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Abstract

Studiens syfte var att undersoka arbetstraningsprocessen i en privat organisation som arbetar
med arbetstrining. Vi undersokte dven vad foretaget gjorde for att fa minniskor
anstédllningsbara och hur den privata aktéren motiverade de arbetslosa till arbetstraning. For
denna studie anvindes en kvalitativ ansats, dir vi anvinde oss av bade observationer och
semistrukturerade intervjuer. Observationer gjordes for att fa en Overblick Over hur
arbetstraningsprocessen gar till, vidare intervjuades fem nyckelpersoner fran organisationen.
Resultatet fran undersokningen visar att organisationen forsoker fa de individer som
arbetstrdnar att vdxa som ménniskor samt att individerna ska bli anstidllningsbara. Studien
visar dven att motivationen dr viktig for att bryta eventuella destruktiva beteenden i
arbetslosheten. Detta for att inte behdva kidnna att man ligger andra till last genom

bidragssystemet.

Nyckelord: ~Motivation, anstdllningsbar, arbetstraning, langtidssjuk, rehabilitering,

arbetsformaga
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1. Inledning

Att alla ska ha ett arbete for sin forsorjning dr nagot som mer eller mindre tas for givet i
dagens samhille. Det kan uppsta problem for en person som gor att denne inte kan arbeta. Det
kan vara allt fran sjukdomar till kompetensbrist som gor att personen inte kan utfora ett
arbete. Precis som sambhillet hela tiden utvecklas sa utvecklas dven arbetets innehall och
kompetensbehov for att kunna 16sa forelagda arbetsuppgifter. Detta kan medfora att
ménniskor inte har rétt kompetens for att fa fortsitta sitt arbete eller for att kunna fa ett arbete.
En annan anledning till att nagon inte har ett arbete kan vara stora problem med svenska

spraket eller nagot annat sprak som krévs i arbetslivet.

Arbetstraning finns for att se hur linge och hur mycket personerna kan arbeta. De behover ta
reda pa sin arbetskapacitet. Detta gors genom att arbetstrina ute i en organisation som kan ta
hand om och kan ta hédnsyn till de individuella behoven for att kunna komma tillbaka till

arbetslivet. Detta ska forhoppningsvis leda till en framtida anstéllning.

Forsédkringskassan och AMS forsoker fa manniskor att aterga till arbetslivet. Myndigheterna
hjdlper till genom att ge det arbete och stdod som varje individ behover for att klara av att
arbeta. Malet som Forsdkringskassan och Arbetsformedlingen har 4r att 40 % av de som deltar
i olika insatser, ska ha paboérjat ett arbete eller utbildning senast 12 manader efter sin start

(Arbetsformedlingen och Forsdkringskassan 2008).

Arbetstraning kan komma att bli aktuellt 4ven pa den egna arbetsplatsen ifall nagon av
medarbetarna varit sjukskriven en ldngre tid och exempelvis inte kan aterga till den ordinarie

arbetsuppgiften.

Syftet med denna undersokning dr darfor att undersoka vad arbetstraning innebér i en privat
organisation som arbetar med arbetstrdning. Vilket syfte och mal har foretaget med

arbetstraningen och stimmer genomforandet med malen?



2. Bakgrund

2.1 Rehabiliteringskedjan

Rehabiliteringskedjan infordes i 1 juli 2008 (socialférsdkringsbalken, 2010:110). Enligt
Forsikringskassan (2012) ar rehabiliteringskedjan uppdelad i tre delar. De forsta 90 dagarna
bedomer Forsdkringskassan ifall individen klarar av det arbete de &r sjukskrivna ifran.
Forsdkringskassan ska dven ta reda pa ifall arbetsgivaren tillfdlligt kan erbjuda andra
arbetsuppgifter som kan utféras istéllet eller anpassa arbetsplatsen sa att det finns mojlighet
att utfora sitt arbete trots sin sjukdom. Skulle arbetsuppgifterna inte kunna skotas efter
anpassningen eller att arbetsgivaren inte kan erbjuda andra arbetsuppgifter har personen rétt
till att fa fortsatt sjukpenning. Ritt till sjukpenning under dag 91-180 har han eller hon ifall de
inte kan utféra nagot arbete alls hos sin arbetsgivare. Under denna period ska
Forsdkringskassan ta reda pa ifall den ordinarie arbetsgivaren kan erbjuda en permanent
omplacering till ett annat arbete inom organisationen som kan klaras av trots sjukdom. Finns
risken att personen inte kan aterga till sitt arbete hos sin arbetsgivare fore dag 181, sa kan
Forsidkringskassan erbjuda hjdalp med en kontakt hos Arbetsférmedlingen for att soka nytt
arbete samtidigt som han eller hon far sjukpenning. Kan fortfarande inte nagot arbete utforas
nér det gatt 180 dagar ska Forsidkringskassan ta reda pa hur arbetsformagan kan tas till vara pa
utanfor den nuvarande arbetsplatsen. Nir det giller rehabiliteringsatgédrder sker de genom att
arbetsformagan bedoms aterkommande med viss intervall fram till att personen i fraga anses
vara fardigrehabiliterad och skrivs da dver igen till Arbetsformedlingen eller den instans som

han eller hon kom ifran . Detta for att individen ska ut pa den 6ppna arbetsmarknaden.

2.2 Langtidsarbetsloshet

Personer dver 25 ar, som varit arbetslosa kontinuerligt i minst 6 manader, eller de under 25 ar,
som varit arbetslos i minst 100 dagar kallas langtidsarbetslos (Arbetsformedlingen, 2011).
Enligt SCB (2011) finns det idag 107 000 personer som riknas som langtidsarbetslosa i

Sverige.

Enligt Forordning (2007:414) om jobb och utvecklingsgarantin sa maste de som varit
arbetslosa mer dn 300 dagar erbjudas arbetstrining eller arbetspraktik. Atgﬁrder for
arbetstrianingen indelas i 3 faser. I fas 1 fas hjdlp av en coach med jobbsokaraktiviteter och
kartliggning av sin situation. I fas 2 kan det erbjudas arbetstrining ute pa en arbetsplats.

Denna far paga i max sex manader, men har individen en sa kallad forstirkt arbetstrining dir



arbetsformagan dr under utredning kan han eller hon stanna i max tolv manader. For att sa
snabbt som mdojligt kunna aterga till arbete gos en individanpassad plan under arbetstraningen.
Fas 3 innebir att ersittning har betalats 1 450 dagar. I denna fas ska det erbjudas en tjidnst hos
en arbetsgivare dir personen har kompetens att arbeta. Arbetstraningen far inte vara ordinarie
eller konkurrera ut vanliga arbetsgivare. Det ska vara arbetsuppgifter som foretaget annars

inte skulle ha utfort (Arbetsformedlingen, 2011).

2.3 Arbetstriningsprocessen

Forsiakringskassan (2009) definierar arbetstrining som sirskilda insatser och atgirder for att
hjdlpa minniskor att ateranpassas in i arbetslivet. Arbetstraningen ér till for att trdna upp
arbetsformagan. Framgangsfaktorer vid arbetstraning dr att kunna anpassa bade arbetsplatsen
och arbetstiden. Ekberg (2011) menar att begreppet arbetsformaga linge har varit diffust. Det
leder till att de som ska avgora en persons arbetsformaga inte har de ritta verktygen. Detta
kan 1 sin tur leda till felaktigheter i sjukskrivningsprocessen. Alexandersson, Ludvigsson och
Svensson (2006) menar att arbetsformagan inte bara styrs av kompetensen utan dven
svarighetsgraden pa arbetet. I fall for hoga arbetskrav finns &r risken stor att arbetet inte klaras

av, men om kraven dr ldgre sa ér risken mindre att arbetet inte klaras av.

Enligt Karasek och Theorell (1990) utgar krav — kontrollmodellen ifran hur individerna
upplever sina arbetsvillkor relaterat till de krav som arbetet stéller och de mdjligheter som
finns att sjdlv kunna kontrollera sitt arbete. Modellen bestar av fyra olika typer av arbeten,
vilka &r aktiva, passiva, hogstress och lagstressarbeten. Har du idag ett aktivt arbete sa har du
ett arbete dédr egenkontrollen och de psykiska arbetskraven dr hoga samt utmanande
arbetsuppgifter som krdaver hog prestation. Aktiva arbeten kan vara kriavande, upplevelsen av
hog grad av kontroll gor att individen far anvinda sina kunskaper. Passiva arbeten dr om
individen har laga arbetskrav och lag grad av egenkontroll, vilket till slut kan leda till att de
under tid tappar sin inldrda fardighet och kompetens. Har de brist pa utmaningar och om
cheferna inte uppmanar att de testar sina gréinser, leder det till att de blir omotiverade och
mindre engagerade att utfora sitt arbete. Har de ett lagstressarbete innebér det att de har fa
arbetskrav och hog grad av egenkontroll. Med ett lagstressarbete 16per individen mindre risk
att raka ut for pafrestningar samt sjukdomar som &r arbetsrelaterade. I hogstressarbeten &r de
psykiska kraven hoga och individernas utrymme for utveckling blir dirmed begrinsad. Det dr

i hogstressarbeten som stress, oro samt utmattning uppstar. Johnson (1988) utvecklade krav



och kontrollmodellen med socialt stod. Vilket han menar dr nir de anstélldas trivsel blir
tillgodosedda genom samarbete, gruppkénsla och umgéinge med sina arbetskamrater bade pa
arbetet och sin fritid . Det &r viktigt att manniskan far positiv feedback fran chefen vid utfort
arbete for att detta ska upplevas. Finns socialt stod fran arbetskamrater kan det leda till att den
negativa paverkan som hoga krav och lag egenkontroll har pa minniskan, det vill sidga stress,
minskar. Vid obalans i arbetskraven och egenkontrollen kan socialt stod fungera som en

balans diaremellan.

Enligt Kjellman (2009) ar tiden for hur linge en person kan arbetstridna pa sitt vanliga jobb
begrinsad till tre manader och det #r Forsdkringskassan som betalar ut
rehabiliteringserséttningen. Om diremot arbetstriningen sker hos en annan arbetsgivare kan
arbetstraningen paga langre tid och rehabiliteringsersittningen kan darmed utga i hogst ett ar.
Det ar viktigt att planera arbetstraningen noggrant. Kjellman anser att det dr lampligt att borja
arbetstriningen med till exempel en 25 procentig tjdnst, for att arbetstiden sedan kan utokas
efterhand under arbetstrianingens gang. Lampligt dr att den 6kar med 25 procent i taget. Det dr
viktigt att inte skynda pa arbetstriningen utan att anpassning sker sakta. Vidare anser
Kjellman att risken for att individen ska avbryta arbetstraningen ar stor om man skyndar
framat for snabbt. Forsidkringskassan har vissa riktlinjer for hur arbetstrdningen bor utformas
som gar ut pa att den som arbetstrénar enbart gor det som har bestamts tillsammans med en

ansvarig handldggare.

I arbetsmiljolagen kap 3, 2§ star det att det dr arbetsgivarens skyldighet att inforskaffa
hjdlpmedel sa att inte ohdlsa uppstar. Kjellman (2009) anser att det dr organisationens
skyldighet att ha en individuell anpassning for alla som arbetstranar. Det géller till exempel att
det finns en arbetsstol som #r bekvam att sitta i och att tillgang till tekniska hjdlpmedel som
gor att arbetet kan skotas utan att kroppen tar for mycket stryk finns. Arbetstiderna spelar en
stor roll for ateranpassningen. Har nagon problem med sin hélsa nir denne stiger upp pa

morgonen dr det bittre att han eller hon har en senare starttid pa dagen.

2.3.1 Leder arbetstrining till arbete?
Ekberg (2011) menar att bli anstélld efter att ha varit sjukskriven en lidngre tid visar sig bli
svarare och svarare da effektiviseringar pa arbetsmarknaden gor att arbetsgivare har en

forsiktigare och mer negativ instillning till att anstéilla personer med lang sjukskrivning.



Kompetens, formagan att 16sa problem och sittet att kommunicera pa &r viktiga komponenter
for att bli anstilld. Johansson (2007) anser att arbetstrdningen hjélper till att bryta gamla
monster, fa en bra dygnsrytm, ldr sig halla tider och 6kar den sociala kompetensen i den
dagliga kontakten med andra ménniskor. Riksrevisionsverket skriver i sin rapport RiR
(2009:22) att arbetstraning Okar kompetensen och kan liknas vid utbildningsinsatser.
Arbetstraningen kan ses som en forberedande arbetslivserfarenhet som 6kar chansen att fa en

framtida anstéllning.

2.4 Motivationens betydelse for anstillningsbarhet

Enligt Maslows teori (Bertelsen, 2007) motiveras individen enligt tva olika sitt, bristmotivet
och vixtmotivet. I bristmotivet ingar fysiologiska behov, trygghetsbehov och sociala behov.
De fysiologiska behoven dr ménniskans biologiska drifter och 4r det forsta av tre stegen inom
bristmotivet i Maslows hierarkiska trappa. Trygghetsbehovet aktiveras niar minniskan kdnner
tillfredstillelse av sina fysiologiska behov som exempelvis vissheten att fa behalla jobbet for
sin forsorjnings skull. Sociala behovet handlar om att kunna knyta sociala kontakter med
véanner och kollegor. Individen kan inte soka sig uppat i behovshierarkin innan han eller hon
uppnatt de forsta tre stegen. Inom vixtmotivet ingar sjdlvuppskattning och
sjalvforverkligande. Sjalvuppskattningsnivan handlar om mojligheter till personlig utveckling,
att kunna utveckla sjilvrespekt samt far andra ménniskors uppskattning. Sjalvforverkligande
ar den hogsta nivan i Maslows behovshierarki, vilket innefattar utvecklingen av de anlag,
egenskaper och formagor som individen besitter. Ger organisationen mojlighet att uppna de
viktigaste av stegen sa skapas starkt motiverade méinniskor. Maslows synsitt innebér att
méanniskor alltid 4r motiverad att uppfylla de nedersta behoven forst innan de gar vidare till

nésta steg.



Trappsteg 1-3 Trappsteg 4-5
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Deci och Ryan (2000) anser att motivation #r nagot som driver en person framat. De talar om
tva olika typer av motivation, den inre och yttre motivationen. Den yttre motivationen kan
forklaras med att ndgon gor en sak for att han eller hon ska fa 16n eller berom. For att kidnna
sig helt motiverad att utfora sitt arbete fullt ut, sa kan det vara bra att foretaget ger berdom och
beloning for utfort arbete. Den inre motivationen kommer fran den egna viljan och lusten att
gora nagot. Clegg, Kornberger och Pitsis (2007) hidvdar for att den som arbetstrianar ska vara
motiverad sa krivs det att arbetsledaren eller ndrmsta chefen kan skapa motivation den som
arbetstrinar. Kan arbetsledaren skapa motivation hos individerna kan de fa de som
arbetstrinar att prestera bittre, vilket leder till att sjalvkinslan stidrks och att de kan ta steget

till ett riktigt arbete.

Nordenfelt (2009) och Gerner (2005) menar att motivationen dr en viktig faktor vid
arbetstrining. Gerner hidvdar att for att arbetstrdningen ska bli sa framgangsrik som mojligt
krévs det att den som arbetstrdnar har en stark motivation for det som ska utforas. Det maste
fran dennes sida dven finnas motivation att efter avslutad arbetstrining kunna aterga till ett
normalt arbete. Att de som deltar i arbetstrining dr motiverade att aterga till arbete behover
inte betyda att man dr motiverad att delta i arbetstraningen. Motivation dr en av
forutsittningarna for en ménniska som varit borta ldnge fran sitt arbete ska ha nagon

mojlighet att aterga till sitt arbete.



Regeringen skriver i SOU 2000:78 att ifall motivation inte upplevs vid rehabiliteringen ska
atgiarder sitts in for att hdja motivationen. Minniskan maste kdnna meningsfullhet och
delaktighet med det han eller hon gor for att kunna kénna motivation. Berglind och Gerner
(2002) hdvdar att en forutsittning for att atervinda till arbetsmarknaden efter att har varit

langtidsarbetslos dr att motivation finns.

2.5 Intern och extern locus of control

Locus of control &r ett annat begrepp som handlar om hur en person upplever det som hénder i
en viss situation (Millet, 2005). Det finns intern eller extern locus of control. Med intern locus
of control menas att minniskan anser sig vara den som sjdlv kontrollerar sitt liv medan de
med extern locus of control anser att det dr miljon eller nagon annan minniska som
kontrollerar vad som ska ske, att de inte sjdlva kan paverka det som hinder. Finns en hog
intern locus of control sa paverkar det rehabiliteringens resultat av arbetstraningen positivt i
och med att de anser att de sjdlva kan styra vad som ska hinda och ske (Ibid). Millet sidger
dven att locus of control har anvints internationellt i yrkesinriktade rehabiliteringar. Locus of
control paverkar alltsa resultatet av rehabiliteringen, samt eventuell atergang till arbetslivet
(Ibid). Ovanstaende forskning visar att individer som har intern locus of control oftare har
hogre motivation och arbetstrivsel for sin arbetsrehabilitering dn de med extern locus of
control. Detta gor att de med intern locus of control kan anses vara mer anstillningsbara (Eby,

Sorensen & W.H.NG, 2006).

2.6 Anstillningsbarhet

Regeringen skriver 1 Sveriges handlingsplan for tillvidxt och sysselséttning (2008/09:34) att
under en 10 ars period har anstéllningsbarheten gatt fran att inte vara sa viktigt till att ha blivit
mer och mer viktigt inom bland annat EU. Det har varit speciellt viktigt att fa mianniskor som
har nagon form av arbetshandikapp att bli anstdllningsbara och ateranpassas in pa
arbetsmarknaden igen. Regeringen striavar efter att de som erhaller nagon form av ersittning
pa grund av ohilsa skall 6ka sin sysselsittning till 100 % for att minska utanforskapet. EU
menar att Sverige ska erbjuda atgdrder som frimjar anstillningsbarhet. Detta giller de som
varit arbetslosa upp till 12 manader. Har ska regeringen sitta in atgédrder sa som larlingsplats,
hjélp till kompletterande utbildningar, omskolning, arbetspraktik, sprakutbildning och andra

atgdrder som kan hjilpa till att aterga i arbete.



2.6.1 Definitioner for anstillningsbarhet

Yorke (2004) hiavdar att anstdllningsbarhet kan beskrivas som prestationer personen gor eller
har gjort, kompetensen och erfarenheten samt personligheten och egenskaperna. Dessa
faktorer kan leda till anstillning. Det giller déarfor att hela tiden vidga och utveckla sin
kompetens. Mattson och Johansson (2009) menar att samarbetsférmaga i en arbetsgrupp ér en
av de manga faktorer som en arbetsgivare anser att en person maste ha for att kunna vara
anstédllningsbar. Detta virderar arbetsgivaren mycket hogt vid rekryteringsarbetet. Fungerar
inte samarbetsformagan kommer arbetet att bli lidande. Forrer (2003) menar att de individer
som hittar eller kan behalla ett arbete visar prov pa anstillbarhet oberoende av arbetets art.
Aven de som har nitt toppen av sin karriir anses vara anstillningsbara s linge de har ett
arbete. Ekberg (2011) anser vidare att kraven pa kompetensen individen besitter forandras i
takt med att arbetsmarknaden foréndras. Enligt Andréasson, Rosenberg & Lindstrand (2007)
finns det tre viktiga ting som arbetsgivare Overviger vid anstillning. Dessa éar
samarbetsformaga och initiativférmaga och referenser. Johansson (2007) beskriver att de som
arbetstrinar inte dr sdkra pa ifall de blir anstédllningsbara efter avslutad arbetstraningen. De
flesta som arbetstrinar dr rddda att falla tillbaka 1 samma beteende som de hade innan

arbetstriningen om de inte kommer att anses som anstédllningsbara och finna ett jobb.

Ekberg (2011) hdvdar att méinniskor lever av och med stidndiga foridndringar i arbetslivet. Att
ha social kompetens, kunna arbeta i team, att ta egna initiativ samt att kunna 16sa problem éar
idag mycket viktiga i arbetslivet. Anstillningsbarhet handlar om férmagan att skdta och
bibehalla ett arbete (Hillage & Pollard, 1998; Rothwell, 2007). Arnold, Colin och McQuaid
(2005) samt Hillage och Pollard (1998) menar a sin sida att individen ska kunna silja in sig
och sina féardigheter till arbetsgivaren for att vara anstillningsbara, men maste dven besitta de
egenskaper som idag anses behovas for att vara anstidllningsbara. Dessa egenskaper kan vara
hur vi anviinder det egna kunnandet, till vad vi anvinder det och vara firdigheter. Aven hur
var instdllning r till vart arbete samt hur vi beter oss gentemot var arbetsgivare spelar stor

roll for om vi ska anses som anstéllbara.

Enligt Hillage & Pollard (1998) finns det inte bara en definition pa anstillningsbarhet utan det
ar en kombination av manga kriterier. Berntson, Sverke och Marklund (2006) definierar
anstédllningsbar som att vara forberedd for att hantera den miljo som arbetet ska forldggas i.

De ndmner att man kan tolka anstidllningsbar utifran tva synvinklar. Det ena bestims utifran



arbetstagarens resurser och mojligheter att kunna fa ett nytt jobb. Det andra &r hur villkoren
pa arbetsmarknaden ser ut. Ashforth, Fugate och Kinicki och (2004) hédvdar att
anstéllningsbarhet dr en anpassningsformaga som gor det mojligt for en arbetstagare att
identifiera och utnyttja sina Kkarriirmojligheter. Aven om personen betraktas som
anstéllningsbar, sa garanterar det inte att denne faktiskt far ett arbete. Ashforth et al ndmner
tre matt for att individen ska vara anstéllningsbar, personlig anpassningsbarhet, socialt kapital
samt humankapitalet. Med personlig anpassningsbarhet menar de att de individer som &r
Oppna for nya erfarenheter och fordndringar dr anpassningsbara, vilket i1 slutindan leder till att
individen blir mer anstéllningsbar. Socialt kapital menas den tillit som gruppen har for
varandra och kan inte innehas av enskild person. Humankapital innefattar kompetens,

utbildning, fardigheter som personen besitter.

Lofgren Martinsson (2008) menar ocksa att anstéllningsbarhet inte dr ett enhetligt begrepp.
Det finns inte nagon som helst koppling mellan att vara anstéllningsbar och att faktiskt ha en
anstillning. Hon anvénder sig av tva olika definitioner av ordet anstédllningsbar. Det ena &r att
det krivs en viss mingd fardigheter for att personen ska fungera ute pa arbetsmarknaden. Det

andra sittet &r att individen ska ha den potentiella férmagan att handla i olika kontexter.

2.6.2 EU:s nyckelkompetenser for livslangt Lirande
For att bli anstillningsbar enligt EU menar de att minniskan kan arbeta med deras atta
nyckelkompetenser for ett livslangt lirande. Formagan att ldra #dr en viktig del av att bli

anstédllningsbar (Europeiska kommissionen, 2007).

Nedan foljer en sammanfattning av EU:s nyckelkompetenser (Ibid):

¢ Kommunikation pa modersmalet, vilket innebér att individen ska kunna kommunicera
pa sitt modersmal. Inte bara kunna tala spraket utan dven kunna skriva det.

e Kommunikation pa frimmande sprak, vilket innebir samma kriterier som pa sitt
modersmal, det vill sdga att individen ska kunna gora sig forstadd i bade tal och skrift.

e Matematiskt kunnande och grundldggande vetenskaplig och teknisk kompetens.
Matematiskt kunnande innebdr att individen ska kunna tillimpa enkel
vardagsmatematik. For att kunna vara attraktiv pa dagens arbetsmarknad bor individen
ha teknisk kompetens, vilket innebir att han eller hon bor kunna hantera vissa tekniska

verktyg sasom maskiner som de kan komma i kontakt med pa dagens arbetsmarknad.



e Med den vetenskapliga kunskapen menas att individen ska anvédnda och ha kdnnedom
om vetenskapliga metodundersokningar och teorier for att kunna uppna mal, ta beslut
och kunna dra slutsatser, samt kunna férmedla sina slutsatser och det resonemang som
fort individen fram till resultatet.

e Digital kompetens innebir att individen ska kunna anvinda datorer da det finns pa fler
och fler arbetsplatser idag. Det giller att individen har kunnande att anvinda datorer
for att kunna hdmta information och kommunicera med andra dver internet.

e Lira att ldra innebdr att individen maste ta eget ansvar for sin egen kompetens.
Motivationen och det egna sjdlvfortroende har en central del i den egna inldrningen.

e Social och medborgerlig kompetens, vilket innebédr att individen ska kunna delta i
arbetslivet och samhillslivet genom att visa respekt for allas olikheter.

e Initiativformaga och foretagaranda, innebér att kunna ga fran idé till handling samt att
individen ska uppna sina arbetsmal de fatt av foretaget.

e Kulturell medvetenhet och kulturella uttrycksformer, innebidr att individen kan

uttrycka sina kdnslor genom musik, litteratur med mera.

Dessa kriterier kan vara svara att arbeta mot eftersom de ir s breda. Men det ar viktigt att
tanka pa att det inte dr alla kriterier som behdver anvindas, vi kan vilja ut de som vi vill
arbeta med och som vi tror hjélper oss i var strivan att bli anstéllningsbara. Det dr ingen regel
att vi maste anvdnda dem, utan vi kan se dem som ett hjdlpmedel. EU anser att dessa ar
viktiga for att méanniskan ska kunna leva ett framgangsrikt liv i det hektiska klimat som finns
idag. Den personliga utvecklingen ska sta i centrum for det egna lirandet som i sin tur ska

leda till anstillbarhet (Ibid).

3. Syfte och fragestillningar

Arbetstraning #r idag ett instrument for att fa individer att atergda i arbete och bli
anstéllningsbara. Syftet med denna undersokning dr att ta reda pa hur organisationen vi
undersoker genomfor arbetstridningen for de individer som &r anvisade att vara dér. Vi ska
dven undersoka vad syftet med arbetstraningen dr och vilka malséttningar organisationen har

med arbetstraningen.
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Foljande fragestillningar har vi utgatt ifran

e Hur ser arbetstraningsprocessen ut i den undersokta organisationen?
e Hur arbetar organisationen for att motivera individerna till arbetstridning?
e Pa vilket sdtt uppfattar nyckelpersonerna att arbetstriningsprocessen leder till

anstéillningsbarhet?

4. Metod

I denna studie anvinds tva datainsamlingsmetoder; observationer och intervjuer. Pa detta stt
blir det ett bredare material som fangar studiens syfte. Kvalitativ undersokningsmetod valdes
for att fa ett djup i undersokningen, vilket innebdr en sd nidra upplevelse som mojlig av
individerna som ingar i undersokningen (Brinkmann & Kvale, 2009). Deltagande observation
gors for att komma ndarmre deltagarna och deras miljo. Det blir darigenom littare att studera

fenomenet som ska undersokas och fa en bittre overblick (Fangen & Sellerberg, 2011).

Vi kommer fortsidttningsvis att anvidnda oss av en fiktiv person vid namn Jon bade i
observationsberittelsen och i intervjuerna fran nyckelpersonen. Detta for att det ska bli littare

for ldasaren att ldsa och forsta sammanhanget.

4.1 Organisationen

Organisationen som undersoktes har manga ars erfarenhet av arbetstrining. Foretaget dr ett
aktiebolag men dér vinstdrivandet inte 4r den centrala delen 1 organisationen. Den 4gs av en
stiftelse vars syfte med organisationen ir att ateranpassa individer till samhillet sa att de blir
anstéllningsbara. Organisationens ledningsgrupp bestar av tre personer, VD:n, personalchefen
och kvalitets- och produktionschefen. Pa foretaget finns ett 40-tal anstillda som alla har
nagon form av arbetshandikapp. Det finns dessutom ungefir 60 personer som arbetstranar
inom organisationen per ar. Organisationens mal for individen &r att fa var och en att na egna
mal utifran egna visioner och forutsittningar. Syftet med arbetstrdningen &dr att hjilpa
individen na sina mal i samklang med kartliggningen. Ge individen mdjlighet att utvecklas
och stirkas infor den Oppna arbetsmarknaden. Vid arbetstraningen far individen
arbetserfarenhet som manga arbeten idag kriaver. Organisationen hjélper till med att stélla upp

som referens nir den som arbetstrinat skaffar sig arbete. I arbetstraningen trinas formagan att
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passa tider, det vill sdga ndrvaron, att ldra sig spraket ifall det behovs, kompetensen utokas,
den sociala kompetens det vill sdga hur personen integrerar med sina kollegor. Detta dr de
fyra punkter som foretaget arbetar med och formedlar vidare till en potentiell arbetsgivare. De
som ska arbetstrdna kommer ifran bade kommunal och statlig verksamhet. Arbeten som kan
komma att utforas bestar av jobb som kriaver finmotorik. Dar ska en sprint monteras i en plast
bit som sedan skickas ivig till ett foretag for att monteras pa nagon storre del. Detta steg kan
riknas som forsta steget. I steg tva och tre gors lite mer avancerade jobb dir personen mer och
mer arbetar tillsammans med andra och &r beroende av andra i produktionen. I fjdrde steget
monteras olika saker ihop fran delar till hela fairdigmonterade saker och dir maste personen

kunna samarbeta i ett hogt tempo for att kunna arbeta.

4.2 Observationsstudiens genomférande

Kontakt togs med den privata aktoren och syftet forklarades med observationsstudien. Vid ett
mote med aktoren bestimdes det att vi skulle delta pa ett informationsméte som anordnas
innan individerna bestimmer sig ifall de vill gora sin arbetstrining hos den privata aktdren
eller inte. Vi skulle observera hur ett mote genomfordes. Det bestiamdes ocksa att vi skulle
delta i en sa kallad uppstart. Det dr den forsta arbetsdagen da de som bestimt sig for att borja

sin arbetstraning hos den privata aktoren borjar arbetstrédna.

Det forsta observationstillfillet gjordes for att fa en allmédn Overgripande syn pa aktorens
verksamhet, de anstdllda och de som arbetstranar. Vi observerade hur personalchefen,
produktionschefen, arbetsterapeuten samt chefen for en speciell enhet inom organisationen
arbetade vid en forsta kontakt med de individer som eventuellt skulle borja arbetstrdna hos
dem. Vi observerade dven vad som gjordes och sades vid denna forsta kontakt. Direfter lag
var fokus i observationen pa hur arbetsstationerna var uppbyggda med antalet individer som
arbetade, arbetstrinade och hur de arbetade. Nir den forsta observationen hade gjorts kunde vi
uppfatta de fyra viktiga punkter som aktoren arbetade med, nérvaro, socialkompetens,

kompetens och spraket.

Vid den andra observationen fokuserade vi bade pa att forsta mer hur arbetet fungerade hos
aktoren men forsokte #ven att observera mer detaljer sasom vad som hinde vid
arbetsstationerna och hur de som arbetar och arbetstranar samspelar med varandra. Vi

fokuserade pa att ldra kiinna aktorens verksamhet mer innan vi borjade med att observera den
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mer detaljerat. Nir denna observation gjordes satt vi ute i den privata aktdrens produktion
tillsammans med bade produktionsanstillda och de som arbetstrinade. Hér kunde vi observera
mer detaljerat &n om vi inte befunnit oss mitt ute i verksamheten. Vi studerade hur individerna
som arbetstranade agerade kring de fyra punkter, som var viktiga for aktoren.
Vi deltog ocksa vid uppstarten, det vill sdga den forsta arbetsdagen for de individer som
skulle borja arbetstrdna hos den privata aktoren. Vi medverkade pa sjdlva informationsmétet
individen fick. Dir observerade vi vad arbetsterapeuten, som holl i motet, sa och hur hon
agerade. Vi observerade dven rundturen som gjordes efter motet dir arbetsterapeuten visade
individerna runt for att de skulle hitta i verksamheten. Direfter var det dags for individerna att
borja sin arbetstrianing och de blev lotsade till respektive enhet inom verksamheten som de pa
forhand fatt vilja. Vi valde att folja med till en enhet hos aktoren for att observera vad som

héinde dar.

4.3 Analys

Vi valde att sitta samman alla observationsanteckningar till en beréttelse, som handlar om en
fiktiv person vid namn John, for att wunderldtta for ldsaren att forsta hur
arbetstraningsprocessen gar till. Detta for att vi ansag att en berittelse ger en god inblick i hur
organisationen fungerar. Innan vi firdigstillde var observationsberittelse sa bad vi fem
personer som arbetstrinar att ldsa igenom den, for att se om vi uppfattat processen pa samma

sdtt som individerna upplever sin arbetstrining.

4.4 Berittelsens trovirdighet

De av individerna som ldste igenom berittelsen ombads att komma med
kommentarer om det var nagot som missats att ta med. Samtliga individer svarade att
de tyckte att berittelsen speglade verkligheten hos den privata aktoren for

individerna.

4.5 Intervjustudie
I intervjuerna valde vi att anvinda oss av sa kallade semistrukturerade fragor. Vi ville ha ut sa
mycket information som mojligt av informanterna och da dr detta en bra metod att anvinda

(Bryman, 2011).
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4.6 Urval

Da vi undersokte hur organisationen genomfor arbetstraningsprocessen samt hur deras syfte
och mal uppfattas i organisationen sa var det viktigt att finna de respondenter som kunde
svara pa vara forskningsfragor. Urvalet blev da ett bekvamlighetsurval. Vi kom da fram till att
vi skulle intervjua tre nyckelpersoner som satt i organisationens ledningsgrupp, vilka var
VDn, produktionschefen och personalchefen samt en enhetschef och arbetsterapeuten. Dessa
personer anvindes som informanter. For att na dessa personer tog vi kontakt med

personalchefen som hjélpte oss med att samordna intervjuerna.

4.7 Genomforande

Nir vi tog kontakt med respondenterna informerade vi dem pa ett forsta mote om syftet och
vad som skulle tas upp. Detta gjordes for att respondenterna skulle vara forberedda till en viss
del pa vad vi skulle kunna tidnkas stilla fragor om. Innan inplaneringen av intervjuerna
gjordes en intervjuguide (Bil.1) som skulle vara till hjdlp vid intervjun. Intervjuguiden
utformades utifran olika teman, den forsta delen handlade om arbetstriningsprocessen foljt av
motivation och till sist tog vi upp begreppet anstéllningsbarhet. Intervjuguiden gjordes for att
hélla struktur pa intervjuerna sa att vi skulle halla oss inom ramen f6r vad vi skulle undersoka.

Den gav ocksa utrymme for att stélla foljdfragor.

Personalchefen ordnade lokal ddr intervjuerna kunde hallas, en konferenslokal pa foretaget
lanades. Informanterna informerades om intervjuerna och intervjuerna tog ungefir 60 minuter
vardera. Vi borjade med en intervju och efterat gjordes en utvirdering av fragorna. Alla
intervjuer spelades in med en diktafon. Detta gjorde vi for att ge bade respondenten och den
som skulle intervjuas mojlighet att koncentrera sig pa det som togs upp i intervjun. Ordval,
pauser och tonfall registrerades i och med att intervjuerna spelades in av oss. En av oss tva var
den som intervjuade informanten och den andre satt med for att kunna flika in foljdfragor ifall
den som intervjuade missade nagot. Detta kunde vara till hjdlp vid transkriberingen av
intervjuerna eftersom vi lyssnade pa materialet flera ganger sa att vi inte gick miste om nagon
viktig information som vi inte hade uppfattat direkt vid intervjun. Nir den forsta intervjun
hade gjorts sa transkriberades den. Fragorna gicks igenom for att se om de var relevanta och
ifall det fattades nagra. Vi kom fram till att frigorna var relevanta och att intervjuguiden inte
behdvdes dndras. De fyra nistkommande intervjuerna fortsatte pa samma sitt som den forsta.

Det vill sdga att alla intervjuerna spelades in med hjdlp av en diktafon och direfter
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transkriberades. Tre av dessa intervjuer holls i foretagets konferensrum, medan den fjirde

holls i personalchefens rum.

4.8 Analys

Fem intervjuer gjordes med Vd’'n, personalchefen, produktionschefen, arbetsterapeuten och
enhetschefen. Dessa intervjuer sparades sedan ner pa datorn for att direfter overforas till ett
transkiberingsprogram, vilket underléttade transkriberingen genom att vi littare kunde pausa
och starta 1 processen. Efter intervjuerna transkriberades de av den som gjort intervjun, det
vill sdga av den som stillt fragorna, och allt skrevs ned ordagrant for att inte ga miste av
vérdet i informationen. Varje transkribering tog ca 8 timmar vardera och resulterade i manga
sidor text. Transkriberingen listes sedan flera ganger av var och en av oss. Direfter satte vi
oss ner och gick igenom transkriberingarna tillsammans och forsokte se efter text som berdrde
studiens fragestillningar. Vi analyserade en intervju i taget. I analysarbetet av intervjuerna
valde vi att markera text som berorde de tre fragestillningarna, arbetstriningsprocessen,
anstédllningsbarhet och motivation med tre olika firger. Detta for att gora det littare att se
dessa relevanta kopplingar sa som likheter och skillnader i informanternas svar. Under
arbetets gang kom vi dessutom fram till att samtliga informanter satte manniskan i centrum

som dven detta markerades med farg.

4.9 Etik

4.9.1 Intervju

Vid var forsta kontakt med foretaget bestimdes det att vi skulle ha ett mote dér vi skulle ga
igenom vad vart syfte var med undersokningen. Vid detta mote informerades de blivande
respondenterna vad som skulle komma att hinda. Dir berittade vi kort om var undersokning,
hur den skulle komma att se ut och vilka vi var intresserade av att gora intervjuer med.

Ledningsgruppen och cheferna var positiva till undersokningen.

4.9.2 Observation

Den privata aktoren hade informerat alla anstéllda och de som arbetstrénar i deras verksamhet
om att de hade ett samarbete med en hogskola och vad det skulle kunna innebéra for
individen. Organisationen informerade om att vi skulle vara synliga i verksamheten for att
observera verksamheten och eventuellt stilla lite fragor till de anstdllda och de som

arbetstrinade. Nar vi sedan kom till aktoren for att gora vara observationer visste individerna
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vilka vi var och syftet med att vi befann oss hos organisationen. Vi valde dock att informera
om var vi kom ifran och att vi var dér for att observera aktorens verksamhet. Detta for att det
inte skulle uppsta nagra oklarheter med syftet. Att vi informerade om att vi skulle observera
verksamheten och inte individen gjorde att manga av individerna gédrna pratade med oss om
hur det var att arbeta och arbetstrina hos den privata aktéren. Vid det forsta
informationsmétet informerades inte de medverkande individerna om varfér vi befann oss
diar. Detta for att vi endast skulle observera personalchefen som holl i motet. Vi skulle
studera hur hon agerade, informerade och vad hon informerade om. Dérfor kéndes det inte
nodvindigt att just da informera individerna. Detta hade kanske kunnat paverka om

individerna 6nskar borja sin arbetstraning hos den privata aktoren eller inte (Bryman, 2011).

5. Resultat

I detta avsnitt kommer vi att redovisa resultatet av vara observationer av organisationen och
vara intervjuer med nyckelpersonerna i organisationen. Vi kommer forst att framfora var
berittelse om hur arbetstraningen gar till som vi fatt fram av vara observationer. Sedan f6ljer
en sammanstillning av resultatet fran intervjuerna. I bada resultaten kommer vi att beskriva
resultatet med hjilp av en fiktiv person vid namn John for att gora resultatet mer levande och
lattare att folja. Vi kommer att bendmna de fem personer vi intervjuat som de ansvariga, vilka
ar Vdn, personalchefen, produktionschefen, arbetsterapeuten och enhetschefen. Nér vi nimner

nyckelpersonerna menas Vdn, personalchefen och produktionschefen.

5.1 Beriittelse om arbetstrining
Varje tisdag halls ett informationsmodte om arbetstrdning i organisationen.
Handldggaren hos den statliga aktoren informerar om denna informationstraff.
Johns deltagande pa informationsmotet sker helt utan krav pa att fortsétta delta

1 organisationens erbjudna arbetstrianing.

Motet borjade klockan atta och holls av personalchefen i ett konferensrum.
Personalchefen borjade med att hélsa alla vdlkomna och gav dem en kort
information om verksamheten och hur arbetstriningen fungerar. Just pa detta
informationsmote var det fem stycken som deltog och alla hade olika etnisk

och social bakgrund.
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Pa informationsmotet fick John reda pa att det fanns tre olika enheter han
kunde vilja mellan for att utova sin arbetstraning. Den ena var produktionen,
dédr kan han arbeta med enklare saker sd som sma monteringsjobb. Den andra
var den enhet som aker hem till privatpersoner eller till ett alderdomshem for
att umgas eller ta en promenad. Pa varen och sommaren har foretaget dven en
tradgardsgrupp, vilket innebir att de dker hem till privatpersoner och hjilper

till med tradgardsarbeten sasom griasklippning och att beskira buskar.

Personalchefen berittade att foretaget kan anvidndas som en firsk referens néar
han sedan soker arbete. Nir en eventuell arbetsgivare ringer till organisationen
for att fa referenser om John finns det fyra punkter de gar efter. Den forsta
punkten var ndrvaro, vilket innebdr att han héller de utsatta tiderna pa ett
tillfredstdllande sdtt. Punkt tva dr socialkompetens och innebidr att han ska
kunna samarbeta och prata med andra minniskor. Den tredje punkten é&r
kompetensen, vilket innebédr vad han lért sig hos den privata aktoren. Fjirde
och sista punkten &r spraket som innebir att han ska kunna det svenska spraket
och gora sig forstadd och att forsta andra. Efter informationen gick John och de
andra en liten rundvandring i lokalerna for att de skulle fa kidnna pa atmosfiren
pa arbetsplatsen. Nir informationen var slut informerade personalchefen om att
de nu skulle ga hem och fundera pa ifall de dr intresserad av att borja sin

arbetstridning i denna organisation eller inte.

Vil hemma skulle John ta kontakt med sin handldggare, hos den statliga eller
kommunala aktoren, for att bestimma var han vill borja sin arbetstridning. Ifall
han bestimmer sig for att borja sa tar handliggaren kontakt med

personalchefen och bestammer vilket startdatum som blir lampligt.

John kommer till organisationens uppstartsmote som de har varje mandag
klockan 4tta och de hélls i samma lokaler som informationsmétena. Aven detta
mote haller personalchefen i och informerar om hur John ska agera om han blir
sjuk, om han blir forsenad, vilka arbetskldder som &r passande att ha pa sig
med mera. Efter en kort introduktion sa visar personalchefen John hur

stampelklockan fungerar, var omklddningsrummet, fikarummet och
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personalingangen finns. Nir detta ér klart sa far han ga till den avdelningschef
som han ska tillhora ndr han gor sin arbetstrdning. Néar han har pratat med
ansvarig for den avdelning som han ska starta sin arbetstrdning i s &r det bara
for honom att sitta igang med arbetet. John far borja med lite enklare
monteringsjobb. Han har fatt introduktion om hur arbetet pa den station han
startar pa fungerar av en av de anstillda. Vid varje bord sitter en anstilld samt
en till tva personer som arbetstrdnar. Detta for att John och de andra som
arbetstranar ska kénna trygghet om det skulle uppsta nagot problem nir de
monterar olika saker. De anstillda, ute i produktionen, har en gang sjilva
arbetstrdnat hos organisationen. Nyckelpersonerna ror sig mycket ute i
verksamheten. De tar sig tid att prata med John och forsoker att

uppmirksamma alla, vilket de anser dr viktigt.

Efter fyra veckor har John sitt forsta utvecklingsmote. Detta dr ett trepartsamtal
dér han, personalchefen och hans handliggare deltar. Dar gar de igenom hur

det har gétt for honom de fyra forsta veckorna.

Det som ér viktigt att tdnka pa, for John, &r alla pauser och raster. Hér trénar
han nirvaron, som dr mycket viktig for organisationen. Det édr en av de fyra
punkterna som ges som referens till eventuella arbetsgivare. Det som John
kdnner ndr han #r pa arbetstrdningen ir att pauserna och rasterna tas pa allvar
av alla som arbetstrinar. Han upplever att de har manga fler pauser och raster

an pa andra arbetsplatser han arbetat pa forr.

5.2 Intervjuer med nyckelpersoner inom organisationen

Syftet med intervjuerna var att fortydliga kunskapen om hur arbetstrianingsprocessen gar till
och om processen gor John anstédllningsbar, samt hur han motiveras till arbetstrining.
Redovisningen utgar fran studiens fragestillningar. Nyckelpersonerna kommer dven att

citeras.
5.2.1Arbetstrianingsprocessen

Personalchefen beskriver processen sa att John forst gor ett studiebesok hos foretaget och att

detta dr helt kravlost. Direfter kommer det en order antingen fran den statliga eller

18



kommunala aktoren. I denna order star det beskrivet vad det dr for syfte och mal med den
specifika arbetstraningen for honom. Arbetstraningen sker i organisationen. Arbetsuppgifterna
som John far ska vara lampliga utifran vad han klarar av just nu. Personalchefen beskriver
dven att studiebesoket gors for att se om arbetstridningen passar John eller inte och ges bara
ifall de har platser for arbetstraning just vid det tillfdllet. Nir studiebesoket dr avklarat har
John ett mote med sin handldaggare, dir de har en diskussion, ifall arbetstraningen passar

honom eller inte.

Nyckelpersonerna beskriver att ett av de viktigaste momenten i arbetstraningsprocessen ar hur
John skéter sin nédrvaro eftersom den dr en viktig del i arbetstrdningen. Den dr en av de fyra
viktiga punkterna som organisationen fokuserar pa. De menar att det &r en av de punkterna
som de ger referens pa till eventuella arbetsgivare. Johns nirvaro kontrolleras med hjilp av
stimpelklocka. Han ska stimpla in och ut varje dag. Skulle det vara sa att han av nagon
anledning ska vara ledig fran arbetstrianingen, ska detta skrivas pa stimpelkortet av en av de
ansvariga. Detta for att organisationen ska kunna halla reda pa nar John dr ledig. Detta gor att
det &r svart for de som arbetstrénar att fuska med ledigheten. Stimpelklockan anvinds som ett
diskussionsunderlag ifall det framkommer att John inte gor sina timmar. Ddr kan de ansvariga
pavisa exakt hur manga timmar som han har arbetstrinat. Det kan vara sa att John tror sig
arbetstrdnat fyra timmar om dagen men nir de sedan tittar pa stimpelkortet sa kanske det
visar sig att han bara varit ndrvarande tre timmar per dag. Detta tas upp vid trepartsamtalet
och dir diskuteras vad som kanske skulle behdva dndras pa for att han ska kunna arbetstrina
sina fyra timmar och dér gors en individuell anpassning for honom. Den andra punkten som dr
viktig dr, kompetensen, vad John lir sig i exempelvis produktionen, den faktiska kunskapen
for ett visst arbete. Tredje punkten #r spraket, det innebér att han ska behirska det svenska
spraket for att kunna prata och forsta. Det svenska spraket dr det enda sprak som ska anvindas
i verksamheten. Detta for att hjdlpa till med spraktriningen for de som behover.
Organisationen har som vana att inte sétta personer med samma etniska ursprung bredvid
varandra i produktionen, utan viljer att placera dem bredvid personer med annat ursprung. Pa
detta vis tvingas de att ova det svenska spraket. Organisationen hjidlper dem dven att Gva
spraket genom att spela memory och ldsa i dagstidningen for att sedan diskutera det som star.
Detta gors i sma grupper pa ca fyra till sex personer. Den fjiarde punkten som trdnas dr den
sociala kompetensen. Den Gvas genom att John arbetar i team eller att han ingar i en

arbetsgrupp dir han 6var samspel med andra.
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Personalchefen patalar att det &r viktigt att John kommer dit av fri vilja.

"What’s in it for me? Vad ska jag gora? Vad dr syftet med detta?” (personalchefen)

Om John och handldggaren kommer Gverens om att arbetstraningen ska ske i organisationen
sa tar handldggaren kontakt med personalchefen och startdatum bestdims. Pa Johns andra
arbetstraningsdag har han ett personligt méte med personalchefen diar de gar igenom hans
problematik. Sedan har de ett trepartssamtal var fjirde vecka under hela
arbetstraningsprocessen. Pa de trepartsamtalen #r det han, personalchefen och handldggaren

som dr nidrvarande.

Enhetschefen berittar att alla har olika forutsittningar ndr de kommer dit och att alla dr dir 1
arbetstrianingssyfte. Tidigare fanns det ocksa personer som befann sig i fas 3, som fick
chansen att praktisera i just denna enhet. Just nu &r det endast de som arbetstrinar. Han borjar
med att gora intervjuer med var och en av de som onskar ingd inom enheten. I intervjun far
han reda pa personernas problematik och utifran det sa ldgger han upp ett schema som ir
anpassat for dem. For att fa gora sin arbetstrining inom denna enhet sa maste individen arbeta
minst tre timmar per dag. Detta beror pa att resa till och fran brukaren riknas in i arbetstiden,

sa for att alla ska fa ut nagot bra av det passar det bra med ett minimun pa tre timmar.

Personalchefen ser arbetstraningsprocessen i tre olika steg. Steg 1 &r lédttare produktion, steg 2
lite mer avancerad produktion och i steg 3 &dr John inne i ett flode dar samarbete och hogt
tempo kridvs. Dédremot berittar arbetsterapeuten att de giirna skulle se att det fanns olika steg.
Denne anser att organisationen inte har kommit sa langt dnnu utan var och en far borja lite
grann utifran vad de har for bakgrund, intresse och utifran de mdojligheter som finns i

organisationen.

Organisationen tittar pa vilka arbetsuppgifter som finns tillgéngliga for tillfillet och vilka av
dessa arbetsuppgifter som passar John. Arbetsterapeuten finns tillginglig om nagot problem
uppstar. Det kan vara till exempel att John behover en annan stol eller ett annat arbetsbord
med mera. Detta for att han ska kunna utféra sin arbetstrining pa bista mojliga sitt.
Arbetsterapeuten finns till for alla ndr det géller arbetsmiljofragorna, men nir det géller

speciella stod sa #r det arbetsterapeuten som tar om hand om de som kommer fran den
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kommunala aktoren. De som kommer fran den statliga aktoren tar personalchefen hand om.
Arbetsterapeuten, med sin erfarenhet och sitt stora nitverk, dr ett bollplank till personalchefen

om denne sa onskar det.

Produktionschefens jobb ir att hitta ritt arbetsuppgift till John efter hans arbetsférmaga och
informationen om honom som han féar fran personalchefen och arbetsterapeuten. Det beror
dven pa vilka kunder organisationen har och nir kundernas produkter ska vara klara. Skulle
det vara sa att John inte klarar av den stationen som blivit tilldelad sa sitter produktionschefen

dit de kdrnanstillda for att klara produktionen i tid.

”Sa ja, en hel del bestimmer jag var de ska vara, men jag far direktiv ocksa att den far inte
sta, den far inte sitta, den maste ha rorligt arbete, den har virk. Da far jag hitta de anpassade

arbetena.” (Produktionschef)

5.2.1.1 Miinniskan i centrum
Individerna star i centrum under hela arbetstraningsprocessen. All arbetstridning dr anpassad
efter dennes arbetsformaga och eventuella handikapp. Det finns lika manga 16sningar som

personer som arbetstrénar.

”Pusslet hdr dr ju individen” (Personalchefen)

Nér John forst kommer till organisationen undersoker de, vilka arbetsuppgifter som passar
honom genom att de ser till hans bakgrund och intressen. Skulle nagot inte fungera sa dndras
det nir det kommer fram. Nir det giller arbetsmiljofragorna sa finns arbetsterapeuten till for
alla. Ifall John ska byta fran ett ldttare arbetsmoment till ett mer komplicerat gors detta genom
diskussion, i trepartssamtal, dir organisationen ser ifall han dr redo for att paborja nista steg.
Detta har de uppmérksammat i1 verksamheten genom att de haft John under uppsikt genom

arbetets gang.
Organisationen forsoker fa John att inse vad han vinner pa att arbetstridna. Det dr viktigt att

hela tiden aterkoppla till honom sa att han har forstatt vad som sagts och forstar vad som ar

malet och syftet. Han maste vara med och planera och inse vart hans gridnser gar samt vara
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medveten om dessa i arbetstrdningen. Skulle det vara sa att hans problematik ligger i
exempelvis somnsvarigheter kan han fa byta arbetspass fran formiddagen till eftermiddagen.
Detta gor organisationen for att de lyssnar pa personen i fraga och dennes behov och det ir
bittre att denne kommer del av dagen &n inte alls. Organisationen vet att for varje dag som gar
dédr exempelvis John gar till sdngs med kinslan av att han inte gick till arbetet denna gang
heller sa arbetar inte beloningscentrat. Det blir besvirligare for varje dag han inte kommer till
arbetet. Han och organisationen kan borja arbeta med hur de ska kunna anpassa arbetstiderna
for honom. Fordndringar kan ske ndr som helst under pagaende arbetstrianing ifall det behovs
och tas da upp i trepartssamtalet for att se vad dndringen lett till och om det behovs fler
dndringar. Ifall John behodver hjdlp med att kontakta ldkare eller sjukgymnast kan
organisationen hjilpa till, da de har ett nétverk att anvinda sig av, dir de kan informera vem
som ska kontaktas. Om det framkommer att John behdver sadan hjélp som inte organisationen
kan ge, till exempel att han har koncentrationssvarigheter, som kan liknas med exempelvis
ADHD, hjilper organisationen honom vidare till annan instans dér han ska fa den hjilp som

behovs.

Aktiviteterna i1 organisationen utformas utefter de behov som de ser. De ansvariga hjilper
gidrna John med andra saker utover arbetstriningen ifall det behovs exempelvis med att
utforma ett CV, men han maste visa att han sjilva forst forsoker och vill. De hjalper till med
detta for det ar inte ldtt att bedriva arbetstraning nér det enda som personen i fraga funderar pa

ar nagot annat. Da forsoker aktoren hjdlpa personen med dennes problem.

Alla ansvariga forsoker att se och hora alla genom att de &r ute 1 organisationen och ror sig
varje dag, flera ganger om dagen. De kan dven gora detta genom att de gar in och tar en fika

eller lunch tillsammans med alla i lunchrummet. Da blir de en i génget.

Ifall John inte skulle komma till arbetstrdningen, vid sjukdom, ringer alltid nagon av de
ansvariga honom for att visa att de bryr sig om och att han dr saknad. Ju snabbare de ringer

desto lattare blir det for John att komma tillbaka.
5.2.2 Motivation

Nyckelpersonerna berittar att 1 stort sett alla personer dr omotiverade nidr de ska borja

arbetstrianingen. I vissa fall kan det bero pa att vissa enbart har haft praktik sedan de kom till
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Sverige och att det inte har lett till nagot jobb i slutindan. Omotivationen kan @ven bero pa att

de inte forstatt syftet med arbetstraningen.

”Det dr lite sonderpraktiserat” (Personalchefen)

Personalchefen ar tydlig med att tala om att arbetstriningen hos dem inte leder till nagot jobb
inom organisationen. Ddremot informerar de att den ger erfarenhet och en firsk referens att ta
med sig till ett framtida arbete. Det d4r manga av de som arbetstrdnar som gar fran att vara
omotiverade till att i slutindan vara vildigt motiverade och vill stanna kvar inom
organisationen. Vd:n berittar att de inte har nagon vetenskaplig teoretisk studie som de utgar
ifran nidr de ska motivera utan att det sker i det dagliga arbetet med stod av alla de

erfarenheter som de samlat pa sig over tiden.

Inom en av enheterna dr de diremot motiverade fran borjan berittar chefen for denna
avdelning. Han tror det beror pa att de har en vildigt bra sammanhallning pa denna avdelning.
En annan anledning kan vara att John varit arbetsldsa linge och saknat fasta rutiner, vilket gor

att han tycker det dr roligt att triffa andra méanniskor och komma ut i det sociala livet igen.

Produktionschefen menar att de motiverar John genom att de hjdlper honom till att vaga ta for
sig och prova nya saker. Ett problem de har i organisationen dr att nér arbetstrdningen 4r
avslutad vill inte personerna limna organisationen. De ansvariga menar att detta dr for att de

trivs sa bra hos dem.

”Jag tvingar aldrig ndgon att prestera mer dn vad man kan” (Produktionschefen)

Enligt Arbetsterapeuten kidnner sig vissa personer utnyttjade av foretagen vad giller praktik
och arbetstrianing. Ifall de ska ha chans att komma vidare, sa maste de stilla upp att
arbetstrdna. De maste forsta syftet med vad organisationen gor och att det finns olika sitt att

se saker pa @n vad de sjidlva gor.
En av de stora drivkrafterna for John under sin arbetstrining &r att i slutdndan fa en sa bra
referens som mojligt. Detta for att han till slut ska komma in pa den 6ppna arbetsmarknaden

igen.
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5.2.3 Anstillningsbarhet

Nyckelpersonerna berittar att personerna blir anstidllningsbara nidr de kan leva upp till de
grundverktygen som organisationen har, vilka &r tidsdisciplin, prestationsformaga, god
uthallighet, samarbete med ledning, samarbete med arbetsgrupp, socialkompetens, sprak, den

allmédnna kompetensen, god arbetsmoral, motivation och kommunikation.

Detta dr organisationens nyckeltal som de jobbar efter. Ifall John har jobbat utifran dessa
grundverktyg och aktoren anser att det gatt bra sa ser de honom som anstéllningsbar. Kommer
han till jobbet varje dag, kan han spraket, samarbeta, halla tider samt visa upp en bra
prestation, da dr de anstéllningsbara enligt organisationen. Detta maste varje arbetsprovande
kédnna till vdl och inse att det dr dessa kriterier som den organisationen arbetar efter. Detta far
de reda pa redan vid forsta informationsmétet diar personalchefen gar igenom att det dr dessa
punkter som ges som referens och #r ddarmed viktiga. De som arbetstridnar far dven hora detta
av de som arbetar i organisationen. Aven vid trepartsamtalen gir de igenom dessa punkter och

ser hur det har gatt.

En annan viktig del, for att bli anstidllningsbar, dr enligt personalchefen, att John lir sig att
sjukanmala sig vid sjukdom. Ifall han har sjukanmailt sig och nagon av de ansvariga stoter pa
honom ute, sa anméiler de honom till handliggaren, da detta beteende inte accepteras.

Sjalvklart beror det pa var de stéter pa honom.

Visar det sig att en John inte kommer till arbetstraningen sa forsoker nagon av de ansvariga
ringa upp honom. Detta bor helst ske forsta dagen. Personalchefen menar att ju snabbare
organisationen #r pa att ringa upp John, desto léttare dr det for honom att snabbare komma
tillbaka till arbetstraningen. Gar det for lang tid kan hindret véixa och han kan tycka att det dr

jobbigt ju ldngre tiden gar att komma tillbaka till sin arbetstréning.

Organisationen arbetar inte medvetet utifran EU:s kriterier om anstillningsbarhet. Nar vi
informerade foretaget om kriterierna sa kunde de kdnna igen att de till viss del arbetar pa detta
vis i organisationen men att de inte var medvetna om det. De ansvariga arbetar inte efter
nagon vetenskaplig teoretisk modell, utan de gor pa det sitt som de testat sig fram till, for att

det fungerar i organisationen.
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Digital kompetens ir ett av EU:s kriterier for anstillningsbarhet. Organisationen haller pa att
gora i ordning ett rum dir de ska sitta upp ett antal datorer. Dér ska John kunna sitta och soka
jobb, nir tillfille ges, istéllet for att han ska ta sig till den statliga aktdren och soka jobb dér.
Vd:n menar att denne inte vet nagot om Johns datorvana och att det inte dr organisationens
ansvar att se till att de far det. Denne menar dven att innan John kommer till organisationen sa
ska myndigheterna ha utrustat honom med de verktygen han behover. I ordern fran bestillaren
ingar det inte att de ska utfora digital kompetens. Personalchefen menar att organisationen
inte har nagot huvudansvar att lira ut digitalkompetens till John som en del i deras
arbetstrianing. Det &r inte deras primira uppgift. Aktoren har funderat ifall de ska infora ett
larmoment med digital kompetens i arbetstriningen, men anser att det dr béttre att de behaller
de traningsmoment de har idag och ldmnar triningen av den digitala kompetensen till andra
aktorer. Organisationen ser att ibland skulle vissa personer behova trdna pa sin digitala

kompetens. Resurser for detta finns hos den statliga aktéren for att ga pa kurs for att 6va den.

I organisationen tranar de mycket pa spraket niar John &r pa arbetstraningen och arbetar dr det
svenska som giller. Det dr 30-40 procent som &r invandrare och spraket &r vildigt viktigt nér
de som arbetstrinar ska ut pa den 6ppna arbetsmarknaden. Den sprakliga formagan far John
niar han triffar de andra pa arbetstriningen eftersom dir endast pratas svenska. Vid
arbetstrianingen placeras John inte bredvid nagon med samma etniska ursprung. Om han &r dér
framst for att trdna spraket kommer produktionen i andra hand och da sdger de ansvariga
aldrig till personen att han eller hon pratar for mycket, sa linge det dr pa svenska.
Organisationen har olika sprakovningsaktiviteter didr de spelar memory eller léser
dagstidningen ihop med nagra av de som arbetstrinar. Det dr endast muntlig sprakovning som
Ovas. Det kan vara sa att ndgon av de ansvariga skriver nagra ord eller citat pa tavlan som
personerna inte riktigt forstatt och da gar de tillsammans igenom dem. Arbetsterapeuten
berittar att en del av individerna gar pa SFI (svenska for invandrare) dir skriver och ldser

mycket de mycket, men de dvar inte talet sd mycket. Dérfor har organisationen spraktraning.

De ansvariga anser att social kompetens dr vildigt viktigt for att John ska kunna bli
anstédllningsbar i framtiden. Den sociala kompetensen 6var de genom att de har aktiviteter dar
man gar igenom tillsammans med personen hur de beméter sina kamrater nir de dr stressade

gentemot hur de beter sig nir de har ett lugnt tempo. Vid trepartsamtalet nimns detta forslag
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att medverka i aktiviteten for John men att det dr helt frivilligt att delta. Pa denna aktivitet

pratar de dven hur de ska kommunicera till sina kamrater.

6. Diskussion

6.1 Resultatdiskussion

Vi har valt att féra var resultatdiskussion utifran de tre nyckelomradena som vi anvinder oss
av i intervju- och observationsmaterialet, vilka &r arbetstriningsprocessen, motivation,

anstédllningsbarhet.

6.1.1 Arbetstrianingsprocessen

Var studie visar att de som gor sin arbetstrdning hos den privata aktoren har antingen varit
sjukskrivna eller langtidsarbetslosa en ldngre tid, vilket gor att de kan skickas till aktéren bade
fran en statlig eller kommunal aktor. Dessa aktorer har ett visst antal platser var hos
organisationen som de kan fylla (Arbetsformedlingen, 2012 & Socialforsdkringsbalken,
2010). Alla platser &r inte alltid fyllda, men da det d&r manga som uppfyller kriterierna, for att
fa arbetstrina, kan det anses som mérkvardigt att det finns platser lediga eftersom det rader

sysselsittningsplikt.

I resultatet framkom att det gors personliga 16sningar for de som arbetstrinar. Detta eftersom
alla har olika problematik. Var fjarde vecka har organisationen, personen i fraga och den
kommunala eller statliga aktoren ett trepartssamtal for att stimma av hur det gar i
arbetstraningen. En arbetsgang som Ekberg (2011) ocksa rekommenderar. Det kan tyckas
anmarkningsvirt att det finns de som arbetstridnat i organisationen i mer 4n sex manader
samtidigt som det i SFS (2007:414) star att arbetstrining far paga i max sex manader, men har
personerna forstirkt arbetstraning och ligger under utredning, kan mojligheten att fa stanna i

arbetstrianingen i tolv manader finnas.

Det framkom i1 undersokningen att det fanns fyra viktiga punkter som organisationen arbetar
efter. Dessa hade de kunnat 6va dven pa annan riktig” arbetsplats. Den ena dr niarvaron, som
ar en viktig del 1 arbetstraningen. Narvaron kontrolleras med hjélp av stdmpelklocka, som ska
stamplas in och ut i varje dag. Nar det giller raster kunde vi i studien se att organisationen

forsoker hjdlpa personen att halla utsatta tider. I och med att de har manga raster pa en dag sa

26



Ovas nidrvaron stiandigt. Ifall nagon ska vara ledig ska detta skrivas pa stimpelkortet av en av
de ansvariga for att organisationen ska kunna halla reda pa vem som éar ledig eller sjuk. Det
har visat sig att stimpelklockan anvédnds som ett diskussionsunderlag ifall det visar sig att
tiderna inte skots. Med hjilp av stampelklockan kan organisationen pavisa hur manga timmar
de har varit pa arbetstriningen. Detta tas upp pa ett trepartssamtal och dir diskuteras ifall
nagon behover anpassa sina arbetstider for att klara kraven pa att halla tiderna. Tidigare
studier visar att den som arbetstrdnar bor arbeta 1 den omfattning som parterna kommit
Overrens om i trepartssamtalet och det dr viktigt att ldra sig att halla sina arbetstider.
Arbetstraningen kan hjilpa till att fordndra sitt beteende vad géller bland annat att komma upp
pa morgonen (Kjellman, 2009; Johansson, 2007). For att det ska bli en lyckad arbetstrining,
som ska gora individen anstillningsbar, kridvs det bra chefer som kan motivera de som

arbetstrinar.

Ludvigsson, Svensson & Alexandersson, (2006) menar att ndr kompetensen ska utvecklas ar
det viktigt att svarighetsgraden gradvis utokas i arbetet. Enligt studien dr detta nagot som
aktoren arbetar efter. Organisationen arbetar med kompetens genom att de later ménniskan
utvecklas i sin egen takt. Riksrevisionsverket skriver i sin rapport att arbetstrdningen &r tinkt
att 6ka kompetensen och att det ska vara en forberedelse infor den framtida arbetssituationen

(RiR, 2009:22).

Enligt ett av EU:s kriterier for livslangt lirande innebdr det att gora sig forstadd pa ett
frimmande sprak (Europeiska kommissionen, 2007). I organisationen trinar de pa det svenska
spraket med dem som inte behirskar det och &r i behov av att trina upp det. Detta gors genom
att de ldaser dagstidningen tillsammans med nagon av informanterna och vid arbetsstationerna
sitter ingen bredvid ndgon med samma etniska ursprung, for att tvingas till att prata svenska.
Pa detta sitt 6vas den sprakliga formagan. Detta kan anses vara ett bra sitt att ova Svenskan,
detta hjdlper personen i fraga att snabbare ldra sig svenska. Vilket hjdlper dem att integrera i
samhillet. Den fjarde och sista punkten som aktoren trdnar dr den sociala kompetensen. Detta
Ovar aktoren genom att individerna far arbeta i team eller att de ingar i en arbetsgrupp, dér de
ovar samspel med andra och hur de ska bete sig gentemot sina kollegor. Detta stimmer vil in
pa EU:s syn pa social kompetens som menar att det dr viktigt att individerna kan samarbeta

och visa respekt for varandras olikheter (Europeiska kommissionen, 2007).
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Enligt Arbetsformedlingen (2011) far inte arbetstriningen konkurrera ut arbetsgivare eller
vara ett ordinarie arbete, utan arbetsuppgifterna ska vara av sadan art, att foretaget annars inte
skulle ha utfort. Det framgar av resultatet i studien att det produktionsarbete som den privata
aktoren utfor, innebar att de producerar endast sadana saker som foretagen annars skulle ha
skickat utomlands for tillverkning. Detta eftersom den privata aktdrens verksamhet inte far

konkurrera ut annan produktionsverksamhet.

Precis som Alexandersson, Ludvigsson och Svensson (2006) anser att arbetsformagan styrs
av kompetensen och arbetets svarighetsgrad samt att det har visat sig att mindre krav vid
arbetstriningen gor sa att han eller hon klarar av arbetet littare, visar var studie att i
produktionen finns det olika sorters tillverkningsarbete. Det kan vara allt ifran littare
tillverkning till lite mer avancerat och ensamarbete till teamarbete. I produktionsarbetet
varierar tillverkningens svarighetsgrad. Hir anpassas arbetets svarighetsgrad beroende pa vad
personen klarar av utifran hans eller hennes arbetsformaga. Detta kan anses vara bra for att
bygga upp sjdlvkinslan 1 en takt som gor att personen kinner sig trygg med att oka

svarigheten i arbetets art allt eftersom arbetstréningen fortloper.

Enligt Kjellman (2009) giller det att inte skynda pa arbetstrdningen utan att den fa ta sin tid.
Detta for att individen inte ska behdva avbryta arbetstriningen. Nir det géller arbetstriningen
har vissa riktlinjer utformats. Den som arbetstrinar gor enbart de arbetsuppgifter som han
eller hon bestdmt tillsammans med den privata, kommunala eller statliga aktoren kommit
overrens om. De arbetstrinar utan nagra krav pa att behova prestera och dir nagon annan har
ansvaret for hur arbetet blir utfort. I var undersokning dr det arbetstrdningen som ligger i
forsta fokus, hur mycket individen klarar av tillverka i produktionen &r inte sa visentligt, utan
det viktiga dr att fa trina formagan att klara av allt vad ett arbete kriver. For hoga krav kan
gora att de faller tillbaka i sin arbetstraningsutveckling. Det dr de i organisationen som ansvar
for att tillverkningen fungerar, men det yttersta ansvaret har produktionschefen. Det ir ju dock
anda sa att organisationen tillverkar olika saker till olika foretag som har en deadline for nér

de ska levereras.
Kjellman (2009) beskriver att arbetstraningen kan utokas efterhand men bor paborjas i liten

omfattning. Resultatet i var studie visar att det dr vid trepartsamtalet som det diskuteras och

bestims ifall arbetstiden ska utokas. Den utokas alltid for att se ifall det ar sa att individen kan
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utoka sin arbetstid fastdn han eller hon sagt att denne inte kan arbeta mer 4n en viss procent.

Detta gors for att testa arbetsformagan.

6.1.2 Motivation

Enligt Gerner (2005), Nordenfelt (2009) samt Berglind och Gerner (2002) visar tidigare
forskning att motivationen &r en viktig faktor i arbetstraningen for att den som arbetstrianar
ska kunna komma tillbaka till arbetet. Informanterna menar att de flesta som borjar sin
arbetstrining hos dem dr omotiverade nidr de kommer, men nir det dr dags att avsluta sin
arbetstrining dr det néstan ingen som vill limna organisationen. Om sa ir fallet, kan det bli ett
problem for organisationen da syftet med arbetstraningen &r att individen ska aterga i vanligt

arbete efter avslutad arbetstrdning (RiR, 2009:22).

I undersokningen framkommer det att organisationen inte utgar fran nagon teoretisk modell
nédr nagon ska motiveras, utan organisationen anvénder sina erfarenheter som de arbetat fram
under arens lopp. Enligt Bertelsen, (2007), Abrahamsson och Andersen, (2005) menar
Maslow att organisationen forst maste tillfredstdlla de grundliggande behoven innan
resterande behov eventuellt kan tillfredstéllas. Detta innebér ett herarkiskt system som menar
att individen bara kan ta ett steg i taget i detta system i denna behovstrappa. Ryan och Deci
(2000) menar att méanniskan drivs framat med hjélp av tva olika slags motivationer. Den yttre,
for att fa 10n eller berom. Den inre, att ha lusten att utfora arbetet, vilket vi anser kan leda till
att det blir lattare att ta steget till att soka arbete och kédnna att man kan klara av det. I studien
kan vi se att organisationen hjilper de som arbetstrinar att vaga ta egna initiativ och prova pa
nya saker 1 form av nya arbetsuppgifter. Detta kan 1 sin tur kopplas till forskning om locus av
control, hur personen upplever sin livssituation. En person med extern locus of control anser
att denne inte sjdlv kan vélja vilka arbetsuppgifter han eller hon ska utfora, utan att det ar
nagon annan som bestimmer detta, vilket kan leda till att de blir omotiverade inf6r
arbetsuppgiften. De som har intern locus of control menar att det &r de sjdlva som ordnat sa att
de far utfora de arbetsuppgifter som de anser sig vilja arbeta med, vilket leder till att de &r mer
motiverade och presterar mer @n de med extern locus of control enligt Millet, (2005) samt
Eby, Sorensen och W.H.NG (2006). Har vi personer med intern locus of control och som far
socialt stod (Johnson, 1988) dir aktrerna sitter de som arbetstrdnar i centrum och att bra
gemenskap bland de som arbetstrinar finns, kan detta tillsammans ge personer som é&r starkt

motiverade till att ga till arbetet varje dag och kénna att de vill prestera.
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6.1.3 Anstéillningsbarhet

Studien visar att den privata aktoren arbetar mycket med att gora de som arbetstranar
anstédllningsbara. Detta genom att organisationen har vissa grundverktyg, nédrvaro och
tidsdisciplin, som individerna maste leva upp till om de ska anses anstéillningsbara.
Regeringen menar att det idag har blivit mer viktigt att vara anstidllningsbar inom EU:s
grianser (Regeringen, 2012). Vad som menas med att vara anstédllningsbar har litteraturen
delade uppfattningar om, vilket kan leda till att det blir svart att veta ifall man dr
anstillningsbar eller inte. Detta beror pa vad organisationen anser anstillningsbarhet &r, vilket
gor att det dr svart att arbetstrdna sig till att bli. Yorke (2004) definierar anstdllningsbar med
prestationer, kompetens och erfarenheter medan Mattson och Johansson (2009) anser att
anstéllningsbarhet dr beroende pa hur personen i fraga kan samarbeta i en grupp. Resultatet
visade att aktorens krav for att bli anstéillningsbar dr om individerna kommer till jobbet varje
dag, att de kan det svenska spraket och om de kan samarbeta med varandra. Genom att
aktorerna uppmuntrar de som arbetstrinar till att 6va spraket genom tal kan det bidra till ett
livslangt ldrande enligt EU’s nyckelkompetenser (Europeiska kommissionen, 2007). Vid
samarbete mellan de som arbetstranar &r det bra ifall organisationen ger dem socialt stod sa att
de kénner sig uppskattade. Detta kan hjédlpa dem i tider dir det dr hogra krav och dir de har
lag egenkontroll for att orka med sina arbetsuppgifter och sa att de behaller sin motivation

(Johnson, 1988).

EU:s atta kriterier for ett livslangt ldrande dr utarbetade for att minniskan ska fa ett
framgangsrikt liv (Europeiska kommissionen, 2007). I undersékningen framkom det att den
privata aktoren inte arbetar medvetet utifran dessa kriterier. Det var inte forrdn de
informerades om dessa kriterier som de kénde igen sittet de arbetar pa. Sarskilt var det att
forbittra arbetet med kommunikationen som de kénde igen, vilket innebir att det enbart far
pratas svenska ute i fabriken. De anser att de arbetar med den digitala kompetensen genom att
ordna, sa att de som arbetstranar ska fa tillgang till ett kontor, dir det ska sta en dator sa de
kan soka jobb. Detta for att de ska slippa ta sig till arbetsférmedlingen. Det EU menar med
digitalkompetens dr att kunna soka information och anvénda datorn som ett hjdlpmedel. Det
ar inte digital kompetens bara for att det finns en dator som kan anvéndas till att soka jobb pa,
det &r en liten del av det hela. Den sociala kompetensen Ovar organisationen genom att hela
tiden diskutera hur de ska bete sig mot varandra och genom att de samarbetar i sitt dagliga

arbete.
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6.1.4 Miinniskan i centrum

Kjellman (2009) menar att det dr organisationens skyldighet att se till att de som arbetstréinar,
har de hjidlpmedel som de behdver for att de ska kunna arbetstridna, det vill sdga att
arbetsmiljon fungerar. Resultatet av studien visar att arbetsterapeuten ansvarar for att de som
behover far hjidlp med arbetsmiljofragorna. Karasek och Theorell (1990) menar att far vi bara
stod fran vara arbetskamrater kan detta leda till att motivationen 6kar igen fran att ha varit 1ag
pa grund av de hoga kraven och den laga egenkontrollen. Studien visar att individerna far
socialt stod av bade av informanterna i och med att de &r ute och ror sig i organisationen och
bekriftar dem i deras arbete. De far dven socialt stod fran andra genom de som ér anstillda

men dven de andra som arbetstrianar.

6.2 Metoddiskussion

Alla involverade 1 undersokningen har varit mycket positiva till studien. De har villigt hjélpt
till att plocka fram det material som vi behovde och stillt upp och svarat pa fragor nir vi
behovt deras hjélp. Vi valde att anvédnda oss av deltagande observation. Detta for att vi skulle
komma de som arbetstrdnade sa nidra som mojligt, for att kunna studera organisationens
verksamhet, miljo och arbetskultur (Fangen & Sellerberg, 2011). Férdelarna med deltagande
observationer ansag vi vara att det da gar att upptidcka saker, som sker i organisationen, som
vi inte kunnat fa reda pa ifall vi enbart gjort intervjuer. Efter vara tre observationer skrev vi en
berittelse om hur arbetstrianingsprocessen gar till. Vi skrev denna berittelse for att ldsaren
lattare ska fa en uppfattning om hur arbetstraningsprocessen gar till. Vi lit fem personer som
arbetstrinar ldsa den. Det var kanske for fa, men de medverkade #nda till att 6ka berittelsens
troviardighet. Urvalet pa dessa fem informanter blev ett bekvamlighetsurval. Detta pa grund av
att tiden var knapp samt att vi skapat en relation till dessa fem under arbetets gang pa den
utvalda avdelningen. For att berittelsen skulle bli &nnu mer trovérdig, hade vi kunnat be fler
inom organisationen att ldsa berdttelsen. Eftersom vi inte skapat en djupare relation till de
andra som skulle kunnat lidsa berittelsen sa kanske de kunna vaga sidga till om det var nagot
som inte stimde. Skulle vi valt ett annat urval som lést berittelsen kunde det blivit sa att vi
misstolkat hela processen, men det skulle dven kunna vara sa att de inte sagt sanningen eller

att de tolkat det annorlunda in hur vi beskrivit den.

I och med forskningssamarbetet innebar detta att vi hade tillstind av organisationen att

befinna oss hos aktdren nédr vi hade behov av att vara dir i undersokningssyftet. Vi
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informerade om syftet med att vi befann oss i organisationen, darfor ansag vi att skriftligt

samtycke inte var nodvindigt.

Fem semistrukturerade intervjuer gjordes med nyckelpersonerna i organisationen. Dessa
intervjuer gjordes for att vi ville ha ett mer djup i svaren samt att kunna stélla foljdfragor till
personerna och fa sa mycket information som mdjligt av informanterna. Vi valde att gora
intervjuer med de ansvariga eftersom de var de enda som skulle kunna svara pa vara
forskningsfragor. Det blev ett bekviamlighetsurval pa grund av att det endast finns fem
ansvariga att vilja pa. Vi dr medvetna om att ifall vi valt att gora intervjuer dven med nagra
som arbetstranar hos aktoren, skulle vi kunnat fa reda pa hur de upplever
arbetstrianingsprocessen och om det 6verensstimmer med den bild som aktdren ger. Detta var
inte syftet med undersokningen, darfor valde vi att inte gora detta. Vi valde att begrinsa oss
till fem intervjuer och tre observationer da vi hade begrinsat med tid att utfora
undersokningen. Vid intervjuerna anvéindes en intervjuguide. Den f6ljde vi inte slaviskt, utan
vi anvdnde den mer som en riktlinje for att vi inte skulle glomma négra viktiga fragor. Under
hela undersokningen har vi haft undersokningens syfte i minnet i allt fran processen ndr vi

gjort observationerna till nér intervjuerna gjordes.

For att oka tillforlitligheten ytterligare skulle vi dven latit de som intervjuats fatt lisa igenom
vara transkriberingar pa intervjuerna och da fatt chansen att gora eventuella dndringar fran

vara nerskrivna svar (Bryman, 2011).

7. Slutsatser

Studien visar att de flesta av deltagarna som borjat sin arbetstridning hos aktdren helst av allt
vill stanna kvar efter avslutad arbetstrining. Trots att de fran borjan varit omotiverad till
arbetstrining hos den privata aktoren har det visat sig att de flesta inte vill avsluta sin
arbetstrianing. Detta pa grund av gemenskapen som rader inom organisationen. Det kan anses
vara en styrka att fa de som arbetstrinar att bli sa motiverade att de inte vill limna
organisationen och utifran studiens resultat kan det anses bli ett problem nér de ska soka jobb
under tiden som arbetstraningen pagar. I och med att trivseln &r sa hog kanske de inte soker de

jobben de har kompetens till. Det hela kan sluta med att de avslutar arbetstriningen med att
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fortsidtta vara utanfor arbetsmarknaden och i ett senare skede kanske komma tillbaka till

aktoren for en ny arbetstrining.

Organisationen arbetar mycket med att forsoka gora dem anstillningsbara. Ett av redskapen
de anvinder till det dr stimpelklockan for att kunna kontrollera pa nirvaron. Det kan kéinnas
alderdomligt att anvinda sig av stimpelklocka men n6dvindig i arbetet med att Gva nirvaro. 1
en produktion mirks det direkt att en person inte befinner sig pa arbetsplatsen eftersom
produktionen da inte kan starta. Enligt IF-metalls fackforbund sa &r stimpelklockan nagot
som fabriksorganisationer haller pa att plocka bort. Detta pa grund av att ménniskorna mar
daligt av kraven det innebir att ha stampelklocka. Dessutom litar organisationerna pa sina
anstillda. Idag har de flesta som arbetar fast 16n sa darfér behdver individerna inte
tidrapportera till sina organisationer (Personlig kommunikation, 15 mars, 2012). Foretaget har
som mal att utveckla och stdrka ménniskan, vilket kan tolkas till att foretagets mal gér dem
anstéllningsbara. Vi anser att gora individer anstéllningsbara #dr sa mycket mer &n att bara att
utveckla och stirka dem i den man som aktorerna gor. Enligt tidigare forskning finns ingen
specifik definition for vad anstillningsbar &4r. EU har atta nyckelkriterier for
anstédllningsbarhet. Det kan tyckas vara anmirkningsvirt att organisationer som ligger inom
EU:s grinser inte arbetar utifran dessa kriterier. Ett av kriterierna, digital kompetens, anser vi
vara viktig eftersom vi lever i ett digitaliserat samhille dédr datorerna har blivit mer och mer
vanliga att anvinda i1 arbetet. Aktoren menar att det inte dr deras ansvar att arbeta med detta.
De anser att det finns andra aktorer pa marknaden som gor detta arbete bittre. Aktdren anser
dnda att det dr en viktig komponent i att gora individerna anstillningsbara. I och med att
organisationen har jobbsokaraktiviter, sa anser vi att aktoren borde kunna ldgga till

datorutbildning 1 arbetstrdningen.

8. Forslag till fortsatt forskning

I litteraturen fann vi ingen specifik definition pa vad anstillningsbarhet dr och vi anser att
detta kan skapa forvirring for den som inte &r insatt. Det giller som forfattare att forklara hur
denne definierar anstéllningsbarhet. Vid genomforandet av studien framkom foljande tankar
som skulle kunna anvindas till fortsatt forskning. Vidare skulle man kunna titta pa om
individen blir anstillningsbar efter att ha medverkat i arbetstraning hos organisationer som
sysslar med detta. En annan fraga som skulle kunna undersokas ar ifall individen blir

anstdllningsbar efter arbetstraningen eller ifall de gar tillbaka in i en arbetsloshet igen. En
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tredje fraga som skulle kunna undersokas #r ifall individen arbetstrinar, sedan gar ut i
arbetsloshet igen for att senare eventuellt ater arbetstrina da han eller hon inte fatt nagot

arbete.
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Bilaga 1

Intervjuguide

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Beskriv hur en arbetstriningsprocess normalt ser ut hos er?

Hur informeras individen om syftet med arbetstraning? (Av vem? Och nir?)

Hur vet ni att individen forstatt syftet?

Vad/vem bestimmer tiden i arbetstraningen respektive i de olika stegen/momenten?

Gors individuella planer? Nir och hur?

Vad gor att individen far forlingd arbetstraning?

Hur trénar och utvecklar ni socialkompetens/samarbetsformaga?

Hur tridnar ni narvaro?

Hur tridnar och utvecklar ni den sprakliga formagan?

Pa vilka grunder bygger ni de olika triningsmomenten t ex. sprakovning?

Hur ser ni pa arbetstrining i forhallande till motivation?

Vad innebir de jobbsokaraktiviteter ni har?

Vad édr anstéllningsbarhet for dig?

Hur kan ni pa Lego jobba med att utveckla anstillningsbarhet for de som arbetstrénar?

Vad i er sysselsittningstrining dr viktigast for att leda till en vanlig anstéllning?

Inom EU har man atta kriterier for anstéllningsbarhet. De ér:



Kommunikation pa modersmalet

Kommunikation pa frimmande sprak

Matematiskt kunnande, grundliggande vetenskaplig och teknisk kompetens
Digitalkompetens

Lira att ldra

Social och medborgerlig kompetens

Initiativférmaga och foretagaranda

Kulturell medvetenhet och kulturella uttrycksformer

Hur ser ni att arbetstraningen hos er kan bidra till dessa kriterier?

Tréinar ni digitalkompetens?

Den forsta av EU’s atta kriterier dr kommunikation pa modersmalet, vilket innebir att
individen ska kunna kommunicera pa sitt modersmal. Inte bara kunna tala spraket utan
dven kunna skriva det.

Det andra kriteriet dr kommunikation pa fraimmande sprak, vilket innebdr samma
kriterier som pa sitt modersmal det vill sdga att individen ska kunna gora sig forstadd i
bade tal och skrift.

Matematiskt kunnande och grundldggande vetenskaplig och teknisk kompetens, vilket
innebir att individen ska kunna tilldmpa enkel vardagsmattematik. For att kunna vara
attraktiv pa dagens arbetsmarknad bor individen ha tekniskkompetens, vilket innebir
att han eller hon bor kunna hantera vissa tekniska verktyg sa som maskiner som de kan
komma i kontakt med pa dagens arbetsmarknad. Vetenskaplig kompetens

Digital kompetens innebdr att individen ska kunna anvinda datorer da det finns pa fler
och fler arbetsplatser idag. Det giller att individen har kunnande att anvinda datorer
for att kunna hdmta information och kommunicera med andra dver internet.

Lidra att ldra innebdr att individen maste ta eget ansvar for sin egen kompetens.
Motivationen och det egna sjdlvfortroende har en central del i den egna inldrningen.
Social och medborgerlig kompetens, vilket innebédr att individen ska kunna delta i
arbetslivet och samhillslivet genom att visa respekt for allas olikheter.
Initiativformaga och foretagaranda, innebér att kunna ga fran idé till handling samt att

individen ska uppna sina arbetsmal de fatt av foretaget.



e Kulturell medvetenhet och kulturella uttrycksformer, innebidr att individen kan

uttrycka sina kinslor genom musik, litteratur med mera.



Bilaga 2

Litteratursokning

Vara sokhjilpmedel for var litteratur: Google scholar, Hogskolans bibliotek databas samsok,

Sokverkstaden som biblioteket anordnar samt relevanta internetsidor. (Arbetsformedlingen,
Forsdkringskassan, regeringen mm). Vi har anvént oss av dessa sokvigar for att de kan ge oss

mest relevanta artiklar.
Vara sokord: Arbetstrining, Anstéllningsbar, Motivation, Rehabilitering,
Arbetstraningsprocess, observation, Work-training, Workability, Employability, Motivation,

Rehabilitation, Locus of control

Kombinationer

Locus of control, worktraning = 298 000 trédffar. Vi gjorde urvalen genom att lidsa abstractet
forst pa ca 25 stycken. Nir vi hittat ett antal artiklar vi ansag vara lampliga for det vi
undersokte, tittade vi ndrmare pa ungefdar 7 stycken, ddr vi ldste igenom dem och det

resulterade i att tre stycken kunde anvindas i arbetet.

Work training, employability = 48200 triffar,
Work training, workability-employability = 4620 stycken triffar. Vi laste 24 stycken abstract

och valde sedan ut ett tiotal att 14sa vidare 1.

Arbetstraning, motivation = 611 triffar
Employability skills, work training = 51400 triffar. Vi lédste tva stycken men ansag inte att de

var relevanta.

Rehabilitation, work ability, work training gav 17300 tréffar.
On the job training, employability = 41800 trdffar. Vi lidste abstractet pa 21 stycken, dédr nagra

var relevanta for vart arbete.

Det var svart att vélja ut vilken artikel som passade in till vad som var relevant for vad vi
behovde till vart arbete. Samt att det var svart att komma at en del p.g.a. att de kostade pengar

att himta hem manga av artiklarna. Nir man sokte pa ett sokord sa kunde vi hitta nagra



enstaka som vi kan anvinda oss av. Det var bittre att kombinera olika ord for att fa en bredare
sOkvidg. Artiklarna vi anvidnder oss av viljs ut efter att last igenom abstrakten och sen virderat

om det skulle ga att anvinda artikeln.

Virdering av sokresultat

Vi forsokte titta sa att det var en vetenskaplig artikel innan vi borjade ldsa materialet. Ifall det
var en annan typ av uppsats, som Vi hittade, gick vi till referenslistan for att se om dér fanns
nagon relevant litteratur som vi skulle kunna anvianda oss av. De artiklar vi har hittat dr
relevanta for vart syfte och vara forskningsfragor. De sokord som &r mest relevant f6r oss har

varit. Anstillningsbarhet, motivation, arbetstrianing, arbetsformaga.



