-
tioner 1 organisationen har skilda maktresurser dér den anstdllde &r i beroendestdllning
gentemot sin chef (Emerson, 1962; Pfeffer & Salancik, 1978/2003). Anstillda kan ha
anledning att infor sin chef ddlja sin syn pa den nuvarande situationen och framtida forhopp-
ningar om den kan leda till negativa sanktioner i form av begransningar i tillgdng till
kompetensutveckling och interna karridrmojligheter och i vérsta fall 6ka risken for att bli av
med sitt jobb. De hir skillnaderna i maktresurser kvarstar dven om arbetsgivare verkligen
anstranger sig for att utnyttja potentialen i utvecklingssamtal till fullo.

Terapeutisk coachning

De arbetslivskonsulter som deltagit i det hér projektet har velat poéngtera skillnaden mellan
coachning med LOK och mer terapeutisk coachning. Till skillnad fran det senare, vilket
framst framstdllts som ett sétt for deltagare att *prata av sig’ och hitta ett fungerande forhall-
ningssatt till den egna situationen, ses coachning med LOK som en betydligt mer mél- och
handlingsinriktad process. Deltagare i LOK forvéntas inte enbart diskutera och reflektera over
sin situation, utan arbeta aktivt i syfte att genomfora konkreta forédndringar i den man det
upplevs som nodvéndigt for att sjdlva bidra till att skapa en arbets- och livssituation dér de
upplever sig vara mindre inlésta och mer ndjda med sitt liv.

Arbetsgivarringar

Arbetsgivarringar dr organiserade former av samverkan mellan olika arbetsgivare i syfte att
hantera personalfrdgor och gemensamt hjilpa varandra i framforallt rehabiliteringsarbete for
att forebygga och minska sjukskrivningar, hjélpa anstéllda med svérigheter att finna nya
uppgifter och 6ka mojligheterna till andra arbeten bland ringens medlemmar (Juhlin &
Tengblad, 2004). Ringarna beskrivs vanligen som nétverk, men det kan ocksa vara fruktbart
att beskriva dem som metaorganisationer: organisationer med organisationer som medlemmar
(Ahrne & Brunsson, 2008; jamfor Podolny, 1998). Konkret utgérs arbetsgivarringar av ett
antal ofta lokala eller regionala foretag och andra arbetsgivare (till exempel arbetsplatser inom
den offentliga sektorn) och indirekt deras anstdllda. I flera fall &r ocksad forsdkringskassan,

’ Data fran Levinsons studie ar tagna fran det statistiska grundmaterialet. Allt finns darfor inte redovisat i den
rapport av Levinson (2004) som hénvisas till.



arbetsformedlingen och andra liknande intressenter delaktiga i ringens arbete. Arbetsgivar-
ringen hdlls samman av en ringsamordnare vilken administrerar organiseringen och arbetar
med individstdd. Podngen med en arbetsgivarring dr att en individ som dr anstélld hos ett av
medlemsforetagen och som inte har mdjlighet att klara av sitt jobb, framst pd grund av
hilsoskél, ska kunna erbjudas ett arbete hos en annan av ringens medlemsforetag. Individstod
kopplat till rehabiliteringsérenden dr den dominerande aktiviteten for merparten av ringar,
men det finns dven ett vixande arbete med rorlighet kopplat till dvertalighetshantering, det
vill séga att erbjuda anstdllda som riskerar att bli av med sitt jobb hos en arbetsgivare pa
grund av arbetsbrist ett jobb hos ett annat av medlemsforetagen (Juhlin & Tengblad, 2004).

Som insats syftar arbetsgivarringar sdledes framst till att genom extern rorlighet fa tillbaka
anstéllda som for nirvarande inte arbetar i jobb genom att erbjuda eller skapa en for individen
lamplig plats hos en annan arbetsgivare, dér utbudet av arbetsgivare och positioner framst
utgdrs av andra medlemsforetag inom arbetsgivarringen. Det skiljer sig ddrmed frén coach-
ning, vilket mer utgar ifran individen och dess resurser och dnskningar, inte har samma fokus
pa rehabilitering och inte begrinsas till en viss grupp av foretag. Det dr dock fullt mdojligt och
i flera fall troligen hogst fruktbart att kombinera de tva typerna av insatser.

Metod

Forskningsprojektet har metodiskt fatt formen av en interventionsstudie som kan beskrivas
utifrdn en klassisk experimentdesign dir vissa medvetna och pragmatiska undantag gjorts
(figur 1). Upplédgget liknar en klassisk experimentdesign i sd métto att deltagare delats upp 1
en kontroll- och en experimentgrupp dir enbart de senare deltar i en insats: coachningssamtal
med LOK. I syfte att kontrollera for skillnader mellan grupperna och studera eventuella
effekter av insatsen har for- och eftermédtningar genomforts med hjdlp av enkéter. Den forsta
enkéten skickades ut i samband med projektets inledning och den andra enkéten ungefar ett
halvar efter att coachningsinsatserna avslutats.

Det mest centrala undantaget frdn klassisk experimentdesign utgérs av att indelningen i
kontroll- och experimentgrupp varit systematiskt, snarare 4n slumpmassigt.” Det betyder att
anstéllda som deltar i coachning (experimentgruppen) aktivt har valts ut genom en tvastegs-
process dér de i1 forsta steget fatt anmaéla intresse och i ett andra steg efter diskussion med
coacher bedomts som ldmpade for att delta (vad som i coachningens arbetsprocess bendmns
kontaktfas och behovsinventering).

*Konsultforetaget Starck & Partner, vilka genomfor coachningsinsatsen i det hir projektet fungerar till exempel
dven som samordnare av en Stockholmsbaserad arbetsgivarring.

° Ett ytterligare undantag i linje med detta r att savil deltagare som forskare var medvetna om vilka som
utgjorde experiment- respektive kontrollgrupp. Det var med andra ord inte en sé kallad dubbelblind undersok-
ning, vilket inte heller hade varit praktiskt genomforbart (det gar inte att ha *placebocoaching”).
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Figur 1. Projektets forskningsdesign som klassisk experimentdesign.

tid
Formétning (enkét 1) Insats (coachingsamtal) Eftermétning (enkét 2)
Experimentgrupp
(utvalda f6r LOK) —> X > X —> X
Kontrollgrupp
(6vriga anstillda) — > X > X

Det finns tva anledningar till att indelningen inte var slumpméssig. For det fOrsta ar
coachningssamtal en typ av atgird som framst dr lamplig for individer som med tanke pé sin
situation bor (eller &tminstone upplever sig bora) samt dr motiverade att delta i en insats
syftande till rorlighet. Att uttala sig om i vilken mén en person bor fordndra sin situation dr
givetvis kénsligt d& det innebdr en extern virdering av andra ménniskor, deras situation och
motiv, och dirigenom en form av maktutdvning (Foucault, 1973). Men det maktutdvande som
ligger 1 att vdrdera andras situation innebir inte alltid att det motsatta — att inte erbjuda en
insats till personer som uppenbart verkar vara i behov av det — ér etiskt forsvarbart.

Motiven for att individer som inte upplever sig vara i behov av att forandra sin arbetssituation
ska delta i coachningssamtal &r for dvrigt starkt begrinsade, sérskilt om de inte &r motiverade
eller villiga att diskutera sin livssituation. I det senare fallet finns starka skél att ifrdgasétta om
det ar etiskt forsvarbart att utsitta individer for coachningssamtal (Bryman & Cramer, 1994).

Det andra skilet till att inte nyttja slumpmassigt urval dr mer pragmatiskt. LOK &r en arbets-
kriavande och ddrmed kostsam insats som genomfors av externa coacher. Det betyder inte att
det dr en extremt dyr insats. Snarare handlar det om att det om att projektbudgeten av
naturliga skil inte var obegrénsad utan innehdll medel for cirka 100 personer. Det dr dé svart
att motivera att insatsen ska ’slosas’ pa individer som inte ’behover’ eller dr intresserade av
det enbart i1 forskningssyfte.

Att indelningen i1 experiment- och kontrollgrupp dr systematisk snarare dn slumpméssig far
konsekvenser for hur materialet kan och bor analyseras samt de slutsatser som kan dras. De
individer som deltar i coachningssamtal har valts ut for att de anses vara i stdrre behov av
samt mer motiverade av det &n de som inte deltagit. I jamforelse med kontrollgruppen ér det
darfor troligt att experimentgruppen har en mer negativ situation i vissa avseenden fore sjdlva
insatsen. Det dr vidare mojligt att experimentgruppen trots eventuella forbéttringar till f61jd av
insatsen efterat anda kommer att uppleva en sdmre situation &n kontrollgruppen precis som en
medicinsk behandling kan ha klara positiva effekter, men ndé inte leda till att patienter mar
lika bra som friska personer. Det betyder att en bedomning av insatsens effekter bor baseras
pa jamforelser mellan experiment- respektive kontrollgruppens relativa fordndringar dver tid.
Det intressanta dr inte om de som deltagit i coachning efterat mar béttre eller upplever sig
vara 1 en bittre situation dn de som inte deltagit, utan om de forras situation forbéttrats mer dn
de senares fran for- till eftermétning.
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Urval och svarande

Studien var inledningsvis enbart tankt att rikta sig till industriféretag. Det visade sig dock
svért att rekrytera industriforetag att delta i studien, varfor det beslutades att dven inkludera
folkhogskolor 1 projektet. Totalt deltog sex organisationer, tvd industriféretag och fyra folk-
hogskolor, vilka sammanlagt hade 374 anstillda (tabell 1).

Tabell 1. Deltagande arbetsgivare/organisationer, totalt antal anstéllda och deltagare i LOK.

Arbetsgivare Antal anstillda Antal utskickade enkiter Varav LOK-deltagare.
1. Folkhogskola 45 44 19
2. Industrifretag 59 59 20
3. Folkhogskola 39 38 5
4. Folkhogskola 37 36 14
5. Folkhogskola 14 14 9
6. Industriforetag 180 158 27
Summa 374 349 94

Tanken var att alla anstdllda pd de medverkande foretagen och folkhdgskolorna skulle fa
enkéter for for- och eftermitning. Som tabell 1 visar var det dock vissa anstdllda som inte
ndddes med en enkdt, av okénd anledning framforallt i den sjétte organisationen. Den forsta
enkédten sammanstilldes av bland andra Henrik Béckstrom vid Arbetslivsinstitutet. Enkétfor-
muldret baserades i stor utstrickning pa tidigare studier genomforda vid Arbetslivsinstitutet
samt den tidigare ndmnda interventionsstudien (Boman och Bredmar 2009). Den andra
enkédten for eftermitning dr en bearbetning och utveckling av den forsta enkdten vilken
sammanstilldes av Fredrik Movitz och Gunnar Aronsson efter diskussioner med deltagare i
projektets styrgrupp. Svaren for de tva enkiterna &r ldnkade, vilket betyder att det 4r mojligt
att koppla samman svar fran enskilda individer i de tvd enkéterna.

Baserat pd erfarenheter i det tidigare ndmnda interventionsprojektet (Boman & Bredmar,
2009) var tanken inledningsvis att alla anstdllda som var intresserade av coachningssamtal
skulle f4 mgjlighet till det. Det visade sig dock att intresset for LOK och coachning var betyd-
ligt storre pd de foretag och folkhdgskolor som ingick projektet &n tidigare projekt, vilket fick
till f61jd att resurser saknades for att erbjuda alla som Onskade en plats. Det hdr 16stes genom
att de deltagare som ansdgs ha storst behov och var mest motiverade valdes ut i samspel med
coacher. Men det fanns ocksé vissa inslag av forst till kvarn d& kvoten av lampliga kandidater
snabbt fylldes. En konsekvens dr att en del personer som varit ldmpliga for coachning inte
haft mojlighet att delta och saledes aterfinns i kontrollgruppen.’

Sammanstdllningen i tabell 2 visar att det var totalt 263 personer som besvarade den forsta
enkidten, varav 94 deltog i coachning. Antalet svarande minskade avsevért for uppfoljnings-
enkiten, vilken besvarades av totalt 152 personer av vilka 54 deltagit i coachning. Det betyder
att underlag for de mest centrala analyserna dr begrinsade till 137 individer, 54 som deltagit i
coachning och 83 som inte gjort det. Det ger en svarsprocent pad 39 procent (tabell 2). Det
storsta bortfallet aterfinns 1 organisation tva, vilken under tiden for projektet genomgick en
fordndring innefattande verksamhetsflytt och neddragning.

6T ett mer omfattande projekt hade det varit lampligt att identifiera dessa personer di de kan antas likna
deltagarna i experimentgruppen och saledes utgjort en ldmplig (sub)kontrollgrupp. Det hade dkat mdjligheterna
att dra slutsatser om de specifika effekterna av LOK. I det hér projektet var antalet personer som ville och var
lampliga for att delta i coachning men inte fick mdjlighet till det dock for fa for att det ska vara meningsfullt.

11



Tabell 2. Antal personer som besvarat enkét 1, enkit 2, respektive enkédt 1 och 2. Uppdelat pa
de som har/inte har deltagit i LOK och for de sex medverkande organisationerna, samt totalt.
Siffrorna inom parentes anger svarsprocent.

Arbets- Enkit 1 Enkit 2 Enkiit 1+2

givare LOK ¢jLOK Totalt LOK ¢jLOK Totalt LOK ¢jLOK Totalt
1 20 22 42 (95) 12 13 25 (57) 12 11 23 (52)
2 19 27 46 (78) 9 8 17 (29) 9 8 17 (29)
3 5 23 28 (74) 4 14 18 (47) 4 13 17 (45)
4 14 19 33 (92) 11 14 25 (69) 11 12 23 (64)
5 9 5 14 (100) 3 3 6 (43) 3 3 6 (43)
6 27 73 100 (63) 15 46 61 (39) 15 36 51 (32)
Summa 94 (100) 169 (66) 263 (75) 54(57) 98(38) 152(44) 54(57) 83(33) 137 39)

Begrinsningar

Alla undersokningar dr behédftade med begriansningar vilka paverkar tillforlitligheten, mojlig-
heten att dra slutsatser och generalisera resultat. En del begransningar &r medvetna beslut och
pragmatiska avvigningar, andra &r resultat av sddant som atminstone delvis ligger utanfor de
genomforandes kontroll, och &r vanligen inte dnskvirda. Vi vill peka pé fem begrénsningar i
den genomforda studien: urval, andel och antal svarande, tidsaspekt och konjunktur och
foretagsfordndringar

Urval

Studien riktar sig enbart till anstdllda i sma och medelstora industriforetag och péa folkhog-
skolor, sektorer dar TRS och deltagande arbetsmarknadspartner har en del av sina medlem-
mar. Nir en studie har begridnsad omfattning kan ett riktat urval vara att foredra: det dr battre
att kunna uttala sig med storre sidkerhet om en begrdnsad grupp én att kunna uttala sig med
mindre sékerhet om bredare grupper. Studiens avgransning till industriféretag och folkhog-
skolor innebér samtidigt att en tillforlitlig beddmning av effekterna av coachningssamtal pé
arbetsmarknaden generellt inte kan goras — det dr endast mdjligt att uttala sig om de branscher
som studerats. Samtidigt utgdr industrin och folkhdgskolor (i egenskap av representanter for
utbildning) exempel pa ndgra av de storsta sektorerna pa svensk arbetsmarknad (vid sidan av
tjanste- och hilso- och sjukvardssektorn). Man skulle darfor kunna anta att resultatet har viss
béring dven for bredare och liknande delar av arbetsmarknaden #n de som specifikt studeras.’

Antal och andel svarande

Projektet riktar sig till sex organisationer med totalt runt 350 anstillda, varav maximalt cirka
100 haft mojlighet att delta i LOK. Dirmed finns en begrénsning i antal svarande inbyggd i
studiens uppligg. Aven om alla anstillda i experiment- respektive kontrollgrupp hade besva-
rat enkdter sd skulle antalet svarande utifran ett statistiskt perspektiv vara relativt begrénsat.
Forsok att dela upp de svarande och jamfora resultat for olika grupper av anstdllda —
exempelvis mén och kvinnor inom industrin — resulterar snabbt i sméd undergrupper och laga
bastal (i exemplet hdr 24 respektive 21 personer). De 1dga bastalen bidrar dessutom vidare till
att det blir oldmpligt att genomfora mer avancerade statistiska berdkningar, och resultaten av
saddana berdkningar far lag signifikans och litet forklaringsvirde (Berry & Feldman, 1985;

7 I vilken utstrickning resultatet 4r representativt for arbetsmarknaden generellt 4r givetvis delvis en empirisk
fraga. En intressant frdga dr dock om coachning ger annorlunda effekter i andra sektorer och typ av jobb och vad
det i sé fall beror pa.
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Hoyle, 1999). Som en f6ljd av det presenteras i den hdr rapporten framst mer grundldggande
statistiska berdkningar sdsom skillnader och forédndringar i andelar och medelviarden.

Ett generellt problem inom forskning ar att andelen individer som viljer att svara pa enkéter
har minskat 6ver tid och fi enkdtundersokningar kommer idag upp i de 75 procent eller mer
som tidigare var legio. Resultaten i tabell 2 visar pd en god andel svarande for den forsta
enkdten (formédtningen), sdrskilt bland de som deltar i LOK. For den andra enkiten har
andelen svarande ndrmast halverats bade i experiment- och kontrollgrupp och i den senare
nétt nivder dér det blir hogst vanskligt att dra slutsatser. For merparten av de analyser som dr
av intresse for att utrona effekterna av LOK é&r det endast mojligt att anvédnda svar fran de som
besvarat bdde for och eftermitning (enkét ett och tva) (Allison, 1982; Bijleveld & van der
Kamp, 1998). Andelen svarande sjunker da ytterligare till 39 procent. Det ir inte forvnande
att andelen svarande i kontrollgruppen minskar for eftermétningen dd ménniskor kan ténkas
vara mindre villiga att besvarar fragor relaterade till en insats de inte dr del av mer &n en gang.
Men att en sd stor andel av de som faktiskt deltagit i LOK inte svarar dr mera problematiskt.
Det finns en risk att bortfallet dr systematiskt relaterat till det upplevda virdet av coachning,
till exempel om sérskilt ndjda eller missndjda deltagare svarat i storre utstrackning. Bortfallet
1 enkédtsvar paverkar givetvis inte de faktiska effekterna av coachning som insats, ddremot
véra mojligheter att méta och uttala oss om dessa effekter.

Sammantaget begrinsar det laga antalet svarande mdjligheterna att genomfora mer avan-
cerade statistiska analyser och att dela upp deltagarna pé olika undergrupper. Den relativt laga
andelen svarande innebidr vidare att det &r presenterade resultat dr behdftade med ett icke
negligerbart métt av osékerhet. Det hér betyder inte att det &r omdjligt att genomfora analyser
eller resultaten saknar vdrde. Det finns ingen absolut grans mellan vad som dr 4 ena sidan
statistiskt sékert och absolut sant och 4 andra sidan rent slumpméssigt och falskt, &ven om
statistiska resultat ofta presenteras sd i media. Det dr snarare frdga om en glidande skala dar
materialet gor det mojligt att uttala sig om samband pé en viss detaljnivd med varierande grad
av osdkerhet (Gigerenzer, 2004; Gigerenzer, Krauss, & Vitouch, 2004).

Tidsaspekt

Anstillningar har oftast definitiva brytpunkter: ena dagen dr man anstilld, ndsta 4r man det
inte. Men rorlighet, och sdrskilt frivillig rorlighet, dr langre processer dir det faktiska bytet av
position enbart utgor en liten men synlig och métbar del. Sjilva bytet av position, savél internt
som externt, foregds ofta av funderande, tankeprocesser, argumentationer, diskussioner och
handlingar. Det som kan ha varit en lang och krdvande process kan dessutom resultera i vad
som pa ytan ter sig som ett ingenting: folk véljer att stanna kvar for att de inser att de kanske
har det bést dir de é&r, eller atminstone att det inte &r béttre ndgon annanstans eller att en
fordndring skulle vara alltfor krdvande. Deltagare kan efter genomford coachning komma
fram till att de inte vill byta jobb och didrmed troligen uppleva mindre av inlasning.

Mot bakgrund av ovanstdende dr det troligt att tiden fran det att sjdlva insatsen avslutas till
dess att eftermitning genomfors — ungefar ett halvar — ar alltfor kort for att fullt ut méta even-
tuella effekter. Hir finns sannolikt ocksd individuella skillnader. Aven om coachning bidrar
till okad frivillig rorlighet dr det troligen enbart ett litet fatal som pd ett halvar kommer sa
langt i tanke- och rorlighetsprocessen att de begrundar sin situation, bestimmer sig for att byta
jobb, sdger upp sig, hittar och faktiskt borjar pa ett nytt jobb eller liknande (sérskilt med tanke
pa det aktuella konjunkturldget vid tiden for eftermdtning hosten 2008). Att méita de
fullstdndiga och langsiktiga effekterna av den typ av insats som genomforts &r troligen inte
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mdjligt forrdn efter flera ar. D4 blir det & andra sidan betydligt svarare att urskilja vad som
beror pa sjélva insatsen och vad som beror pa andra faktorer.

Sammantaget dr det viktigt att vid analyserna och tolkningarna av eventuella effekter ta
hénsyn till det korta tidsperspektivet och inte enbart fokusera pd faktisk rorlighet, utan ocksa
studera val att stanna kvar liksom intentioner och steg pa vdgen mot rorlighet (pd engelska
ibland kallat turnover intention”).

Konjunktur och foretagsfordndringar

Det hér projektet &dr ett tydligt exempel pd att forskning om samhéllsfenomen aldrig kan
genomforas isolerat ifran eller kontrollera forédndringar i samhéllet sjélvt. Samhaéllsforskning
generellt, och kanske arbetslivsforskning i synnerhet, paverkas i hog utstrackning av konjunk-
turldget, liksom av specifika hdandelser s som uppsédgningar, foretagsrekonstruktioner, flyttar
och konkurser. Sambhillets tendens att, till skillnad frdn naturvetenskapens studieobjekt,
propsa pa att vara subjekt snarare dn objekt (Sayer, 1992) paverkar givetvis sjidlva resultatet.
Vissa fenomen ér sé pass konjunkturkénsliga att forvdntade resultat kan utebli eller till och
med uppvisa omvinda monster pd grund av ekonomiska fordndringar.

En begrinsning, eller snarare svarighet, for studien dr den under tiden for projektet framvi-
xande ekonomiska krisen och det snabbt forsimrade arbetsmarknadsldget. Pa ett generellt
plan pdverkar det forsdmrade l4get individers villighet att frivilligt byta jobb. Mer specifikt sa
har ett av industrifdretagen som deltar i studien beslutat sig for att 14gga ned all verksamhet pa
den ort dir studien inledningsvis genomfordes och flytta till en ny ort. Som forvantat har det
bidragit till att savél foretagets som de anstilldas prioritering av deltagande 1 forsknings-
projektet minskat. Det dr med storsta sannolikhet en viktig bidragande orsak till den ldga
andelen svarande fran det foretaget.

Konkret kan man forvénta sig att anstdllda i sa vél kontroll- som experimentgrupp i efter-
métningen pa grund av den pagéende krisen kommer att ha en mer negativ syn pad mgjlig-
heterna att fordndra sin situation och hitta ett nytt jobb ndgon annanstans. Med storsta
sannolikhet kommer anstdllda i industriféretag att ha en mer negativ syn pa mdjligheter att
hitta andra jobb dn anstéllda pa folkhdgskolor da de drabbats mer av krisen. Det dr dven
mdjligt att de som deltagit i coachningsinsatsen kommer ha blivit mer negativa dn Gvriga
anstéllda om de kommit s& ldngt i rorlighetsprocessen att de systematiskt borja soka efter
andra arbeten eftersom de har béttre information om ldge och lampliga lediga jobb.

Resultat

Resultatredovisningen &r indelad i tva avsnitt. [ det forsta avsnittet redovisas i vilken utstrack-
ning de som deltar respektive inte deltar i coachning skiljer sig 4t fore sjdlva insatsen. Dér vi
har tillgang till empiriska data fran andra statistiska unders6kningar gors dven jamforelser
med den svenska arbetsmarknaden generellt.® Jimforelserna med arbetsmarknaden generellt

¥ Statistiska referensdata kommer frén Arbetslivsinstitutets enkitstudie *Arbetsmiljé och arbetsliv i Sverige’ (n:
1889) genomford inom projektet ’Granslost arbete’ 2005, Statistiska centralbyrdan och Arbetsmiljoverkets
Arbetsmiljoundersokning 2005 (n: 9703) och Arbetslivsinstitutets kohortstudie 2004 (den s.k. ALI-kohorten, n:
2767). Referensdata har sammanstillts av Klas Gustafsson (vid tillfallet pd Psykologiska institutionen, SU, i
skrivande stund verksam vid KI). I de fall statistiskt material finns tillgdngligt fran flera kéllor har den senast
genomforda studien anvénts.
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bidrar med intressant information om i vilken utstrdckning kontroll- respektive experiment-
grupp skiljer sig och ger ddrmed en fingervisning om i vilken utstrickning resultaten som
presenteras hér dr mdjliga att generalisera till den svenska arbetsmarknaden. Hér bor samtidigt
podngteras att coachningssamtal med LOK inte &r en insats vilken riktar sig till alla, utan
framst utformats for individer som upplever sig vara inlasta.

I det andra avsnittet presenteras resultat fran eftermétningen i syfte att undersoka eventuella
effekter av coachningsinsatsen samt anstélldas &sikter om coachningsinsatsen och projektet.

Eftersom projektets overgripande syfte dr att studera mojligheterna att med hjélp av coach-
ning bidra till 6kad rorlighet ligger fokus i resultatpresentationen just pa aspekter av rorlighet.
Rorlighet ar samtidigt inte frdmst ett mal 1 sig, utan ett medel for andra fordndringar, fram-
forallt minskad inldsning och béttre matchning, 6kad anstdllningsbarhet, forbéttrad hilsa och

minskad sjukskrivning. Aven resultat avseende dessa aspekter ges dirfor betydande utrymme
har.

Situationen fore insats

Ett forsta steg i att avgora i1 vilken utstrickning coachning bidrar till 6kad rorlighet &r att
analysera om och pd vilka sitt de som deltar i coachning skiljer sig fran 6vriga anstéllda innan
sjdlva insatsens genomforande. Eftersom urvalet varit systematiskt dr det inte enbart en fraga
om huruvida skillnader i utfall kan tdnkas bero pd andra orsaker &n sjilva insatsen, utan ocksé
en bedomning av i vilken utstrickning de medverkande coacherna har lyckats identifiera de
individer som ér i storst behov av coachning och att rora pa sig.

Bakgrundsfaktorer

I tabell 3 gors en jamforelse mellan deltagarna i LOK och dvriga anstéllda samt den svenska
arbetsmarknaden generellt av vad som brukar bendmnas bakgrundsvariabler. Flera faktorer,
till exempel om man dr sammanboende och har hemmavarande barn, kan sakna uppenbar
relevans for arbetslivsrelaterade frdgor om inlasning och rérlighet. Delvis baserat av forskning
om konsskillnader och grinslost arbete har det dock blivit alltmer uppenbart att arbete och
dess konsekvenser ofta maste forstds i relation till dvrigt liv och balans mellan de tvé sfarerna.
Arbetslivsforskning kan inte begrédnsas till de timmar vi befinner oss pd var arbetsplats och
det som hander dér. Rorlighet och inldsning dr tydliga exempel pa detta: om vi anser oss ha
mdjlighet att byta jobb — sérskilt om det innebér en geografisk flytt — beror 1 stor utstrickning
pa om vi méiste ta hdnsyn till partners och barn, liksom eventuellt fordldrar och andra
slaktingar 1 behov av stdd. Vidare &r LOK en insats som explicit syftar till att omfatta delta-
garnas hela livssituation, och inte bara sjdlva arbetet.
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Tabell 3. Bakgrundsdata.

LOK-deltagare Ovriga Svensk

anstéllda arbetsmarknad
Andel mén/kvinnor 37/63 48/52 51/49
Medelalder 43 ar 52 &r 38 ar
Andel utlandsfodda 91 93 90
Andel gifta/sammanboende 85 81 81
Andel med hemmavarande barn 72 45 -
Andel med grundskola som hogsta 2 16 17
utbildningsniva
Andel med universitetsutbildning 50 45 35
Genomsnittligt antal yrkesverksamma &r 19 30 -
Ar i nuvarande yrke 11 15 12
Ar pé nuvarande arbetsplats 11 16 10
Totalt antal arbetsgivare 39 4.4 -
Totalt antal arbetsplatser 4,3 4,7 -
Antal (max)”’ 54 83 2767-3136

Resultaten visar att deltagarna i LOK skiljer sig pa ett flertal punkter fran ovriga anstéllda. En
storre andel av de som deltar i coachning &r kvinnor, de 4r i genomsnitt yngre, en storre andel
har hemmavarande barn och en ldgre andel har kort formell utbildning. Flera av skillnaderna
ar relaterade till alders- och generationsfaktorer. Eftersom personer i kontrollgruppen i
genomsnitt dr dldre sd har deras barn i storre utstrackning flyttat hemifran och en storre andel
av dem tillhor generationer dér farre genomgick ldngre formella utbildningar.

Tabellen visar vidare att andelen kvinnor bland de som deltar i LOK ir betydligt hdgre an for
arbetsmarknaden generellt, medan kontrollgruppen uppvisar storre likheter. Kontrollgruppen
ar, & andra sidan, betydligt dldre dn anstdllda pa arbetsmarknaden generellt, medan skillna-
derna for de som deltar i coachningsinsatsen dr mindre. For 6vrigt dr det en hogre andel i bada
de hir undersokta grupperna jamfort med arbetsmarknaden generellt som har universitets-
utbildning, och betydligt farre av LOK-deltagarna har grundskola som hogsta formella
utbildning.

Aven ifrdga om mer arbetsrelaterade bakgrundsfaktorer finner vi skillnader som i ett flertal
fall ar relaterade till alder d4 de som deltar i LOK i genomsnitt har firre yrkesverksamma ar,
farre ar 1 det nuvarande yrket och pd den nuvarande arbetsplatsen, samt farre antal arbets-
platser och arbetsgivare. De som deltar i coachning har i genomsnitt stannat cirka fem ar i
varje anstillning inklusive den nuvarande och exklusive den nuvarande cirka tre ir. Ovriga
anstéllda har i genomsnitt stannat sju ar i varje anstéillning, inklusive den nuvarande och
exklusive nuvarande anstéllning fyra ar. Resultaten visar vidare att det finns en betydande
grupp anstéllda bland savédl deltagare i coachning som Ovriga anstdllda vilka varit i sitt
nuvarande yrke och hos sin nuvarande arbetsgivare en vildigt 1dng tid — 30 ar eller mer.

Jamforelsen med den svenska arbetsmarknaden generellt visar att anstdllda som inte deltar i
coachning i genomsnitt har jobbat fler &r inom sitt nuvarande yrke, och framforallt fler ar hos
sin nuvarande arbetsgivare.

’ Antal svarande ér for vissa fragor nigot ligre pa grund av internt bortfall (att respondenter limnat in ifyllda
enkétformuldr, men ej besvarat en eller flera fragor). Det géller dven for kommande tabeller.

16



Om jobbet

Tabell 4 visar att de som deltar i LOK 1 ldgre utstrickning dn Ovriga anstéllda har personal
och/eller verksamhetsansvar. Det tyder pa att LOK-deltagarna i ldgre utstrackning &n ovriga
anstéllda har chefsposition (ett intryck som forstirks nér man studerar de befattningar som
svarande i respektive grupper angett i enkédtsvar). I jamforelse med arbetsmarknaden generellt
ar det dessutom en betydligt mindre andel LOK-deltagare som har verksamhets/budgetansvar,
medan skillnaden ifrdga om personalansvar dr mindre: 48 procent av de pa arbetsmarknaden
generellt har budget/verksamhetsansvar, 20 procent har budgetansvar och 17 procent har
personal och budgetansvar.

Den ldgre andelen LOK-deltagare med personal- och budget/verksamhetsansvar — vilket
sammantaget tenderar att sammanfalla med att inneha en chefsposition — aterspeglas i andelen
individer som har mdjlighet att paverka olika aspekter av det egna arbetet (tabell 5). Férutom
ifrdga om mojlighet att bestimma arbetsméngd 4r dock skillnaderna mellan LOK-deltagare
och Ovriga anstdllda inte sdrskilt stora. Samtidigt har en storre andel LOK-deltagare dn dvriga
anstéllda — forutom ifrdga om lidngden pd pauser — begrinsade mdjligheter att paverka den
egna arbetssituationen i alla undersokta avseenden.

Tabell 4. Ansvar och inflytande 6ver eget arbete. Andel som har olika typer av ansvar, res-
pektive andel som ganska séllan, mycket séllan eller aldrig sjdlv kan bestimma olika faktorer.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

Andel med verksamhets/budgetansvar 24 40
Andel med personalansvar 19 31
Andel med personal och budgetansvar 13 25
Kan ganska/mycket séllan eller aldrig...

...bestdmma sjdlv hur arbete ska utforas 6 1
om det finns olika sitt.

...paverka mingden arbete 52 38
...bestimma arbetstakt 30 20
...bestdmma pausers langd 28 29
...bestdimma arbetstid (flextid) 32 26
...péverka beslut angdende vilka 54 51
de ska arbeta tillsammans med

...péverka beslut som dr viktiga 26 20

for arbetet

Antal svarande (max) 54 83

I genomgang av tidigare forskning angavs en anledning till inldsning vara att sjdlva jobbet
foréndrats till att vara ndgot annat dn nér individen borjade. Fordandring kan séledes vara bade
grund for inldsning och dess bot. En storre andel LOK-deltagare upplever, i jamforelse med
ovriga anstillda, att kraven i arbetet (arbetsbelastning, tidspress, svarighetsgrad, kunskapskrav
och antal arbetsuppgifter) har dkat (tabell 5). Samtidigt anger de &ven 1 storre utstrdckning att
en del positiva fordndringar skett ifrdga om inflytande (omvéxlande arbetsuppgifter, ansvar,
mdjligheter att utvecklas och lara nytt och mojligheter att forena yrkesarbete och privatliv).

Sammantaget har en stdrre andel av de personer som deltar i coachning, i jimforelse med
ovriga anstéllda, under det senaste dret upplevt fordndringar av sin arbetssituation. Detta
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géller merparten av de aspekter som miaitts. I resterande avseenden ér andelen anstillda i de
tvd grupperna som upplevt fordndringar lika stora (med reservation for avrundning). Fordnd-
ring, i tabell 5 matt som Okning, géller bade aspekter som inom forskning anses positiva (till
exempel omvixlande arbetsuppgifter) och sddan som anses vara negativa (6vertidsarbete).
Det gar séledes inte att entydigt sdga att ndgon av grupperna upplevt fordndringar gentemot
mer positiva eller negativa jobb. Men sammantaget tyder resultatet pd att LOK-deltagare
upplever sin arbetssituation som mer instabil och fordnderlig, vilket i sig kan upplevas som
problematiskt om individerna sjélva saknar kontroll 6ver de forédndringar som sker.

Tabell 5. Andel som anger att olika aspekter av arbete har okat det senaste dret.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

Arbetsbelastning 57 46
Tidspress i arbetet 52 47
Arbetets svarighetsgrad 43 31
Overtidsarbete 25 25
Omvixling i arbetsuppgifter 45 35
Kunskapskrav 1 arbetet 48 35
Ansvar for egna arbetsuppgifter 41 36
Mgjligheter att utvecklas och ldra nytt 39 27
Delaktighet i verksamheten i stort 28 27
Inflytande och kontroll 6ver det egna arbetet 26 27
Anstillningstrygghet' 4 5
Lon 1 forhéllande till arbetsinsatsen 19 20
Mgjlighet forena yrkesarbete och privatliv 13 6
Antalet arbetsuppgifter 59 48
Antal svarande (max) 54 83

Upplevd hdlsa och arbetsformdga

Tabell 6 visar att en klar majoritet av sdvdl LOK-deltagare som Ovriga anstédllda upplever att
de &r vid god eller mycket god hélsa. I bada fall dr det en betydligt hogre andel &n for arbets-
marknaden generellt dir 72 procent uppger samma goda hilsotillstdnd. En ndgot storre andel
LOK-deltagare én 6vriga anstédllda anser sig ha forsdmrad hilsa jamfort med ett ar innan, och
en nagot storre andel anser ocksa att de kommer att {4 sdmre hilsa om ett ar.

Det ar vidare farre LOK-deltagare dn Gvriga anstéllda som tror att de kommer att vara kvar i
yrket och pé arbetsplatsen om tva ar med tanke pd hélsa. Samtidigt &r det en storre andel
LOK-deltagare som anser sig ha fatt béttre hilsa senaste aret samt som forvéntar sig béttre
hélsa om ett &r. LOK-deltagarna rapporterar saledes ndgot sdmre upplevd hidlsa dn Gvriga
anstillda, men skillnaderna ir overlag sma.

' Av de som deltar i LOK uppger 22 procent att anstillningstryggheten minskat, jamfort med tio procent av
Ovriga anstéllda.
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Tabell 6. Hilsa och arbetsformaga.

LOK- Ovriga

deltagare  Anstillda
God/mycket god sjdlvskattad hélsa 89 94
Andel med forsdmrat hélsotillstdnd jamfort med ett ar sedan 9 5
Andel med forbdttrat hilsotillstand jamfort med ett &r sedan 30 17
Andel som forvintar sig sdmre hélsa om ett ar jamfort med nu 6 1
Andel som forvintar sig bdttre hilsa om ett ar jamfort med nu 30 21
Andel som troligen kommer vara kvar i yrke 85 96
om tva ir med tanke pa hélsa
Andel som troligen kommer vara kvar pé 91 94
arbetsplats om tvd ar med tanke pd hélsa
Ganska/mycket god nuvarande arbetsformaga i 94 94
forhallande till arbetets fysiska krav
Ganska/mycket god nuvarande arbetsformaga i 80 88
forhallande till arbetets psykiska och mentala krav
Antal svarande (max) 54 83

Sjukfranvaro och sjukndrvaro

Skillnaderna mellan de tva grupperna ifrdga om sjukskrivning dr betydligt storre dn de ovan
redovisade resultaten angdende upplevd hélsa och arbetsforméga. I jimforelse med Gvriga
anstéllda har en storre andel LOK-deltagare varit sjukskrivna 6ver huvud taget, och fler har
varit det minst tvd ginger respektive minst en vecka det senaste aret (tabell 6). Det hér
forklaras i viss mén av att en hogre andel 6vriga anstdllda gétt till jobbet nédr de borde varit
hemma med tanke pa sitt hilsoldge, sd kallad sjuknirvaro, men det véger inte upp gruppen
LOK-deltagares hogre sjukfranvaro. Jimforelsen visar vidare att de som utvalts for LOK
uppvisar hogre sjukfrdnvaro dn arbetsmarknaden generellt, medan de Ovriga anstélldas

sjukfranvaro ar lagre nir sjukfrdnvaro métts pa detta sétt.
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Tabell 6. Hilso- och sjukfranvaro och sjuknérvaro.

LOK- Ovriga Svensk

deltagare  Anstdllda arbetsmarknad
Andel som varit hemma sjuka minst 2 tillfallen 43 19 34
senaste 12 manaderna
Andel som inte varit hemma sjuka en enda dag 25 51 46
de senaste 12 ménaderna
Andel som varit hemma sjuka totalt minst en 30 13 27
vecka senaste 12 ménaderna
Andel som tagit semesterledigt vid sjukdom 17 29 28
Antal svarande (max) 54 83 2767-3136

Balans mellan arbete och ovrigt liv

Pa svensk arbetsmarknad generellt anger 50 procent av anstillda att arbetskrav &tminstone
ibland péaverkar deras familjeliv negativt och knappt 20 procent anger att krav hemifran ibland
eller oftare pdverkar arbetet negativt. Resultaten hér visar att cirka 60 procent av LOK-
deltagare och 40 procent av Gvriga anstillda &tminstone ibland anser att arbetskrav péverkar
familjeliv negativt. 20 procent av LOK-deltagare och atta procent av dvriga anstdllda anser
vidare att krav hemifran ibland eller oftare paverkar arbetet pa ett negativt sitt. Det hér visar
att en storre andel LOK-deltagare &dn ovriga anstédllda och anstéllda pd svensk arbetsmarknad
generellt har problem med att upprétthalla balansen mellan arbete och privatliv, och sdrskilt
ifrdga om att undvika att jobbet invaderar den privata sfaren.

Inldsning och anstdllningsbarhet

Resultat hittills har framst berort skillnader mellan grupper vilka &r nddvéandiga att kénna till
for att bedoma virdet av coachning samt métt pa behov/nytta av rorlighet med tanke pa hélso-
tillstdnd. Avslutningsvis i det hér avsnittet fokuserar vi pa tre aspekter som dr direkt relaterade
och centrala for rorlighet och inldsning: 1 vilken utstrickning individer upplever att sig vara pa
ritt eller fel position — inldsning — forhoppning om framtida arbetssituation och syn pa
mdjligheter att ta sig vidare till en annan position pa arbetsmarknaden — anstéllningsbarhet.

Ifrdga om inlasning visar resultatet i tabell 7 att 55 procent av deltagare i coachning upplever
sig vara helrdtt, det vill sdga ha rétt yrke och arbetsgivare, att jamfora med 84 procent av
ovriga anstédllda och 70 procent av svensk arbetsmarknad generellt. Specifikt for den hir
studien har det ovan beskrivna vanligen anvdnda maéttet pd inldsning (yrke och arbetsgivare)
kompletterats med fragor om huruvida respondenter befinner sig pa onskad arbetsplats och
har 6nskade arbetsuppgifter. Om de hér aspekterna av inldsning méts blir skillnaderna mellan
de tvéd grupperna mindre: 26 procent av LOK-deltagare upplever sig d& vara inlasta, jamfort
med 17 procent av dvriga anstillda.

Genom att kombinera svar pd de tvé ovan redovisade sdtten att mita inldsning ser vi att drygt
hélften av LOK-deltagare onskar sig en fordndring av arbetsgivare, yrke, uppgifter och/eller
arbetsplats, att jamfora med 22 procent av dvriga anstéllda. Det dr en betydligt mindre andel 1
bada grupper som anser sig vara fel i alla fyra avseenden.
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Tabell 7. Inldsning; andel som anser sig ha ritt respektive fel yrke, arbetsgivare, arbetsupp-
gifter och arbetsplats.

LOK-deltagare Ovriga Svensk
anstillda arbetsmarknad

Ritt yrke och rétt arbetsgivare 55 84 70
Rétt yrke men fel arbetsgivare 26 11 17
Fel yrke men ritt arbetsgivare 15 4 6
Fel yrke och fel arbetsgivare 4 1 7
Ritt arbetsuppgifter och ritt arbetsplats 74 &3 -
Ritt arbetsuppgifter men fel arbetsplats 8 7 -
Fel arbetsuppgifter men rétt arbetsplats 14 9 -
Fel arbetsuppgifter och fel arbetsplats 4 1 -
Ritt yrke, arbetsgivare, -uppgifter och -plats 50 78 -
Fel yrke, arbetsgivare, -uppgifter och -plats 4 1 -
Antal svarande (max) 54 83

Om vi ser till forhoppning om framtida arbetssituation, vilket i vissa avseenden &r ett annat
satt att fraiga om samma sak som inldsning, finner vi att drygt en tredjedel av LOK-deltagare
onskar vara kvar pad samma arbetsplats och ha samma uppgifter, att jamfora med 61 procent
av Ovriga deltagare (tabell 8). Av de individer ur bada grupper som har andra féorhoppningar
om den framtida arbetssituationen kan tva grupperingar urskiljas: de som dnskar forédndringar
av uppgifter pd samma arbetsplats, respektive de som vill byta arbetsgivare. Det dvergripande
monstret dr dock att merparten som Onskar sig en fordndring vill gora det inom ramen for den
nuvarande anstéllningen och om det inte visar sig vara mojligt genomfora mer omfattande
forandringar.!" Enkitresultaten visar vidare att 80 procent av LOK-deltagarna under det
senaste dret allvarligt har funderat pd att byta jobb, att jamfora med en tredjedel av Ovriga
anstéllda.

" Det hir intrycket har forstirkts vid inkodande av enkiter. Trots att det inte var en flervalsfriga har en
anmarkningsvért stor andel respondenter fyllt i fler &n ett alternativ. Med hjélp av exempelvis deras numrering &r
det mojligt att har urskilja monster 1 det hér ’felaktiga’ ifyllandet: i forsta hand en fordndring inom ramen for
anstéllning, men om det inte &r mdjligt byte av jobb eller till och med yrke.
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Tabell 8. Férhoppningar om framtida arbetssituation.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

Vill jobba kvar pd nuvarande arbetsplats med 36 61
samma arbetsuppgifter

Vill arbeta kvar pa nuvarande arbetsplats men 24 10
med andra arbetsuppgifter

Vill byta arbetsplats inom samma organisation 5 6
och s& samma arbetsuppgifter

Vill byta arbetsplats inom samma organisation 4 6
och byta arbetsuppgifter

Vill omskola sig till nytt yrke 6 2
Vill helt byta arbetsgivare 14 11
Annat 8 7
Antal svarande 54 83

De personer som deltar i LOK upplever sig alltsd 1 avsevirt hogre utstrickning dn Gvriga
anstéllda och arbetsmarknaden generellt vara inlasta. Som resultaten i tabell 9 visar anser de
sig dock inte vara mindre anstéllningsbara, det vill sdga ha mindre mdjligheter att fa ett lik-
vérdigt jobb hos andra arbetsgivare eller inom ett annat yrke. Daremot, och det dr centralt for
den hir studien, det dr en hogre andel av deltagarna i LOK som anser sig vara i behov av stod
for fordndring: 76 jamfort med 41 procent. Det hdr tyder pé att coacherna har varit
framgangsrika i att vélja ut individer for deltagande i LOK-insatsen. Samtidigt var det, med
tanke pa att experimentgruppen inneholl farre individer dn kontrollgruppen, minst lika manga
bland de 6vriga anstdllda som bland LOK-deltagarna som upplever sig ha behov av stod {for
att utveckla sin anstéllningsbarhet och fler som upplever att de pa egen hand kan forandra sin
situation. Det hér visar att det finns ett behov for coachning — eller andra typer av stod for att
oka rorlighet bland anstillda — som det hér projektet bara i begransad utstrdckning lyckats
mota.
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Tabell 9. Anstillningsbarhet och behov av stdd for rorlighet.

LOK-deltagare Ovriga Svensk
anstillda  arbetsmarknad

Ganska/mycket svart fa likvérdigt jobb hos 51 59 51
annan arbetsgivare'
Ganska/mycket svart fa annat arbete inom 49 74
annat yrkesomréade
Den egna kompetensen &r efterfragad pa 77 65 73
arbetsmarknaden
Kan utan problem fa nytt jobb i annat 60 59 66
foretag/annan organisation
Har ett kontaktnit att anvinda for att skaffa 48 48 53
sig ett nytt (likvardigt eller battre) jobb
Kénner till andra foretag dir de kan skaffa 50 42 58
sig ett nytt (likvérdigt eller battre) jobb
Personliga egenskaper gor det litt att skaffa 81 69 74
nytt (likvérdigt eller battre) arbete
Min erfarenhet dr efterfrdgad pa arbetsmarknaden 60 56
Ganska/mycket daliga mojligheter att pa 30 24
egen hand fordndra nuvarande situation
Jag skulle behova stod for att utveckla min 76 41
anstéllningsbarhet
Antal svarande (max) 54 83 2767-3136

Sammanfattning av situationen innan insats

Resultat hittills beskriver likheter och skillnader mellan de som deltar respektive inte deltar i
LOK. I jamforelse med ovriga anstéllda &r LOK-deltagare fore insatsen yngre och har mindre
arbetsrelaterad erfarenhet. De anser sig ha ndgot sdmre hélsa, dr mer sjukskrivna och har
storre problem med att {4 ihop livspusslet. En storre andel LOK-deltagare upplever att de inte
ar 1 sin Onskade position pa arbetsmarknaden och fler har férhoppningar om en &ndrad
framtida arbetssituation, inte sdllan inom ramen for den nuvarande arbetsplatsen. LOK-
deltagare upplever sig inte ha sdmre anstdllningsbarhet dn 6vriga anstéllda, men har storre
behov av stdd for att utveckla anstillningsbarheten och nagot stdrre behov av stod for att
fordndra sin situation. LOK-deltagare har generellt upplevt storre fordndringar &ret innan
projektet, bade ifraga om 6kade krav och dkade mojligheter till utvecklande och varierande
arbetsuppgifter. Samtidigt har de fortfarande generellt mindre inflytande &n dvriga anstillda.

"2 En stor andel har angivit att de inte vet vilka mojligheter de har att hitta annat jobb hos annan arbetsgivare
eller i annat yrke. De &r bortrdknade i tabellen. 30 procent vet inte hur stora mojligheter de har att fa likvardigt
jobb hos annan arbetsgivare respektive inom ett annat yrkesomrade och 20 procent vet inte hur stora mégjligheter
de har att sjdlva fordndra sin situation. Det &r generellt en storre andel av de som deltar i coachning som svarat
"vet ej’ pa dessa fragor.
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Situationen efter insats

I tabellerna i den hér delen redovisas fordndringar som skett efter coachningsinsatsen.. Dir sa
ar mojligt jamfors dven siffror fore och efter insatsen, och da enbart for de som besvarat bada
enkéterna. Siffrorna inom parentes i tabellerna som foljer anger situationen fore insats.

Férdndring av jobbet

Efter forsta datainsamlingen har 41 procent av deltagarna i LOK bytt befattning inom ramen
for sin nuvarande anstéllning. Motsvarande siffra for ovriga anstdllda &r 18 procent, vilket
tyder pa att coachning med LOK har bidragit till 6kad intern rorlighet. Vidare har en storre
andel av de LOK-deltagare som bytt befattning internt jimfort med de LOK-deltagare som
har kvar samma tjanst som vid forméitningen verksamhetsansvar (33 procent jamfort med 22
procent). Den interna rorligheten verkar dock inte ndmnvért ha paverkat den generella fordel-
ningen av ansvar mellan LOK-deltagare och 6vriga anstéllda: det dr fortfarande ungefar lika
stora andelar som har olika typer av ansvar, och vanligare att vriga anstillda dn LOK-
deltagare har ansvar (tabell 10).

Tabell 10. Arbetsrelaterade bakgrundsfaktorer efter insats. Siffrorna inom parentes anger
situationen fore insats.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

Andel med verksamhets/budgetansvar 27 (24) 44 (40)
Andel med personalansvar 20 (19) 35331)
Andel med personal och budgetansvar 19 (13) 27 (25)
Antal svarande (max) 54 83

Det hér skulle kunna betyda att eventuella fordandringar mellan for- och eftermétning ar ett
resultat av dndrad befattning, snarare én sjdlva coachningsinsatsen. Men de kommentarer i
form av Oppna svarsalternativ som respondenter har gett tyder snarare péd att de &ndrade
ansvarsomradena och befattningarna &r en fo/jd av coachningsinsatsen.

Resultaten i tabell 11 visar att det dr en storre andel LOK-deltagare én Ovriga anstéllda som
efter insatsen anger okat inflytande dver det egna arbetet. Gruppen LOK-deltagare hade dock
en lagre grad av inflytande fore insatsen och det dr fortfarande mer 4n 80 procent av LOK-
deltagare som infe rapporterar att inflytandet har 6kat.
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Tabell 11. Andel som uppger okat inflytande Over eget arbete det senaste aret. Siffra inom
parentes anger andel som fore insats angav att de ganska sillan, mycket sdllan eller aldrig kan
bestimma sjélva.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

Kan paverka mingden arbete 13 (52) 7 (38)
Kan sjilv bestimma arbetstid (flextid) 19 (32) 10 (26)
Kan sjilv paverka beslut angdende vilka de ska 9 (54) 5(51)

arbeta tillsammans med

(

Antal svarande (max) 54 83

Tidigare i rapporten jamfordes graden av fordndring i arbetet — métt som 6kning av positiva
och negativa aspekter sdsom arbetsbelastning och delaktighet — mellan LOK-deltagare och
ovriga anstéllda. Resultatet visade att fore insatsen upplevde sig gruppen LOK-deltagare jam-
fort med Ovriga anstdllda ha ett mer instabilt och fordnderligt jobb i savil positiv som negativ
bemairkelse. Det hir monstret kvarstdr dven efter insatsen: for alla undersokta aspekter dr det
en storre andel LOK-deltagare &n 6vriga anstéllda som rapporterar en 6kning. Samtidigt har
skillnaden gentemot dvriga anstéllda minskat och andelen i respektive grupp som rapporterar
en Okning i sdvil positiva som negativa avseenden har minskat, vilket antyder en minskad
fordndringstakt bland de medverkande foretagen.

Hiilsa, arbetsformaga och sjukfranvaro

Fordndringarna i sjdlvskattad nuvarande och framtida hélsa efter insatsen gar genomgéiende 1
positiv riktning for LOK-deltagarna om &n svagt i vissa aspekter (tabell 12). En storre andel
an tidigare anser att hilsan dr battre dn for ett &r sedan och forvéantar sig att den ska vara béttre
om ett dr, en 6kande andel anger ganska/mycket god arbetsformaga i forhallande till arbetets
psykiska och mentala krav och fler anger att de troligen kommer vara kvar i sitt yrke om tva
ar med tanke pad den egna hilsan. Samtidigt &r det en ligre andel som anser att de troligen
kommer att vara kvar pa samma arbetsplats om tva &r med tanke pa den egna hélsan.

Den sjélvskattade hélsan for ovriga anstdllda har i storre utstrickning varit konstant, med
undantag for en viss 6kning av andelen som forvintar sig battre hidlsa om ett ar jaimfort med i
dagsliget.
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Tabell 12. Sjédlvskattad hélsa och arbetsforméga efter insats. Siffrorna inom parentes anger
situationen fore insats.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

God/mycket god sjédlvskattad hilsa 91 (89) 88 (94)
Andel med forsamrat hilsotillstand jamfort med ett ar sedan 8(9) 7(5)
Andel med forbdttrat hilsotillstdnd jamfort med ett &r sedan 37 (30) 17(17)
Andel som forvintar sig sdmre hélsa om ett ar jimfort med nu 4 (6) 5(1)
Andel som forvintar sig bdttre hilsa om ett ar jamfort med nu 43 (30) 29 (21)
Andel som troligen kommer vara kvar 1 yrke 93 (85) 94 (96)
om tva ir med tanke pa hélsa

Andel som troligen kommer vara kvar pa 77 (91) 90 (94)
arbetsplats om tvd ar med tanke pd hélsa

Ganska/mycket god nuvarande arbetsforméga i 94 (94) 96 (94)
forhallande till arbetets fysiska krav

Ganska/mycket god nuvarande arbetsforméga i 87 (80) 90 (88)
forhallande till arbetets psykiska och mentala krav

Andel dir arbetskrav ibland t.o.m. alltid paverkar 29 (59) 7 (40)
familjeliv negativt

Andel dér krav hemifran ibland t.o.m. 19 (20) 7(8)

alltid paverkar arbete negativt

Antal svarande (max) 54 83

Ifrdga om beteende 1 relation till sjukdom, det vill sdga sjukfrdnvaro och sjuknérvaro under
det senaste aret, dr resultatet relativt svartytt for sdvial LOK-deltagare som Ovriga anstdllda
(tabell 13). Bland LOK-deltagare dr det en lagre andel 4n fore insatsen som varit hemma sjuka
vid flera tillfdllen, men lika ménga lingtidssjukskrivna. Andelen som inte varit hemma pa
grund av sjukdom alls minskar. Négra fler har tagit ut komp/flextid eller semesterledigt vid
sjukdom. Sammantaget verkar det som att det dr en hogre andel bland LOK-deltagarna som
varit sjuka senaste aret, men farre som varit det mer &n en gang.

Bland 6vriga anstéllda dr andelen med fler sjukdomstillfillen densamma, men fler har varit
langtidssjukskrivna, farre har inte varit sjukskrivna alls och en mindre andel har tagit ut ledig-
het vid sjukdom. Pa basis av det begrinsade underlag vi har tillgang till kan vi, ssmmantaget,
inte ge en klar bild av huruvida coachningsinsatsen och deltagarnas sjdlvskattade hélsa
omsitts 1 minskad sjukskrivning. Hér spelar troligen tidsaspekten in: eventuella effekter i
form av minskad sjukskrivning blir troligen tydligare i ett ldngre tidsperspektiv (och med
storre urvalsgrupper) déar slumpmaéssiga faktorer sdsom influensautbrott spelar mindre roll
(eller atminstone kan statistiskt kontrolleras for).
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Tabell 13. Sjukfrdnvaro och sjuknérvaro efter insats. Siffrorna inom parentes anger
situationen fore insats.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

Andel som varit hemma sjuka minst 2 tillfillen 35(43) 20 (19)
senaste 12 manaderna

Andel som inte varit hemma sjuka en enda dag 20 (25) 41 (51)
de senaste 12 minaderna

Andel som varit hemma sjuka totalt minst en 32 (30) 23 (13)
vecka senaste 12 manaderna

Andel som tagit komp/flex/semesterledigt vid sjukdom 20 (17) 20 (29)
Andel som gatt till jobbet trots att varit sjuka 67 50
Antal svarande (max) 54 83
Balans

Livs- och karridrplanering dr, som namnet anger och tidigare beskrivits, en insats som syftar
till att omfatta hela deltagarnas liv, inte enbart arbetslivet. Av intresse dr darfor att studera i
vilken mén LOK bidrar till 6kad balans mellan arbete och dvrigt liv. Resultaten visar, ndgot
forvanande, att 29 procent av LOK-deltagare anser att arbetets negativa inverkan pa familjen
har okat det senaste aret och 19 procent anger att familjens negativa inverkan pé jobbet Okat.
Motsvarande siffror for dvriga anstéillda dr i1 bada fall sju procent. En storre andel LOK-
deltagare dn Ovriga anstdllda ansag alltsd fore insatsen att det fanns problem med balansen
mellan arbete och 6vrigt liv, och de hér skillnaderna har okat efter insatsen. Det verkar inte
rimligt att sjdlva LOK-insatsen 1 sig skulle leda till en sémre balans. Det dr ddremot troligt att
coachningen leder till en 6kad medvetenhet om i vilken utstrackning och pa vilka sitt som

deltagarnas arbets- och familjeliv pdverkar varandra och de negativa konsekvenser det i vissa
fall kan leda till.

Okade upplevda problem med att uppritthilla balansen mellan arbete och dvrigt liv kan ocksa
bero pd att det samtidigt med projektets genomforande skett andra typer av fordndringar i
savil deltagares som Ovriga anstilldas liv. En del kan ha fatt barn, vissa har hittat en partner
eller avslutat en relation, och s vidare. I syfte att undersoka detta har respondenter fragats om
i vilken utstrickning de har varit med om andra icke direkt arbetsrelaterade foréndringar
sedan projektet inleddes. Skillnaderna mellan de tvd grupperna dr verlag forsumbara, med
undantaget att 26 procent av LOK-deltagare jamfort med elva procent av dvriga anstéllda
upplevt kraftigt fordndrat hushéllsekonomi. En kraftig fordndring kan givetvis betyda sivil
forsdmring som forbattring, men med tanke pa att en storre andel LOK-deltagare dn ovriga
anstéllda bytt position och fatt okade befogenheter — vilket tenderar att resultera 1 I6nepéslag —
ar det rimligaste antagandet att fordndring hér generellt innebér forbattring.

Inldsning, framtida férhoppningar och anstdllningsbarhet

Som tidigare podngterats bor inldsning ses som centralt i relation till rorlighet. Det géller
specifikt for det hdr projektet, dir ett centralt syfte varit att minska inldsning med hjélp av
rorlighet. Det &r inldsta som i storre utstrdckning dn andra har ohélsa och &r i behov av att byta
position, och ett grundsyfte med projektet har varit att identifiera dessa inlasta personer och
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bidra till deras frivilliga och trygga omstillning med hjélp av coachning med livs- och
karridrplanering. Resultaten visar att en mindre andel av de personer som deltagit i coachning
efter insatsens genomforande anser sig vara i ratt position pd arbetsmarknaden (tabell 14).
Bland deltagarna i coachning dkar andelen som anser sig vara fel i flera avseenden. Tolv
procent av LOK-deltagarna, jamfort med fyra procent fore insatsen, anser sig vara fel i alla
avseenden: yrke, arbetsgivare, arbetsuppgifter och arbetsplats. Fordndringen sedan fore insats
bland de som inte deltagit i LOK, det vill sdga dvriga anstillda, dr genomgiende sma och gar
ofta snarare i omvind riktning — mot ldgre andelar som anser sig vara inlasta.

Tabell 14. Inldsning efter insats; andel som anser sig ha ritt respektive fel yrke, arbetsgivare,
arbetsuppgifter och arbetsplats. Siffrorna inom parentes anger situationen fére insats.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

Ritt yrke 81 (81) 98 (95)
Rétt arbetsgivare 63 (70) 88 (88)
Rétt arbetsplats 71 (89) 95 (92)
Rétt arbetsuppgift 76 (83) 96 (90)
Rétt yrke och ritt arbetsgivare 59 (55) 88 (84)
Rétt yrke men fel arbetsgivare 20 (26) 9(11)
Fel yrke men ritt arbetsgivare 4 (15) 0(4)
Fel yrke och fel arbetsgivare 16 (4) 3(1)
Ritt arbetsuppgifter och ritt arbetsplats 68 (75) 94 (83)
Ritt arbetsuppgifter men fel arbetsplats 8 (8) 3(7)
Fel arbetsuppgifter men rétt arbetsplats 4 (14) 19)
Fel arbetsuppgifter och fel arbetsplats 20 (4) 3(1)
Ritt yrke, arbetsgivare, -uppgifter och -plats 49 (50) 83 (78)
Fel yrke, arbetsgivare, -uppgifter och -plats 12 (4) 2(1)
Antal svarande (max) (54) (83)

Aven om LOK-deltagare, som tidigare visats, i storre utstriickning upplevt att sjilva jobbet
fordndrats det senaste aret da projektet bedrivits 4r den rimligaste forklaringen till den hér
fordndringen knappast att jobbet fordndrats till den grad att s& ménga fler upplever sig vara
inlasta i ett eller fler avseenden. Det verkar inte heller troligt att coachning med LOK 1 sig
skapar inlasning. Ett rimligare antagande &r snarare att coachning bidrar till att sétta igang
tankeprocesser och lyfta fram tankar om den egna situationen och behov av forandring. Med
hjélp av coachning kan det saledes bli uppenbart for en storre andel av deltagarna att en
fordndring dr nédvéndig, liksom att fordndringen som krévs kanske &r mer omfattande @n vad
de innan hoppades och trodde.

LOK-deltagarnas minskade upplevelse av att befinna sig pa rétt plats och gora ritt saker,
liksom graden av nddvéndiga fordndringar, blir ocksé tydlig ifrdga om framtida forhoppningar
(tabell 15). Det ar avsevirt ldgre andel bland dem som deltagit i LOK som 6nskar jobba kvar
hos sin nuvarande arbetsgivare, med eller utan samma arbetsuppgifter, och en betydligt storre
andel vill omskola sig till nytt yrke eller byta arbetsgivare. Aterigen ir skillnaderna for de
som inte deltagit sma och snarast omvinda, det vill séga en storre eller atminstone lika stor
andel av Ovriga anstillda dr ndjda med sin position, jamfort med LOK-deltagare och
situationen innan insats.
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Tabell 15. Forhoppningar om framtida arbetssituation efter insats. Siffrorna inom parentes
anger situationen fore insats.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

Vill jobba kvar pa nuvarande arbetsplats med 21 (36) 69 (61)
samma arbetsuppgifter

Vill arbeta kvar pd nuvarande arbetsplats men 15 (24) 6 (10)
med andra arbetsuppgifter

Vill byta arbetsplats inom samma organisation 2 (5) 1(6)
och s& samma arbetsuppgifter

Vill byta arbetsplats inom samma organisation 2 (4) 1(6)
och byta arbetsuppgifter

Vill omskola sig till nytt yrke 17 (6) 3(2)
Vill helt byta arbetsgivare 28 (14) 9(11)
Annat 15 (8) 11 (7)
Antal svarande 54 83

En del i LOK-processen ér att deltagare i samarbete med coacher genomfor en kompetens-
inventering och upprittar en handlingsplan for eventuella fordndringar av den nuvarande
situationen. Det hér knyter direkt an till fragor rérande anstillningsbarhet: i vilken utstrick-
ning individer upplever att de har mgjlighet att f4 en annan position och information om var
onskade jobb finns. Resultaten i tabell 16 visar att en storre andel av savdl LOK-deltagare
som Ovriga anstéllda upplever att det dr ganska eller mycket svart att hitta ett likvardigt jobb
hos en annan arbetsgivare eller inom ett annat yrke jamfort med situationen innan insats. Tre
saker dr dock intressanta att lyfta fram i det hér avseendet. For det forsta dr 6kningen av de
som anser att det skulle bli svart att hitta ett annat likvirdigt jobb storre bland LOK-deltagare
an Ovriga anstéllda. For det andra &dr det nu en hogre andel bland &vriga anstdllda dan LOK-
deltagare som anser att det skulle vara svért att hitta ett motsvarande jobb, medan situationen
var den omvénda fore insats. For det tredje &r det nu en storre andel bland 6vriga anstdllda én
bland LOK-deltagare som inte kan bedoma mdjligheterna att fir ett likvérdigt jobb hos en
annan arbetsgivare eller inom ett annat yrke, medan situationen fore insats var den omvénda.
Har spelar troligen det forsdmrade konjunkturldget vid ldget for undersékningen in, ndgot som
en stor andel av alla svarande ocksa anger. Det kan eventuellt ocksa delvis vara ett resultat av
att en betydligt storre andel av LOK-deltagare faktiskt har sokt information om andra jobb (se
redovisade resultat ldngre ned). Darmed har LOK-deltagare i storre utstrickning béttre kuns-
kap @n Ovriga anstdllda om léget pa arbetsmarknaden, vilket leder till en mindre andel som ar
osékra.
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Tabell 16. Anstidllningsbarhet efter insats. Siffrorna inom parentes anger situationen fore

insats.

LOK-deltagare Ovriga anstillda
Ganska/mycket svart fa likvardigt jobb hos 61 (51) 66 (59)
annan arbetsgivare'’
Ganska/mycket svart fa annat arbete inom 67 (49) 77 (74)
annat yrkesomréade
Ganska/mycket daliga mojligheter att pa 20 (30) 31 (24)
egen hand fordndra nuvarande situation
Den egna kompetensen &r efterfragad pa 85 (77) 78 (65)
arbetsmarknaden
Kan utan problem fa nytt jobb i annat 59 (60) 55(59)
foretag/annan organisation
Har ett kontaktnit att anvénda for att skaffa 85 (48) 47 (48)
sig ett nytt (likvardigt eller battre) jobb
Kénner till andra foretag dir de kan skaffa 52 (50) 38 (42)
sig ett nytt (likvérdigt eller battre) jobb
Personliga egenskaper gor det litt att skaffa 87 (81) 65 (69)
nytt (likvérdigt eller battre) arbete
Min erfarenhet ar efterfrdgad pa arbetsmarknaden 76 (60) 70 (56)
Min arbetsgivare ansvarar for att min 41 (44) 37 (44)
anstéllningsbarhet utvecklas
Jag skulle behova stod for att utveckla min 61 (76) 49 (41)
anstéllningsbarhet
Jag utvecklar min anstillningsbarhet pa egen hand 78 65
Konjunkturldget paverkar starkt mina mojligheter 76 67

att byta till ett likvérdigt arbete

Antal svarande (max) 54 83

Resultaten i tabell 16 visar dven pd andra intressanta fordndringar jamfort med situationen
fore insats. LOK-gruppen anser visserligen att mojligheterna att fa ett likvérdigt jobb nagon
annanstans har minskat jimfort med innan coachningen, men samtidigt ar det fler som anser
att deras kompetens och erfarenhet &r efterfrdgad pd arbetsmarknaden och betydligt fler anser
eller uppfattar att de har ett befintligt kontaktnét de kan anvidnda for att skaffa ett annat jobb.
Vidare dr det en minskad andel LOK-deltagare som anser att de har smi mojligheter att pa
egen hand fOridndra sin situation och fiarre som behdver stod for att utveckla sin anstdll-
ningsbarhet. Aven bland vriga anstiillda kan man se en 6kning av andelen individer som
anser att den egna kompetensen ar efterfragad pa arbetsmarknaden jimfort med fore insatsen,

" En stor andel har angivit att de inte vet vilka mojligheter de har att hitta annat jobb hos annan arbetsgivare
eller i annat yrke. De &r bortraknade i tabellen. Till skillnad mot fore insats dr det efter insats en hogre andel av
Ovriga anstdllda &n LOK-deltagare som inte kénner till mdjligheter att hitta andra likvérdiga jobb och yrken.
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men det ar till skillnad mot for LOK-deltagare inte fler dn tidigare som anser att de har ett
anvindbart kontaktnit och andelen som anser att de sjélva har déliga mojligheter att fordandra
sin situation och dr 1 behov av stdd for att utveckla sin anstdllningsbarhet har 6kat sen fore
insatsen. Sammantaget stodjer resultatet i det hir avseendet att coachning med LOK bidrar till
att 0ka deltagarnas insikt om framforallt det sociala kapital for att hitta jobb de har tillgéng till
via sina relationer (Granovetter, 1973, 1974/1995), liksom tillférsikten i de egna mdjlighe-
terna att fordndra sin situation.

Intentioner och steg mot okad rérlighet

Resultaten hittills pekar pa att de som deltagit i insatsen i storre utstrackning 4n tidigare anser
sig vara i fel position, onskar sig en fordandring, vara attraktiva pa arbetsmarknaden och ha
mdjlighet att fordndra den egna situationen. Foljdfragan blir d& givetvis vad det hér resulterar
1. Det kan vil vara bra om anstéllda far 6kade insikter som sig sjdlva, sin situation och sina
mdjligheter att fordndra den, men leder det till att de personer som Onskar sig en forandring
faktiskt tar nagra praktiska steg mot okad rorlighet efter genomforandet av insats, och kan
man se ndgra skillnader i jimforelse med de som inte har deltagit i insatsen? Som tidigare
diskuterats dr den tid som forlopt mellan insatsens genomforande och eftermitningen av
eventuella effekter alltfor kort for att man ska forvénta sig dramatiska fordndringar ifrdga om
rorlighet — det vore till exempel knappast troligt att alla som Onskar en annan arbetsgivare sagt
upp sig inom loppet av ett halvér. Det dr rimligare att forvinta mitbara effekter i termer av
rorlighetsintentioner (Berntson 2008): tankar och praktiska steg i rorlighetsprocessen mot att
byta position. Frdgan om huruvida folk sagt upp sig bor och borjat géra ndgonting annat bor
med andra ord kompletteras med frdgor om huruvida de funderat kring sin arbetssituation,
systematiskt sokt information om andra jobb (liksom utbildningar och mojligheter att starta
eget) samt om de faktiskt sokt andra jobb med mera.

Resultaten i tabell 17 visar att en klar majoritet av de som deltagit i coachningen sedan pro-
jektet inleddes funderat ordentligt kring sin arbetssituation och dessutom pa att byta jobb. Det
ar vidare betydande andelar av deltagarna som har funderat pd att utbilda sig, medan négot
farre (men dndé en ansenlig andel) funderat pé att starta eget foretag. Vi har inte tillgang till
jdmforbara siffror, men det dr tveksamt om en dryg tredjedel av anstéllda pad arbetsmarknaden
generellt under det senaste dret allvarligt funderat pa att starta eget foretag.

Funderingarna kring att byta jobb, vidareutbilda sig eller starta eget verkar dessutom ha om-
satts 1 praktiskt handlande: 70 procent av LOK-deltagare har mer 6versiktligt och 44 procent
har mer systematiskt och grundligt sokt information om andra jobb, utbildningar eller mgjlig-
heter att starta eget. Hela 57 procent av deltagarna i LOK har sedan projektet inleddes faktiskt
ansokt om ett annat jobb eller en utbildning. Det dr dock, vilket kan forvéntas med tanke pé
den korta tidsrymden, betydligt farre som faktiskt sagt upp sig for att gora ndgot annat det
senaste dret.

Genomgaende fOr resultaten i tabell 17 saknas information om situationen fore insatsen. Det
betyder att vi inte kan uttala oss om eventuella dkningar i rorlighetsintentioner och hand-
lingar, endast den faktiska situationen efter insatsen. Vi kan dock, som i andra fall, jaimfora
svar mellan de som har och de som inte har deltagit i coachning. Vi ser d4 att gruppen ovriga
anstéllda ligger betydligt lagre i alla avseenden utom ifrdga om att faktiskt soka nytt jobb.
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Tabell 17. Tankar kring och steg mot rorlighet efter insats.

LOK-deltagare Ovriga anstillda

Andel som sedan projektet inleddes for néstan ett ir sedan...

Funderat ordentligt kring arbetssituation 96 45
Funderat pa att byta jobb 80 26
Funderat pa att utbilda sig 59 11
Funderat pa att starta eget/bli frilansare 35 14
Mer oversiktligt tittat pd andra jobb/utbildningar 70 15
Systematiskt och grundligt sokt information om 44 9
andra jobb/utbildningar/moéjlighet att starta eget

Faktiskt ansokt om annat jobb/utbildning 57 15
Sagt upp sig for annat jobb/utbildning/starta eget 6 6
Antal svarande 54 83

Genom att studera rorlighetsintentioner och steg i processen mot en fordndring av den
nuvarande situationen fir vi en mer fullstindig bild av effekterna av coachning som insats
jamfort om vi enbart sett till faktiska jobbyten. Men det kvarstar fortfarande &tminstone tva
problem. For det forsta kan man forvénta sig att det dr en storre andel av deltagarna i LOK én
ovriga anstéllda som har tagit olika steg for att fordndra sin situation eftersom en betydligt
storre andel av dem i den senare gruppen dr ndjda med den arbetssituation de for ndrvarande
har. Det ar helt enkelt mindre troligt att ndgon som ar ndjd med sitt jobb kommer att forsoka
fordndra sin situation. Men de ovan angivna stora skillnaderna i rorlighetsintentioner och
agerande mellan LOK-deltagare och dvriga anstéllda kan med storsta sannolikhet inte enbart
forklaras med skillnader i graden av inlasning d4 de senare skillnaderna mellan de tva
grupperna inte var s pass stora.

Ett andra problem &r att coachning med LOK kan resultera i vad som pa ytan ter sig som
ingenting: individer som fore insatsen upplevt sig vara inlasta i ett eller flera avseenden och
onskat sig en fordandring kan efter genomford insats fortfarande vara kvar pa samma jobb, ha
samma befattning och samma arbetsuppgifter. Anledningen &r att coachning inte handlar om
rorlighet till vilket pris som helst, utan om att ge deltagarna en 6kad insikt om vilka de &r, vad
de kan och vill och hur de ska na dit. Tidigare rapporterade resultat visar att insatsen verkar ha
bidragit till att en 6kad andel deltagare upplever sig vara inlasta och vilja genomfora storre
fordndringar @n vad som var fallet innan insats. Men det &r givetvis fullt mdjligt och dessutom
troligt att processen for en del andra anstéllda ser omvénd ut: de upplever sig innan insatsen
vara inlésta och i fel position, men kommer med hjélp av coachning och LOK fram till att de
har det gaﬁska bra dér de ér, eller att problemen inte 16ses genom att byta till ett annat jobb
eller yrke.

'* Med tillgéng till ett mer omfattande material, det vill siga fler svarande, hade vi kunnat kontrollera for de hr
tva problemen genom statistiska analyser. Nu &r det tyvérr inte mojligt utan alltfor stort matt av osdkerhet och
slump.
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Tabell 18. LOK-deltagares syn pa projektet och dess effekter.

Bidrog sjélva deltagandet Nej, inte alls Ja, absolut

till att du.... 1 2 3 4 5 Medel
Fatt 6kad insikt om dina 2 12 6 35 45 4,1
egna formégor?

Kan vérdera din gamla/nuvarande 4 6 31 31 29 3,7
arbetsplats pa ett nytt sitt?

Blivit mer klar 6ver vad du vill 8 8 29 35 20 3,5
gora i framtiden?

Funderat pa att byta jobb, starta 10 16 12 29 33 3,5
eget eller borja studera?

Blivit motiverad att prova 14 8 29 29 20 3,3
ndgot helt nytt?

Fatt battre balans mellan 18 18 35 25 4 2,7
privatliv och arbetsliv?

Ként 6kad oro over ditt framtida 37 29 12 12 10 2,3
arbetsliv?

(

Tabell 18 ger information om i vilken utstrackning insatsen bidragit till att deltagare fordndrat
sin syn pa sig sjilva, sin nuvarande position och framtida dnskemal. Frigorna, som av
naturliga skél endast riktades till personer som faktiskt deltog i coachningsinsatsen, visar att
coachningens mest omfattande bidrag ir en 6kad insikt om deltagarnas egna formégor. Pa en
skala fran ett till fem dér ett innebdr 'nej, inte alls’ och fem ’ja, absolut’ har 80 procent av
deltagarna svarat fyra eller fem och sammantaget dr medelvirdet 6ver fyra. Coachningen har
vidare klart bidragit till att en stor andel deltagare dr motiverade att prova nagot helt nytt, att
de kan virdera sin nuvarande arbetsplats annorlunda, att de blivit mer klara 6ver vad de vill 1
framtiden och att ménga — som tidigare visats — funderat pa att byta jobb, starta eget eller att
borja studera.

Coachning med LOK verkar i ndgot mindre utstrickning &n ifrdga om andra aspekter ha
bidragit till en béttre balans mellan deltagarnas arbetsliv och privatliv, &ven om det trots allt ar
en relativt stor andel som anger att det varit till &minstone ndgon nytta. Det har styrker i viss
mén vara tidigare resonemang att LOK kan bidra till 6kad insikt om redan existerande
problem med att hantera balansen mellan privatliv och arbetsliv — vilket som tidigare visats
avspeglar sig i att fler upplever sig ha dessa problem — men det verkar inte lika uppenbart for
ett flertal deltagare pé vilket sdtt LOK bidrar med en 16sning pa balansproblematiken (i den
mén LOK faktiskt ger ett bidrag).

Aven om LOK, enligt véra tidigare tolkningar, i viss man bidrar till att deltagare far en dkad
insikt om svarigheterna i att hitta ett annat likvérdigt jobb genom att de mer systematiskt
borjar soka information om arbetsmarknadslidget s& verkar det som majoriteten dndd inte
upplever en okad oro infor framtiden. Samtidigt kan man inte bortse fran att mer @n en
femtedel av deltagarna upplever att sjdlva insatsen bidragit till att de upplever en dkad oro
infor framtiden. Riktade analyser tyder pé att det frimst var anstéllda pd den arbetsplats som
skulle omlokaliseras som upplevde en 6kad oro Gver sitt framtida arbetsliv. Det ar troligt att
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deras svar baseras mer pad sjdlva omlokaliseringsbeskedet @n pa bidragande effekter av
deltagande i coachningsinsatsen.

Sammantaget anser 86 procent av deltagarna i coachningsinsatsen att det paverkar deras syn
pa det framtida arbetslivet i viss utstrdckning eller mer, medan fjorton procent anger att det
endast paverkat deras syn i liten utstrackning eller inte alls.

Aven om inte alla deltagare pa de involverade arbetsplatserna deltog i coachning med LOK sé
var det en betydande andel som gjorde det och alla gavs mojlighet att anméla intresse liksom
tillfrigades att svara pa enkiter om projektet. Forsknings- och coachningsprojektet har dérfor
inte gdtt obemirkt forbi. Effekterna av coachning och projektet som helhet dr naturligt nog
mindre for de anstéllda som inte deltar i LOK. Samtidigt uttrycker sévil involverade coacher
som anstdllda att det har funnits vissa spillovereffekter, frimst ifrdga om diskussioner om
arbetssituationen och den overgripande verksamheten, vilket betyder att effekterna av projek-
tet inte dr helt begrénsade till deltagarna i LOK.

Nér ovriga anstéllda tillfragats om eventuella effekter av att projektet bedrivits vid deras
arbetsplats och en del av deras arbetskamrater genomgatt coachning dr de mest frekvent
angivna effekterna just diskussioner med arbetskamrater om verksamheten pa arbetsplatsen
och om den egna arbetssituationen, liksom att personer som inte deltagit i coachning ocksé
borjar fundera pa den egna situationen. En relativt stor andel uppger dessutom att coachnings-
insatsen bidragit till diskussioner med &verordnade och ledning angéende verksamheten pé
arbetsplatsen. Mindre vanligt dr att coachningen bidragit till att de som inte medverkar
funderar pa eller diskuterar att byta jobb.

Analys: inldsning, rorlighet och coachning

Den hér rapporten har syftat till att analysera 1 vilken utstrackning coachning med livs- och
karridrplanering riktat till personer som for nirvarande dr anstdllda, men upplever sig vara pa
fel position, kan bidra till minskad inldsning och 6kad rorlighet. Den coachningsform som
studerades var en relativt omfattande insats med professionella coachare — inte att forvixla
med den de snabbformer av coachning for arbetslosa som for nérvarande véxer i omfattning.
Projektets slutsatser kring coachning begrinsas till denna typ av professionell coachning
inriktad mot personer som har en anstéllning men mer eller mindre soker forédndring.

I rapportens introduktion argumenterades for att minga — om inte de flesta — diskussioner om
arbete under kristider tenderar att fokusera pa arbetsloshet, ibland pa bekostnad av andra
fragor av vikt. Att fa s4 manga som mdjligt i vilken typ av jobb (eller i virsta fall 'meningsfull
sysselsittning’ i1 syfte att forbdttra statistik) kan 6verskugga och blockera diskussioner om
arbetets innehdll, viarde, mening och konsekvenser for den enskilde. I relation till den hoga
andelen av den arbetsfora befolkningen som &r exkluderad fran arbetsmarknaden kan fragan
om huruvida de som for nérvarande &r anstdllda har sitt 6nskade jobb eller inte létt ses som ett
lyxproblem.

Om vi ser till situationen fore sjélva insatsen bland de personer som har deltagit i studien och 1
relation till tidigare forskning &r det tydligt att inldsning — att inte anse sig ha rétt yrke, arbets-
givare, arbetsplats eller arbetsuppgifter — inte &r ett lyxproblem. Det handlar inte heller om att
folk inte har sitt ultimata dromjobb. Att uppleva sig vara pa fel plats hanger enligt resultatet
thop med forhdjda risker for simre hilsa och hogre sjukskrivning, litet ansvar och bristande
inflytande Over det egna jobbet, en mer instabil arbetssituation, problem i balansen mellan
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arbete och ovrigt liv och lag tilltro till mojligheterna att forédndra den egna situationen — trots
en stor onskan om att ta sig vidare och en hog tilltro till virdet av den egna kompetensen och
erfarenheten for andra arbetsgivare och inom andra yrken.

De anstéllda som upplever sig vara inldsta och 1 behov av en fordndring, aterfanns i storre
utstrdckning bland de personer som valdes ut for att delta i sjdlva coachningsinsatsen, medan
ovriga anstéllda i kontrollgruppen 1 mer eller mindre alla avseenden innan sjélva insatsen har
en battre situation. Det &r ett forsta resultat av hog praktisk vikt: det ar mdjligt att med hjdlp
av erfarna coacher och i dialog med de anstdllda identifiera de som &r motiverade och i behov
av rorlighetsinsatser — vilket betyder att coachningsinsatser inte nddvindigtvis behover
inkludera anstédllda som varken har intresse eller behov av det.

Samtidigt bor podngteras att vi pd basis av det begridnsade underlaget framst analyserat resul-
tat i termer av andelar och fordelningar i olika grupper. Vi kan d4 genomgaende se att det dr
fler bland de utvalda for coachning &n bland dvriga anstidllda som mér daligt innan insats, men
en inte forsumbar andel av de som har blivit utvalda mar trots allt ganska bra. Resultat fran
studiens formétning tyder dock samtidigt pd att det finns ett behov av coachning dven bland
de Ovriga anstdllda som inte fick mojlighet att delta. Det hir kan, som diskuteras i1 rapportens
metodkapitel, 1 stor utstrdckning forklaras med att dnskemélen om coachning var Gverras-
kande stort och langt storre dn projektets resurser. Det finns ocksa anledning att tro att urvalet
inledningsvis — da forst till kvarn principen géllde - kunde ha haft hogre precision i forhal-
lande till behovet av coachning. For forskningsprojektets del kan det ha inneburit att
skillnader mellan grupperna minskade — personer med relativt ldga behov hamnade i coach-
ningsgruppen medan personer med hdgre behov av coachning hamnade i ’kontrollgruppen’
Erfarenheterna betonar vérdet av diagnosticering — att effektivt och precist lyckas identifiera
och vilja ut rétt personer for coachningsinsatser.

Efter genomf6randet av coachningsinsatsen har en storre andel av de medverkande dn Gvriga
anstillda dndrat befattning inom ramen for den anstillning de hade vid tidpunkten for projek-
tet och fler har fatt 6kade befogenheter och inflytande Gver den egna arbetssituationen. Det
verkar vidare som att instabiliteten i jobbet, dess forandringstakt, minskat — men det har den
ocksa gjort for ovriga anstéllda.

LOK-deltagarna uppvisar efter insatsen ett béttre ldge ifrdga om sjélvskattad hilsa och arbets-
formaga, medan situationen for dvriga anstdllda inte har fordndrats ndimnvért. Det gar inte att
uttala sig om ndgra fordndringar ifrdga om sjukskrivningsbeteende som en f6ljd av projektet,
vilket troligen delvis har att géra med den korta tidsrymd som forflutit sen projektets genom-
forande.

En storre andel LOK-deltagare @n 6vriga anstéllda upplevde innan insatsen att de hade prob-
lem med balansen mellan arbete och Gvrigt liv: arbetet paverkar familjen negativt, och vice
versa.

Efter genomforande av projektet dr det en storre andel av deltagarna i coachning som
upplever sig vara inlésta, det dr fler som onskar sig en annorlunda framtida arbetssituation och
de onskar sig mer omfattande fordndringar jimfort med situationen innan insats. For gruppen
ovriga anstdllda dr laget detsamma som innan insatsen eller fordndrat i omvind riktning.

Var bedomning &r att anledningen till de rapporterade dkningarna ifrdga om balansproblem,
den 0kade andelen inldsta och de mer omfattande forhoppningarna om den framtida arbets-
situationen inte fridmst har att géra varken med fOrdndringar i sjdlva jobbet, eller faktorer
utanfor jobbet (till exempel fordndrad familjesituation). En troligare tolkning &r att coach-
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ningen bidrar med det den 1 stor utstrickning ska bidra med: en 6kad insikt om egna resurser
och féormaga, den nuvarande situationen och behovet av fordndringar. Dirigenom far en 6kad
andel som tidigare upplevt att ndgot varit problematiskt, men inte kunnat identifiera eller sétta
ord pa det, en klarare bild av vad de nuvarande problemen &r och vad som krivs for att fa
tillstand en forandring.

Resultaten visar att de som deltagit i coachning efter insatsen inte upplever att det kommer att
bli ldttare att hitta ett annat jobb ndgon annanstans (vilket troligen till stor del har att géra med
konjunkturfordndringar vid tiden for projektets genomforande). Daremot upplever de i dkad
utstrackning att deras kompetens och erfarenhet ér efterfragad, de kommer till insikt om att de
har ett befintligt kontaktndt de kan anvénda for att hitta ett nytt jobb och de upplever sig ha
storre mojligheter att sjilva fordndra sin situation samt i minskad utstrackning vara i behov av
stdd frdn andra fOr att utveckla sin anstdllningsbarhet. Hir dr dterigen situationen annorlunda
for de Gvriga anstéllda som inte deltog i coachningen. En 6kad andel av de som inte deltog 1
coachningen upplever att de har efterfrdgad kompetens och erfarenhet, men det &r ocksa fler
som anser sig sakna egen formaga och vara i behov av stod for att ta sig vidare.

Resultaten visar slutligen att de personer som deltagit i coachning i betydligt storre utstrick-
ning dn Ovriga anstéllda har rorlighetsintentioner och under det senaste aret tagit ett och i
ménga fall fler steg gentemot att faktiskt fordndra sin situation. Betydande andelar har
funderat pé att byta jobb eller utbilda sig, dversiktligt och systematiskt sokt information om
andra jobb och i manga fall ocksé faktiskt sokt andra jobb eller utbildningar. Det dr ddremot,
vilket man kan vinta sig med tanke pa den korta tidsrymden fran coachningens avslutning till
métning av effekter, en mycket liten andel som faktiskt sagt upp sig for att géra nadgot annat.

Spillovereffekterna av coachningsinsatser pa ovriga anstillda pd medverkande arbetsplatser
tyder pa att genomforande av projekt med coachning har potential att bidra med att sétta igdng
bredare diskussioner om arbetets och verksamhetens utformning pa de arbetsplatser dir det
genomfors. Om det huvudsakliga syftet med en insats &r att sitta igdng diskussioner om och
eventuellt genomfora fordndringar i arbete och verksamhet, snarare dn att bidra till 6kad
rorlighet, dr troligen coachning inte den mest verksamma strategin — det blir en onddig
omvdg. Men det dr mojligt att man kan uppna vissa synergieffekter om man kombinerar
coachning med andra insatser nér syftet dr att bdde bidra till 6kad rorlighet och verksamhets-
forandringar eftersom diskussioner redan kommit iging.

Vér sammanfattande bedomning &r att coachningsinsatsen, med hénsyn taget till de begrins-
ningar som diskuteras i metodkapitlet (tidsaspekten, urval, andel och antal svarande, med
mera), har bidragit till forandring bade for enskilda och pa de arbetsplatser som berdrdes. Men
pa kort sikt handlar det inte s mycket om att deltagande anstéllda far béttre hélsa, hittar en
bittre balans 1 livet eller kénner sig mindre inldsta. De verkar ddremot komma till en 6kad
insikt om problemen med den nuvarande situationen, vad de vill 4stadkomma, hur de ska né
dit och far dessutom en 6kad tilltro till mojligheterna att pd egen hand forédndra sin situation
for att komma dit de vill.

Det hér ér ett viktigt resultat for coachning specifikt, men ocksa mer generellt i relation till
rorlighet och insatser pd arbetsmarknaden. Forskning, liksom policydiskussioner, om arbets-
marknadsétgirder har ibland en ganska fatalistisk prigel dér det uppfattas som att det knappt
ar mojligt att paverka vilka som blir exkluderade och vilka som blir inkluderade pa arbets-
marknaden, liksom vilka av de senare som upplever sig vara inlasta och vilka som kédnner att
de befinner sig pd rétt position. Det enda som ténks péverka rorlighet och matchning verkar
vara marknadens tillgdng och efterfragan och forsdkringssystemens incitamentstrukturer, i
forhallande till vilka individen ska ta eget ansvar och ta tag i sitt liv. Det hdr projektet stirker
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bilden av att det faktiskt &r mojligt att pdverka positiv rorlighet pad arbetsmarknaden pa ett sétt
som gynnar savil individer som foretag och samhéllet, utan att for den sakens skull frinta
individer ansvar, omyndigforklara, dadda eller curla med dem.
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