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Sammanfattning

Introduktion

FIA:s verksamhet finansieras av Samordningsforbundet Sodra Vatterbygden. De ar
lokaliserade och har sin verksamhet hos organisationen Funktionsratt i Jonkopings
lan. Forsakringskassan ar verksamhetsansvarig. Coacherna i FIA agerar fristdende
men i samverkan med myndigheter. De har inte tillgang till arbetstraningsplatser
hos nagon aktor och de har inga myndighetsutovande verktyg. FIA:s huvudsakliga
verktyg ar kontakterna med arbetsgivare och arbetsplatser. FIA:s arbetssatt utgar
fran Supported Employment metodiken. | motivationsarbetet anvands strategier
fran Ml (motiverande samtal).

Bakgrund

Sysselsattningsgraden bland personer med funktionsnedsattning som innebar
nedsatt arbetsformaga ar 45 procent. | den ovriga befolkningen &r den 81 procent.
Vid en jamforelse med statistik vid tidpunkten for den foregdende utvarderingen av
FIA, ar 2015 och statistik for 2023 kan man konstatera att bade
arbetskraftsdeltagande och sysselsattning har minskat samtidigt som
arbetslosheten dkat hos personer med funktionsnedséattning som medfér nedsatt
arbetsformaga.

Hallbarhet i arbetslivet betonas bade globalt och nationellt. | en rapport fran
Socialdepartementet framhalls betydelsen av hallbarhet och inkludering i
arbetslivet for personer med svag forankring pa arbetsmarknaden bade ur ett
samhalls- och individperspektiv. Definition pa hallbarhet i arbetslivet kan innefatta
bade varaktighet och utveckling i en arbetssituation. Varaktighet innebar att man ar
kvar i arbetslivet under en langre tid medan utveckling innebar en upplevelse av
stabilitet och majlighet att utvecklas.

Kapabilitetsansatsen har framhallits som en teoretisk modell for att forsta och
mota arbetsrelaterade problem. Kapabilitetsansatsen innebar att stodja individen
att vara och gora det den vardesatter. Huvudfokus ar saledes inte att sd snabbt som
moijligt bli sjalvforsorjande. En kapabilitetsansats kan bidra till en mera hallbar
anstallning i samklang med individens varderingar.

Syfte

Syftet med utvarderingen var att beskriva erfarenheter av FIA:s arbetssatt med
fokus pa bemotande, arbetssatt och hallbara l6sningar i en arbetssituation ur
deltagares, arbetsgivares och handlaggares perspektiv. Individuella intervjuer
genomfdrdes med samtliga informanter (26 personer). Data analyserades genom
kvalitativinnehallsanalys. Deltagare besvarade dven enkatfragor innan intervjuerna
genomfordes.



Resultat intervjuer

Fyra kategorier identifierades. | den forsta kategorin, Ladng férberedelsestrédcka,
beskrivs hur individens forutsattningar utforskas parallellt med utforskande av
arbetsgivares forutsattningar. Darefter paborjas ett matchningsarbete som har
likheter med maklande. Presumtiv arbetsplats och praktikant presenteras for
deltagare respektive arbetsgivare och bada parter far mojlighet att 6vervaga
moijlighet att paborja arbetstraning. Den andra kategorin, Navigerande bland
samhadllsinsatser och regelverk beskriver hur coacherna utgar fran deltagarens
behov och rattigheter nar de navigerar och agerar bland samhallsinsatser och
regelverk. Vidare beskrivs hur handlaggare forsdker skapa utrymme i regelverk och
normer for att stotta deltagare. Darefter aterges arbetsgivares reflektioner éver hur
samhallsinsatser och regelverk fungerar utifran deltagarens situation. Slutligen i
denna kategori beskrivs bristande kdnnedom om anstéllning av personer med
funktionsnedsattning. | den tredje kategorin, Relationer som barande strukturer
beskrivs hur coacherna bygger relationer framst med deltagare och arbetsgivare,
men dven med handlaggare och andra aktoérer och personer runt deltagaren sdsom
behandlare inom halso- och sjukvard. Relationerna som coacherna etablerat tycks
bara for en uppriktig relation mellan coacherna och deltagarna och mellan
coacherna och arbetsgivarna under arbetstraningen. | relationsbyggandet blir den
egna personen en viktig del. Coacherna beskrivs aterkommande i intervjuerna som
familjara och personliga i sin framtoning. | den fjarde kategorin, Parallella synséatt —
solidaritet och produktivitet framkommer tva olika synsatt hos arbetsgivarna som
loper parallellt med varandra. Solidaritetssynsattet ar inriktat pa att ge en person
mojlighet att komma in i ett arbetssammanhang dar man ar 6ppen for att ta hansyn
till deltagarens svarigheter och behov av att fa utrymme att utvecklas. Det andra
synsattet ar inriktat pa produktivitet och utférande av arbetsuppgifterna.
Arbetsgivarna stottar deltagare nar uthallighet och motivation sviktar och uttrycker
att alla maste fa chansen och fa komma in i en arbetsgemenskap samtidigt som
man forvantar sig att man gor sitt basta. Att se och medverka till att en deltagare
vaxer och utvecklas beskrivs som en stark upplevelse for bade arbetsgivare och
arbetsgruppen.

Resultat enkéater

Betraffande hallbarhet i arbetslivet utifrdn aspekten varaktighet hade samtliga
deltagare (7 kvinnor och 3 man) varit i arbete mellan 18 manader och over fem ar.
Ett ari arbetslivet ar ett av de hogre matten for att mata varaktig hallbarhet. Avde 10
tillfragade deltagarna var 7 kvar hos samma arbetsgivare. En hade gatt i pension, en
studerade och en hade bytt arbetsplats. Att det stora flertalet var kvar pa samma
arbetsplats kan var en indikation pa det andra kriteriet pa hallbarhet i arbetslivet det
vill sdga upplevelse av stabilitet och utveckling i anstallningen.



Bakgrund

FIA:s lokalisering, uppdrag och arbetssatt

FIA:s verksamhet finansieras av Samordningsforbundet Sodra Vatterbygden. De ar
lokaliserade och har sin verksamhet hos organisationen Funktionsratt i Jonkopings lan.
Forsakringskassan ar verksamhetsansvarig och ansvarar for ansékan om medel till FIA.
Coacherna i FIA agerar fristdende men i samverkan med myndigheter. De har inte
tillgang till arbetstréaningsplatser hos nagon aktér och de haringa
myndighetsutdvande verktyg. FIA:s uppdrag ar att underlatta féor manniskor med
psykisk och/eller fysisk funktionsnedsattning att komma ut i eller tillbaka till
arbetslivet och darmed ta tillvara och starka manniskors mojligheter pa
arbetsmarknaden samt minska utanforskapet. Handlaggare fran Arbetsformedlingen,
Forsakringskassan, regionen eller kommunens forsorjningsstod kan skicka forfragan till
coacherna pa FIA om aktualisering av person de bedomer har behov av FIA:s arbetssatt.

Nar en person aktualiseras till FIA traffas personen i fraga, dennes handlaggare och
coacherna fran FIA. Representanter fran flera samverkansaktorer kan narvara vid motet.
Om personen ar aktuell och paborjar sin kontakt med FIA bérjar coacherna att bygga upp
en relation till deltagaren med malsattningen att finna personens resurser och sékande
efter lamplig arbetsplats for arbetstréning pabdorjas. Utifran personens behov och var hen
befinner sig kan arbetet handla om motivering, exponering och konfrontation. Arbetssattet
utgar fran Supported Employment metodiken (Landstad & Vinberg, 2023). |
motivationsarbetet anvands strategier fran MI (motiverande samtal) (Stihl, 2018).
Exponering kan innebdara att coacherna féljer med deltagaren i situationer dar hen
uttrycker stark oro. Genom att félja med deltagaren far coacherna en uppfattning om
deltagarens satt att hantera situationen. Konfrontation innebar att deltagarens installning
och agerande speglas i syfte att uppmarksamma alternativa satt att tdnka och agera.
Konfrontation anvands efter att en relation byggts upp med deltagaren.

Coacherna har vagledande samtal med deltagaren for att komma fram till vad hen skulle
vilja arbeta med. Parallellt i denna inledande fas sdker coacherna en arbetsplats som
skulle kunna fungera for deltagaren. Nar coacherna och deltagare kommit fram till en
lamplig plats har de ett mote tillsammans med arbetsgivaren och kommer dverens om
hur mycket tid och under vilka forutsattningar deltagaren ska paborja arbetstraning.
Coacherna kan utifran deltagarens behov och i samforstand med arbetsgivaren anpassa
och organisera arbetsuppgifter eller andra faktorer pa arbetsplatsen. Nar deltagaren ar
ute pa arbetstraning eller i arbete uppratthaller deltagare och coacher kontinuerlig kontakt
med varandra utifran deltagarens behov och 6nskemal. Coacherna gor tata fysiska besok
pa arbetsplatsen och har standig dialog med arbetsgivaren. Nar en deltagare fatt en



anstallning foljer coacherna upp genom det de kallar efterstod. Efterstdod innebar att man
har kontakt med deltagare och arbetsgivare en period efter anstallningen.

Infor motet mellan deltagare och arbetsgivare arbetar coacherna med att ”sélja in”
deltagaren, dar coacherna formedlar deltagarens resurser och intressen men dven de
begransningar som deltagaren upplever. Infor besoket pa arbetsplatsen gor coacherna en
analys dar de ser 6ver den fysiska och sociala miljon for att se dver mojligheter och
eventuella utmaningar.

Samordningsférbund
Syftet med Samordningsforbund ar i forsta hand att finansiera insatser som ar stodjande

och rehabiliterande for personer med behov av insatser fran flera myndigheter. Malet ar
att utveckla arbetsforméagan och framja egenforsorjning. Vidare ska samordningen leda till
en effektiv resursanvandning. Samordningsforbunden ska dven stimulera och stodja
samverkan mellan aktérerna och bidra till 6kad kunskap om individers behov av
arbetslivsinriktad rehabilitering. De aktorer som ingér i ett samordningsforbund ar
Arbetsformedlingen, Forsakringskassan, kommun och region. Samordningsforbunden
styrs av lagen (2003:1210) om finansiell samordning av rehabiliteringsinsatser, som i
dagligt tal kallas Finsamlagen. Samordningsforbundet Sédra Véatterbygden bestar av
Arbetsformedlingen, Forsakringskassan, Region Jonkopings lan och kommunerna Habo,
Jonkdping, Mullsj6é och Vaggeryd.

Personer med funktionsnedsattning pa
arbetsmarknaden

Lonearbete i sin basta form ger en forsorjning som tryggar for bade 6verlevnad och
valbefinnande. Lonearbete ger en identitet och kansla av gemenskap. Det kan vara
utvecklande och erbjuda utmaningar. Dock ar arbetsmarknaden inte sa lattillganglig for
alla. Sa kallade marginaliserade grupper har fatt allt storre svarigheter att ta sig in pa
arbetsmarknaden. Ar 2023, tredje kvartalet, var antalet arbetslosa 346 300. Av dessa var
drygt en tredjedel langtidsarbetslosa (SCB, 2023a).

Sysselsattningsgraden bland personer med funktionsnedsattning som innebar nedsatt
arbetsformaga ar 45 procent. | den 6vriga befolkningen ar den 81 procent. Arbetslosheten
bland personer med funktionsnedsattning som medfor nedsatt arbetsformaga ar 19
procent jamfort med 8 procent i den 6vriga befolkningen (SCB, 2023b). Personer med
funktionsnedsattning arbetar i lagre omfattning heltid an dvriga befolkningen, 64 %
respektive 83 % (SCB, 2023b). Det framgar att antalet inskrivha med registrerad
funktionsnedséttning som medfor nedsatt arbetsformaga minskat. En forklaring till detta
antas vara att storre andelen av besok sker digitalt och att funktionsnedsattning kan vara
svarare att upptécka vid ett digitalt mote (Arbetsformedlingen, 2022).



Vid en jamforelse med statistik vid tidpunkten for den foregdende utvarderingen av
FIA, (Jansson, 2016), och statistik for 2023 kan man konstatera att bade
arbetskraftsdeltagande och sysselsattning har minskat samtidigt som
arbetslosheten 6kat hos personer med funktionsnedsattning som medfdr nedsatt
arbetsformaga (SCB, 2015; SCB, 2023b) (se tabell 1).

Tabell 1.

Ovriga befolkningen Personer med
funktionsnedsattning*
2015 2023 2015 2023
Arbetskraftsdeltagande 84 % 88 % 62 % 55 %
Arbetsloshet 8% 8% 13% 19%
Sysselsattning 78 % 81% 54 % 45 %
Heltidsarbete 75% 83 % 57 % 64 %

*funktionsnedséttning som medfor nedsatt arbetsformaga

| Arbetsformedlingens aterrapport till regeringen, Férekomst av funktionsnedsattning som
medfor nedsatt arbetsformaga (2022), framgar att arbetssokande som befinner sig langt
ifr&n arbetsmarknaden ska prioriteras. Aven i dterrapportering 2023 uppges att fler
langtidsarbetslosa som star sarskilt lAngt ifrdn arbetsmarknaden ska fa ta del av
forstarkta formedlingsinsatser, exempelvis matchning fran dag ett och stod utifran SIUS-
metodiken (Arbetsférmedlingen, 2023).

Kapabilitetsansats
En teoretisk modell som kan anvandas for att forsta hallbart arbetsliv ar

kapabilitetsansatsen (Capability Approach) som introducerats av filosofen och
ekonomen Amartya Sen (Sen, 2002). Kapabilitetsansatsen utgar fran ett
rattighetsperspektiv och utvecklades som ett alternativ till att mata traditionell BNP
(Bruttonationalprodukt). Kapabilitetsansatsen har i stallet fokus pa vad manniskor
faktiskt, under de egna verkliga férhallandena, kan vara och gora det de
vardesatter. Kapabilitetsansatsen betonar vikten av att manniskor ska fa mojlighet
att gora val utifran sina egna reflekterade varderingar. Valbefinnande utifran
kapabilitetsansatsen beskriver vad manniskor har for reella mojligheter att vara och
gora det som de, pa ett genomtankt satt, vardesatter. Kapabilitetsansatsen ar en
normativ referensram och kan anvandas for att beskriva saval utformandet av
valfardssystem som individers valbefinnande (Sen, 2002).

| kapabilitetsansatsen ingar de tre centrala begreppen funktion (functioning),
kapabilitet (capabilities) och makt (agency). Funktion relaterar till vad manniskan
formar astadkomma; vem hon vill vara och vad hon kan géra. Man brukar skilja pa



uppnadd funktion och potentiell funktion. Uppnadd funktion ar det man faktiskt
uppnatt vad géller varande och gérande medan kapabilitet star for de
kombinationer av funktioner som ar reella mojligheter for individen. Kapabilitet ar
darmed detsamma som potentiella funktioner av varande och gérande som ar
realistiskt genomforbara men som individen ej valt eller valt bort. Makt ar individens
frihet att valja bland den uppsattning av kapabiliteter (potentiella funktioner) som ar
tillgangliga for individen. Ytterligare ett begrepp i kapabilitetsansatsen ar
omvandlingsfaktorer (conversion factors). Omvandlingsfaktorer paverkar hur och
om en kapabilitet kan omsattas i funktion. Omvandlingsfaktorer kan vara
personliga, miljomassiga och sociala. Exempel pa personliga omvandlingsfaktorer
ar fysisk eller psykisk formaga, fardigheter och intelligens. Miljomaéssiga
omvandlingsfaktorer kan handla om infrastruktur, till exempel att det finns ett
utbyggt transportsystem sd man kan ta sig till ett jobb. Valfardsinsatser ar en
betydande del av sociala omvandlingsfaktorer. Valfardsinsatser ska bidra till att
eliminera hinder i manniskors liv och framja varje individs kapabilitet sa individen far
frihet att vara och gora det den varderar. Enligt kapabilitetsansatsen ska
valfardsinsatser verka for att optimera manniskors valmajligheter. De val som gors,
vad galler varande och gorande, beror pa vilka val som finns. Kapabilitetsansatsen
tar hansyn till skillnader mellan méanniskor, att vi vill gora olika val, samt
manniskors ratt att fritt valja mellan de kapabiliteter som med hjalp av
omvandlingsfaktorer ar reella for dem (Sen, 2002; Robeyns, 2005).

Kapabilitetsansatsen har framhallits fran flera hall som en mojlig ansats for att
mota arbetsrelaterade problem. Kapabilitetsansatsen ses som en mojlig
tankestruktur for att bidra till hallbara anstallningar genom att mera hansyn tas till
individens reflekterade varderingar (Edgell & Beck,2020; van der Klink et al., 2016).
Kapabilitetsperspektivet har saledes inte huvudfokus pa atergang i arbete, dvs.
sjalvforsorjning, sa snabbt som mojligt och till varje pris (Edgell & Beck,2020). En
kapabilitetsansats kan darmed bidra till mera hallbara anstallningar och
arbetssituationer i samklang med individens varderingar.

Exempel pa valfardsinsats som kan fungera som omvandlingsfaktor ar
arbetsmodellerna Suppported Employment (SE) och Individual Placement and
Support (IPS). Bada syftar till att stodja personer med svarigheter att fa och/eller
behalla arbete. Modellerna syftar dven till att ge individen stod i arbete och satter
da individens forutsattningar och énskan i centrum. Den grundlaggande filosofin ar
att individer med omfattande begransningar sdsom funktionsnedsattning kan
arbeta under forutsattning att man hittar ratt arbete, ratt arbetsplats och ratt
coacher. Centralti dessa modeller ar personens intresse, vilja, dnskan och
motivation (Landstad & Vinberg, 2023).
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Hallbarhet i arbetslivet

Globalt antogs 2015 Agenda 2030 vilken ar en handlingsplan for ett antal sociala,
ekonomiska och miljomassiga mal for hallbar utveckling. Ett av malen ar inriktat
mot arbetslivet och har formuleringen ”.... full och produktiv sysselsattning med
anstandiga arbetsvillkor for alla” (s 90, Regeringskansliet, 2021).

| en delrapport fran Kansliet for ett hallbart arbetsliv (Socialdepartementet, 2022)
lyfts hallbarhet bade ur ett samhélls- och ett individperspektiv. Ur ett
samhallsperspektiv betonas ett hallbart arbetsliv som en forutsattning for att mota
utmaningen att klara kostnader for det gemensamma valfardsatagandet. Ur ett
individperspektiv syftar hallbarhet till att forbattra livskvaliteten for manniskor, 6ka
arbetsutbudet och ge underlag for battre pensioner. | denna rapport fran Kansliet
for ett hallbart arbetsliv ar inkluderingen av grupper med svag forankring pa
arbetsmarknaden ett av huvudmalen. | rapporten framhalls att alla behdver bidra
pa arbetsmarknaden for att valfarden ska kunna bibehallas (Regeringskansliet,
2021).

I Agenda 2030 finns en uttalad rattviseaspekt som kommer till uttryck i en av de
overgripande principerna, Leave no-one behind (Férsakringskassan,2024). Denna
rattviseaspekt aterspeglas dven i den svenska rapporten fran Regeringskansliet
(2021) dar det konstateras att ”Sverige maste fortsatta att verka for att personer
med en funktionsnedsattning ska ha samma mojligheter att etablera sig och stanna
kvar pa arbetsmarknaden (s 93, Regeringskansliet, 2021).

| en forskarrapport frdn Forsakringskassan presenteras en definition pa hallbarhet i
arbetslivet. Denna definition tar hansyn till bade varaktighet och utveckling i en
arbetssituation. Varaktighet preciseras till att man ar kvar i arbetslivet under en
langre tid, garna ett ar eller mer. Dock kan definitioner pa varaktighet variera. |
forskarrapporten fran Forsdkringskassan fann man en variation mellan 1 manad
och atta ar. | Arbetsformedlingens program ”"Rusta och matcha” definieras fyra
manaders anstallning som varaktig sysselsattning (SKR, 2024). Varaktighet i
bemarkelsen utveckling ar mera generellt beskrivet och innebar en upplevelse av
stabilitet och mojlighet att utvecklas (Férsakringskassan, 2024).

Syfte

Syftet med utvarderingen var att beskriva erfarenheter av FIA:s arbetsséatt med fokus pa
hallbara l6sningar i en arbetssituation ur deltagares, arbetsgivares och handlaggares
perspektiv.
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Metod

Utvarderingen bygger pa en kvalitativ ansats med individuella semistrukturerade
intervjuer samt enkéatfragor som besvarats av deltagare innan intervjuerna genomfordes.

Deltagare

Utvarderingen har gjorts genom intervjuer med personer som deltagit i FIA,
handlaggare som initierat arenden till FIA och arbetsgivare som tagit emot personer
fran FIA for arbetstraning och som i vissa fall 6vergatt till anstallning. Urval utifran
faststallda kriterier och initial kontakt med presumtiva deltagare har tagits av
coacher pa FIA.

Denna utvardering avser deltagare som deltagit i FIA under tidsperioden 2017-
2020. Under denna tidsperiod har totalt 54 personer varit inskrivna varav 21 har
avslutats till arbete eller studier pa hel- eller deltid. Under den aktuella tidsperioden
uppskattar coachernai FIA att man haft kontakt med narmare 100 arbetsgivare.
Vidare uppger man att man oftast haft kontakt med mer an en handlaggare per
deltagare. Bland de 21 personer som avslutats till arbete eller studier togs kontakt
kronologiskt det vill sdga i den tidsordning de blivit inskrivha och darefter
nastkommande. Malet var att inkludera 10 personer. Totalt togs kontakt med 12
personer da 2 tackade nej. En tackade nej da hen gatt i pension. Den andra
personen av okdnd anledning.

Inklusionskriterier
Deltagare: som avslutats till anstallning, hel- eller deltid.

Handlaggare: i férsta hand har handlaggare till de deltagare som tackat ja till att
deltai studien kontaktats och tillfragats. Darefter har handlaggare som haft andra
klienter hos FIA kontaktats.

Arbetsgivare: i forsta hand har arbetsgivare till de deltagare som tackat ja till att
delta i studien kontaktats och tillfragats. Darefter har arbetsgivare som haft andra
praktikanter/anstallda genom FIA kontaktats.

Exklusionskriterier
Deltagare: de som avslutats till offentlig forsorjning pa heltid.

Vid intresse av att medverka har kontaktuppgifter formedlats till de tva utvarderarna
som darefter bokat in tider for intervjuer.

12



Tabell 2. Oversikt informanter*

Informanter Mén/kvinnor
deltagare 3/7
handlaggare 4/5
arbetsgivare 3/4

*Nar samtliga, deltagare, arbetsgivare och handlaggare, asyftas anvands benamningen Informanter.

Deltagarnas fodelsear varierade mellan 1956-1998. Atta av deltagarna hade avslutad
gymnasieutbildning, en avslutad grundskola och en hade eftergymnasial utbildning. Fem
av deltagarna hade barn. Tre deltagare uppgav att de var ensamstaende, tre var
sarboende, medan de ovriga var gifta eller sammanboende. Deltagarna hade varit
franvarande fran arbetsmarknaden mellan ett och femton ar fore start i FIA.

Datainsamling
Intervjuerna genomfordes via telefon eller via Teams under tidsperioden januari 2024 till

och med februari 2024. Intervjuernas langd har varierat mellan 14 — 64 minuter.

Frageomraden
Data samlades in med hjalp av 6vergripande 6ppna fraigeomraden rérande:

FIA:s bemotande och arbetssatt

Hur atgarder bidragit till hallbar forankring i arbetslivet

Dataanalys
Data har analyserats med hjalp av kvalitativ innehallsanalys enligt Lindgren, Lundman &

Graneheim (2020). Efter att intervjuerna ordagrant transkriberats identifierades
meningsbarande enheter. Efter att meningsbarande enheter identifierats, kondenserades
de ned till koder. Koderna delades sedan upp i kategorier och underkategorier (Lindgren,
Lundman, Graneheim, 2020). For att starka tillforlitligheten anvande sig forfattarna av
triangulering (Kristensson, 2017) vilket innebar att forfattarna tillsammans analyserat och
tolkat materialet for att pa sa vis stérka resultatets tillforlitlighet.

Etiska reflektioner

Samtliga informanter har informerats muntligt och skriftligt om att deltagandet ar frivilligt
och kan avbrytas nar som helst. Vidare har informanterna fatt information om att alla
uppgifter kommer att hanteras konfidentiellt.
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Resultat fran intervjuer

Utifran intervjuerna har fyra kategorier med tillhérande underkategorier identifierats.
Kategorierna ar Lang forberedelsestracka, Navigerande bland samhallsinsatser och
regelverk, Relationer som barande strukturer och Parallella synsatt-solidaritet och
produktivitet. | resultatets citat anvands genomgaende Kim som ett fingerat namn pa
deltagare.

Tabell 3. Oversikt kategorier och underkategorier

Lang Navigera bland Relationer som Parallella
forberedelsestracka | samhéllsinsatser och barande strukturer synsatt-
regelverk solidaritet och
produktivitet
Utforska individens FIA:s navigerande Relationer mellan Stotta
resurser, behov och coacher och deltagare | uthalligheten
omstandigheter
Utforska Handlaggares trixande Relationer mellan Se nagon vaxa
arbetsgivarens coacher och
resurser, behov och arbetsgivare
omstandigheter
Makla och matcha Arbetsgivares perspektiv | Relationer mellan Introducerade
deltagare och och lojala
myndighetshandlaggare | medarbetare
Bristande kdnnedom om
anstallning av personer
med
funktionsnedsattning

Lang forberedelsestracka

| kategorin ”Lang forberedelsestracka” ingar underkategorierna Utforska individens
resurser, behov och omstandigheter, Utforska arbetsgivarens resurser, behov och
omstandigheter samt Makla och matcha.

| denna kategori beskrivs hur individens forutsattningar utforskas parallellt med
utforskande av arbetsgivares forutsattningar. Darefter paborjas ett matchningsarbete
som har likheter med maklande. Presumtiv arbetsplats och praktikant presenteras for
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deltagare respektive arbetsgivare och bada parter far mojlighet att 6vervaga mojlighet att
paborja arbetstraning.

Utforska individens resurser, behov och omstéandigheter
Flera av informanterna uttrycker att deltagarna har en lang startstracka i FIA. Denna

startstracka benamns pa olika satt. En del kallar den for en researchperiod, andra en
kartlaggningsfas och ater andra en motivationsfas. Gemensamt bland informanterna ar
att man betonar denna initiala fas. Denna startstracka innehaller flera forberedande
moment och kan ses som en forberedelsestracka dar bade individen och individens
situation klargors och sdkande efter lamplig arbetsplats paborjas.

| intervjuerna framkommer att under denna forberedelsestracka utgar coacherna fran och
visar respekt for deltagarens begransningar. men framfor allt &r det intressen och resurser
som lyfts fram och man letar mojligheter och l8sningar. Vidare uppmuntras deltagarna till
ett mera aktivt liv utanfor hemmet.

Livssituationen kartlaggs. | intervjuerna framkommer exempel pa hur FIA initierar kontakt
med myndigheter och andra aktorer for att genomfora forandringar i den sociala
situationen for att klara ett arbete. Det kan handla om sa grundlaggande forutséattningar
som forsorjning och boende. | intervjuerna med handlaggare framgar att det forekommer
att det ar oklart vem som ska sta for forsorjningen under tiden i FIA.

Coacherna stottar deltagarna i att reflektera dver sin livssituation och tanka igenom hur
forandringar kan géras som underlattar att komma ut i arbete. Det kan handla om att
organisera ett vardagsliv som kan fungera tillsammans med ett arbete. Ett exempel ar hur
vardagssysslor i hemmet kan fordelas och organiseras for att ge utrymme for
arbetstraning.

Deltagarna har regelbundna moten med coacherna. Dessa moten i olika konstellationer
ar en viktig borjan till att bekanta sig med en arbetsroll. Manga har tillbringat lang tid i
hemmet och saknat ett sammanhang ute i samhallet. ”Man ska komma ut forst och
kdnna pa hur det ar att lamna hemmet liksom...” (deltagare 1). Coachernai FIA
uppmuntrar till att komma hemifran och delta i aktiviteter som att ga ut och fika och ta del
i gruppverksamheter. En deltagare beskriver hur hen haft svarigheter med att ta itu med
att komma till en frisér. ”...jag hade inte varit hos friséren pa hur lange som helst, sa da
tog hon med mig till friséren” (deltagare 2). Ibland deltar man aven i féreldsningar och
gruppverksamheter som anordnas via FIA.

Denna initierande forberedelsefas ger mojlighet for deltagarna att beskriva sina hinder
och resurser samtidigt som man far utrymme att lufta tvivel och tveksamhet om sina
mojligheter att komma ut i arbetslivet. Kontakten med coacherna beskrivs som peppande
och att den ger mojlighet att borja tdnka pa ett annat satt. Flera deltagare uttrycker att de
far hjalp med att bygga sitt sjalvfortroende.
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”... jag har haft valdigt daligt sjalvfortroende... men hon byggde upp mig ...jag
kanske beréttade saker jag gillade och da tog hon upp det, att jag ar ju bra pa
det... hjalpte mig att hitta grejer jag var bra pa.” (deltagare 1)

Deltagare beskriver hur coacherna lar kdnna dem for att hitta en praktikplats som kan
passa. Praktikplatsen valjs utifran den enskilda deltagarens forutsattningar. ”...dom
férmedlade véldigt tidigt i processen att dom ska inte bara hitta en arbetsplats vilken som
helst, utan nagon som passar just mig, sa dom sag till att lara kdnna mig...” (deltagare 4).
Denna langa forberedelsestracka kontrasteras av flera deltagare mot tidigare erfarenheter
fran Arbetsformedlingen déar insatserna inte fungerat for dem.

”Jag hade hjalp av Arbetsférmedlingen forst, och dar funkade det inte riktigt
att anpassa efter mig och mina funktionshinder... da skrevs jag in pa FIA och
dar har det verkligen varit individuellt och liksom efter mig.” (deltagare 1)

Utifran bade arbetsgivares och handlaggares perspektiv ses den langa
forberedelsestrackan som en grundlaggande forutsattning for en langsiktig och hallbar
l6sning. En arbetsgivare uttrycker behovet av tid och langsiktigt arbete pa foljande satt:
”Man maste bygga langsiktigt...ndr man har matt sa daligt under sa lang tid... Det maste fa
ta tid, dven om vi ar daliga pé det i vart samhalle”. (arbetsgivare 7)

Utifran ett handlaggarperspektiv lyfts betydelsen av att forbereda och motivera deltagaren
till att komma ut i arbete.

” dom [FIA] gor valdigt mycket forarbete som da Arbetsformedlingen inte
behéver gora, eller kan gora...utifran vart regelverk...vanda den tanken...
alltsa att dom faktiskt kan trots sina bekymmer...det tar allra mest tid och
den delen jobbar ju inte Arbetsférmedlingen s& mycket med idag”
(handlaggare 3)

Utforska arbetsgivarens resurser, behov och omstandigheter
| forberedelsestrackan ingar ocksa att hitta en lamplig arbetsplats. Utifran intervjuerna

framkommer att det inte bara ar en lAmplig arbetsplats utan dven, och kanske framfor allt,
en lamplig och intresserad arbetsgivare som ar villig att ta emot en person som statt
utanfor arbetslivet en langre tid. ”Man har ju mycket léngre startstracka med dom fran
FIA, an som vi kanske far fran andra hall, men det vet man ju om och det tycker jag ar helt
okej, for nagonstans maste man fa chansen...” (arbetsgivare 2). | intervjuerna med
arbetsgivare beskrivs hur FIA tar kontakt med dem och kommer pa besok till
arbetsplatsen. De traffar arbetsgivaren fysiskt och presenterar sin verksamhet. Ofta, men
inte alltid, har de nagon deltagare i atanke som de ocksé informerar om. | dialogen med
arbetsgivaren visar coacherna intresse for arbetsgivarens och arbetsplatsens behov. De
skaffar sig kunskap om foretaget och vad som kravs pa arbetsplatsen. Samtidigt lyfter de
fram deltagarens begransningar men framfor allt resurser och vad denne kan bidra med
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pa arbetsplatsen. ”...det har &r ju den och den och dom har ju dom svagheter och styrkor
da...” (arbetsgivare 1). Coacherna fran FIA poangterar och ar tydliga med att tanken &r att
en praktik ska utmynna i en anstallning. Denna tydliga installning att det ar en framtida
anstallning det ar fraga om beskrivs i intervjuerna med arbetsgivare som en positivt
utmanande instéallning.

»...vi pratar valdigt mycket om praktiker och rehabilitering och sant dar, men
det ar valdigt séllan man vagar ta det sa langt att man sager fast det har ska
ju resultera i en anstallning, det ar ju 4nda sjalva meningen liksom......jag
gillade den framfusigheten liksom” (arbetsgivare 6).

Makla och matcha
I matchningen mellan deltagare och arbetsplats for coacherna till en borjan en dialog

separat med deltagare respektive arbetsgivare. Genom att lara kanna deltagaren och
dennes intressen och forutsattningar far coacherna i FIA mojlighet att hitta en lamplig
praktikplats. Deras val av arbetsplats ar férankrade hos bade deltagare och arbetsgivare.
Ibland forekom att deltagaren uppmuntrades till att ge sig ut pa stan och titta efter nagon
arbetsplats som man skulle kunna ténka sig att borja arbetstrana pa. Dock forekom inga
beskrivningar i intervjuerna av att deltagaren sjalv skulle ta den forsta kontakten med
arbetsgivaren. Méten mellan deltagare och arbetsgivare hade foregatts av separata
forberedande moten med arbetsgivare och deltagare var for sig.

Coacherna pa FIA introducerar arbetsplatsen och arbetsgivaren for deltagaren och
deltagare beskriver detta forsta moéte som kravlost. Deltagarna far mojlighet att kédnna
efter och ta beslut 6ver hur moétet kdnns. Det framgar tydligt utifran deltagarnas
beskrivningar att coacherna pa FIA &r mana om att det &r deltagarna sjdlva som ska ta
beslut om praktikplatsen ar aktuell. De far mojlighet att fundera och kanna efter innan
beslut fattas. ”... ... sa traffade vi chefen...sa gick ju hon igenom da hur arbetet gick till...
efter det sa skulle jag hem och tanka lite, om jag tyckte liksom att det kdndes bra...”
(deltagare 1).

Coacherna har presenterat den presumtiva deltagaren sa att &ven begransningar och
behov av anpassning ar tydliga, vilket deltagarna upplever som stédjande. ”...t ex d3 att
jag behdvde ha néra tillgang till toalett och sana hér grejer... och déar skapade det en
trygghet for mig liksom, att arbetsgivaren kénde till detta... ” (deltagare 6).

Utifran arbetsgivarens perspektiv ges mojlighet att Gvervaga om man har mojlighet att ta
emot deltagaren utifrdn dennes forutsattningar. Flera arbetsgivare betonar arlighet som
en forutsattning for att praktiken ska fungera. Arbetsgivarna lyfter vikten av att manniskor
ska ha maojlighet att komma in i arbetslivet ”...alla behéver en andra chans ibland i livet,
fér livet kan vara otroligt tufft och inte rattvist” (arbetsgivare 7).
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Under den méklande processen har arbetsgivaren dven majlighet att involvera och gora
ovrig personal delaktig om beslut att ta emot en deltagare fran FIA med behov av
anpassade omstandigheter. Deltagare beskriver hur bade arbetsgivare och andra pa
arbetsplatsen blivit informerade om deltagarens situation vilket skapat en trygghet hos
deltagaren. ” ... jag tycker var valdigt viktigt att dom pratade med varandra om, for att da
hade ju dven arbetsplatsen, alltsa mina kollegor, sant férstaende...” (deltagare 3).

Coachernas noggranna matchande och méaklande star i kontrast till vissa arbetsgivares
erfarenheter av praktikanter dar det ar uppenbart att handlaggare har begransad
kdnnedom om personen och darmed inte beaktat arbetsgivarens 6nskemal om
grundlaggande kvalifikationer hos individen.

Navigera bland samhallsinsatser och regelverk

| denna kategori ingar underkategorierna FlA:s navigerande, Handlaggares trixande,
Arbetsgivares perspektiv och Bristande kdnnedom om anstéallning av personer med
funktionsnedsattning.

| kategorin beskrivs hur coacherna utgar fran deltagarens behov och réattigheter nar de
navigerar och agerar bland samhallsinsatser och regelverk. Vidare beskrivs hur
handlaggare forsoker skapa utrymme i regelverk och normer for att stotta deltagare.
Darefter beskrivs arbetsgivares reflektioner 6ver hur samhallsinsatser och regelverk
fungerar utifran deltagarens situation. | den sista underkategorin beskrivs bristande
kdnnedom om anstéllning av personer med funktionsnedsattning.

FIA:s navigerande
Bade arbetsgivare och handlaggare beskriver hur FIA gar in och stottar deltagaren i att

hantera myndighetskontakter. Deras organisatoriska tillhorighet under Funktionsratt
innebar att de kan agera fristdende fran myndigheter och att de darmed kan positionera
sig och navigera utifran deltagarens perspektiv. ... darfér sa ar jag nojd att dom inte
behéver bevaka sin egen organisation, utan ser manniskan fore regelverksskiten, ja, forlat,
jag blir sa...(arbetsgivare 7). Relaterat till deras organisatoriska tillhérighet som innebar
att de ar fristdende fran myndigheter kan de mota behovet hos de personerna som
behdver insatser och forsoker pa det sattet ’sy ihop’ insatser fran olika myndigheter. ”
Dom finns ju i grénslandet, ndgonstans emellan, och det &r ju dér dom ska finnas, det &r
dér dom goér nytta.” (handlaggare 1)

Utifran den enskildes situation forsoker coacherna i FIA hitta l6sningar under hela
processen fram till arbete. Nagon har pa grund av sjukdom fallit ur forsakringssystemet
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och har ingen inkomst och tvingas bo hemma hos foraldrarna. FIA stottar deltagaren till
att fa en ordnad tillvaro som en grund for att kunna komma ut i arbete. *...dom kdmpade
och slet, dom stangades da med myndigheterna och till slut... sé fick han ratt da till
sjukerséattning, vilket gor att han kan skaffa ett eget boende och ...och det ér ju tack vare
FIA”. (arbetsgivare 5)

Deltagare beskriver hur de upplever FlA:s arbetsséatt som positivt da det inte behover

halla sig inom ett "fyrkantigt ramverk”. Flera deltagare beskriver tidigare erfarenheter fran
myndigheter dar de inte upplevt det stodet som de hade behodvt samtidigt som de upplevt
ett mer manskligt bemo6tande dar FIA kunnat anpassa sig efter den person de har framfor

sig.
”...eftersom de inte &r en myndighet sa kunde dom liksom ga lite bakom det
och vara lite mer anpassande...och ja, det gor véldigt stor skillnad...alltsa
nar man ar i den situationen... det blir verkligen individbaserat pa ett helt
annat sétt, det finns inte dom reglerna att folja, sa som det kanske gorien
myndighet.” (deltagare 6)

Handlaggares trixande
Handlaggare uttrycker att de ibland far *trixa’ och ga utanfor eller ténja pa ramarna for vad

som &r regel eller norm inom deras myndighet. Vi far trixa lite liksom ja, utanfor ramarna
lite s4, om man séager sa, ja, jag begar ju inte direkt regelbrott, men skulle man granska mig
s&...skratt...skulle man kanske inte bli 6verlycklig.” (handlaggare 6)

Handlaggare uttrycker svarigheter med att bade f6lja sin myndighets regler och ramverk
och samtidigt mota deltagarnas behov. Deltagarna uppfattas som svara att fa ut pa
arbetsmarknaden. Handlaggare menar att de inte ar sa attraktiva pa arbetsmarknaden.
Dock kan de bli mer attraktiva med hjalp av l6nestod. Regelverket beskrivs som alltfor
stramt for malgruppen vilket leder till att man forsoker hitta l6sningar pa olika satt. Ibland
kan l6sningen innebara att man samverkar med annan myndighet. Dock framkommer i
intervjuerna att samverkan forsvarats och majligheten att ta del av FIA:s resurser
begransas av Arbetsformedlingens upphandlade avtal med externa leverantorer.
"Arbetsformedlingen, vi ska ju anvdnda upphandlade tjanster i ett forsta lage... egentligen
sa ska vi inte anvédnda oss av FIA”. (handlaggare 3)

| andra fall uttrycks trixandet snarare vara avhangigt normer inom myndigheten. Deltagare
fran olika myndigheter uttrycker att kommunikation via telefon eller digitalt var
rekommenderat som forstahandsalternativ i kontakt med klienter. Detta for att det ansags
vara mest effektivt.
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”Allt sker via telefon, i princip, hos mina kollegor...Jag far ha fysiska méten
och da tanker jag ha det sa lange man nagonsin far, for jag anser att jag...nar
jag traffar en person sé dels far jag battre kontakt med den...Jag kan ju inte
matcha en person till jobb, om hen inte kan ta sig utanfér dérren, utan ligger i
sdngen ndr hen pratar med mig, men det kan ju inte jag veta... ”

(handlaggare 3)

Men bland handlaggare kan begransningen till telefon och digitala kontakter upplevas
kontraproduktiv. | intervjuerna framkommer att dessa kontakter kan innebara att mycket
information gar under radarn och kdnnedomen om klienten blir darmed bristfallig vilket
gor det svart att fatta beslut om réatt insats.

Arbetsgivares perspektiv
| intervjuerna med arbetsgivare framkommer en frustration framst betraffande de

svarigheter de upplever att deltagarna har i kontakt med myndigheter och regelverk. |
intervjuerna uttrycker de att det ofta forekommer krangel med myndigheter. Flera av
arbetsgivarna har narmast daglig kontakt med deltagarna vilket ger dem inblick i hur
deltagaren reagerar. Det finns dven uppfattningar om de ekonomiska villkoren for
deltagarna som arbetsgivarna inte tycker motsvarar de forsdk de gor att komma utii
arbetslivet. Frustration forekommer dven betraffande deras egna kontakter med
myndigheter. Dessa erfarenheter framkommer nér de jamfor coachernas arbetssatt med
andra myndigheters arbetssatt.

Flera arbetsgivare saknar introduktion och uppfoljning av praktikanter fran
Arbetsformedling och kommun. Manga ganger saknas relevant information om
praktikanten vilket forsvarar arbetsgivarens mojligheter att géra anpassningar. Vidare
beskriver man att dessa praktikanter utsatts for ett alltfor snabbt tempo. Dessa
praktikanter upplevs av arbetsgivare vara mer otrygga och stressade.

” Ibland s& far jag praktikanter fran Arbetsférmedlingen som bara kastas in
och ér inte alls mottagliga och har en san stress pa sig, och kanske inte varit
pa nagot jobb pa jattelange... eller man séger inte, den hér personen har
PTSD och sen tappar nagon ett lock pa golvet, sa personen far angestattack.
Alltsa sadana dar grejer ar ju FIA mycket duktigare pa att informera om.”
(arbetsgivare 2)

Vidare visar arbetsgivare frustration éver brist pa begriplig kommunikation mellan
myndighet och deltagare som skapar otrygghet och ovisshet hos deltagaren. Ibland kan
det handla om information som &r svar att forsta den fullstandiga innebdrden av. Ibland
kan kontakten vara bristfallig vilket forhindrar att undringar och fragor kan bli forklarade
och besvarade.
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”...Jag hade en annan tjej som kom via Arbetsférmedlingen, hon hade inte
ens tréffat sin handléaggare...Bara 6ver mejl och telefon. ..hon...det var ju
manga ganger hon grét for det blev missforstand och hur ska det bli och sa
dér, nu blev det ju bra, for jag anstéllde ju henne sen, for det ar ju som sagt
mitt mal, att anstélla folk som kommer sa”. (arbetsgivare 5)

Det forekommer att arbetsgivare gar in och stéttar i myndighetskontakter nar de ser att
deltagaren har uppenbara problem. Det kan handla om att fa kontakt med ratt
handlaggare pa en myndighet eller att fa en information fran en myndighet forklarad.

Vidare forekommer det i intervjuerna med arbetsgivare att dessa kontakter deltagarna har
med myndigheter gor dem stressade och tycks ta deras energi.

”Hon kan séga sa har nar hon ska vara ledig pa en onsdag, sa da pa
tisdagseftermiddagen sa drar hon en djup suck och sa tittar hon mig i
dgonen och sager ja, imorgon maste jag ringa till Forsakringskassan, och sa
ser man hur hon skakar liksom... Det ar ju en dags arbete fér henne och ta
ett sant samtal”. (arbetsgivare 6)

Bristande kdnnedom om anstallning av personer med

funktionsnedsattning
| intervjuerna beskriver arbetsgivarna hur de sjalva upplever administrativa svarigheter i

myndighetskontakter som har med deltagarna att gora. Flera arbetsgivare har sma foretag
och har svart att vara uppdaterade gentemot alla lagar och regler. Ofta beskrivs FIA:s
underlattande arbete som en forutsattning for att det ska leda vidare till en anstallning.

”...jag hade ju inte kunnat rodda i det. For det forsta sa har jag nog inte tid till
det, och sen fattar jag inte heller... Jag har ingen aning vad det &r for regler
som géller hér och dér da, for det ér ju olika regler pa Arbetsférmedlingen
och det ér olika regler hos Forséakringskassan, det ar liksom hur man ska fa
ut sina pengar eller vad det ar for bidrag dom gar pa. Jag har ingen aning,
men det har har dom [coacherna i FIA] ju skbtt galant liksom”. (arbetsgivare
1)

Har har FIA fungerat som en brygga mellan arbetsgivare och Arbetsformedlingens
regelverk. Genom initial information fran FIA har arbetsgivare 6ppnat upp for en

anstallning.

Kénnedom om insatser som ska mojliggora for personer med funktionsnedsattning att
komma in pa arbetsmarknaden &r inte bara bristande bland arbetsgivare. En av
arbetsgivarnai ett storre foretag uttryckte att hen med hjalp av FIA fatt informera sin HR-
avdelning om insatser for anstallning av person med funktionsnedsattning.
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” Ja, vi har inte jobbat s& hemskt mkt med sa hér [6nebidrag ...sa det blev ju
en liten upplérningsfas for min HR business partner...Dom var ju véldigt sa
dar....inte oroliga ska jag inte séga, men dom var ganska sa....tydliga med att
ja, se nu verkligen till att du har koll pa papperen...” (arbetsgivare 6)

Relationer som barande strukturer

Coacherna bygger relationer framst med deltagare och arbetsgivare, men dven med
handlaggare och andra aktorer och personer runt deltagaren sdsom behandlare
inom halso- och sjukvard. Samtliga informanter uttrycker att coacherna ar latta att
fa tag pa och ger snabb aterkoppling samt att de ar tydliga i sin kommunikation.
Vidare ser samtliga informanter behov av fler coacher med FlA:s arbetssatt. Dock ar
det just konceptet med ett fatal personer som har god kannedom om bade
deltagare och arbetsgivare och som ar med under hela processen som man ser
som framgangsrik.

| denna kategori ingar underkategorierna Relationer mellan coacher och deltagare,
Relationer mellan coacher och arbetsgivare och Relationer mellan deltagare och
handlaggare.

Efter forberedelsestrackan som beskrivs i forsta kategorin fortsatter coacherna att
uppratthalla kontakt och relationer. Relationerna de etablerat tycks béara for en
uppriktig relation mellan coacherna och deltagarna och mellan coacherna och
arbetsgivarna under arbetstraningen. | relationsbyggandet blir den egna personen
en viktig del. Coacherna beskrivs aterkommande i intervjuerna som familjara och
personligai sin framtoning.

Relationer mellan coacher och deltagare

Deltagare beskriver att de upplever att coacherna pa FIA fran start aktivt arbetar for att
bygga relationer som ska bara under arbetstraningen. | intervjuerna uttrycker deltagarna
att de upplever ett personligt bemotande fran coacherna.

”...jag gick ju sa pass mycket hos FIA, sa att man lar ju...man lar ju
kdnna personerna bakom ocksa, och man far ju en annan relation...nar
man skulle till Arbetsférmedlingen s&...det var ju sa séllan, sa man fick
ju aldrig ndgon relation med den personen man pratade med...”
(deltagare 5)

Det framgar att den uppbyggda relationen mellan coacherna och deltagarna ar
grundlaggande for att kunna avgdra rehabiliteringstakten. ” ... jag behévde inte
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kédnna den pressen att jag var tvungen och klara en viss procent, utan for mig var det
liksom stort steg att bara ta sig ut ndgon timme om dagen sa.” (deltagare 6)

Vidare beskriver deltagare att coacherna pa FIA hittar ratt utmaningsniva for
deltagaren och att de vet nar de ska ”pusha” individen framat i
rehabiliteringsprocessen ”...pushade mig nér jag behévde push och 6ka tiden och
dom visste att jag garna blir bekvam, sa da var det liksom nu ar det dags och 6ka
igen, Oka tiden, sa vi méarker att det gar framat, och pushade mig till och gbra vissa
uppgifter som jag inte var sa bekvam med pa jobbet...” (deltagare 8). Samtidigt
uppger deltagarna att coacherna pa FIA dven vet nar det ar dags att bromsa och ta
ett steg tillbaka”...man kunde prata med dom och dom sa sa héar, nej, men nu tar vi
ett steg tillbaka, ta en vecka ledigt liksom, och dom var med mig hela vigen...”.
(deltagare 8)

Deltagarna beskriver att de utifran sin situation far en anpassad rehabiliteringstakt
och att coacherna pa FIA moter dem pa deras befintliga niva. Det framgar tydligt att
den uppbyggda relationen ar avgorande for att detta ska vara mojligt och bidra till
en hallbar forankring i arbetslivet. ... ha kontakt med FIA har ju verkligen underléattat
min resa till att fa ett mer funktionellt liv...alltsa ta sig framat liksom...” (deltagare 6)

Relationer mellan coacher och arbetsgivare

Under den initiala fasen som beskrivs i kategorin Lang foérberedelsestracka har en relation
mellan arbetsgivare och coacher byggts upp som sedan vidmakthalls genom tata besok
pa arbetsplatsen. Arbetsgivarna inkluderas i coachernas uppfoljning med deltagaren.
Aterkommandei intervjuerna med arbetsgivarna ar hur de ser hur coacherna peppar,
pushar och dven backar nar det behovs.

| intervjuerna lyfter arbetsgivarna att coacherna puffande kan vara tuff och att de
satter press pa deltagaren. Arbetsgivarna uppfattar dock att det tuffa coachandet
sker med visad omtanke. Den uppbyggda relationen mellan coacher och deltagare
gor att man kan vara rak och tydlig och paminna deltagaren om dennes mal med att
komma vidare uti arbetslivet. ” Jag tycker dom &r rétt tuffa emellanat...men dom
kédnner ju dom héar, dom pratar ju ratt ofta och...men nu ar det meningen att du ska
vara har, eller du ska ta dit ut och du ska gora det, sa att nu hojer vi...” (arbetsgivare
1)

Coacherna visar lyhordhet for arbetsgivarnas reaktioner. Hander nagot vet de att
coacherna &r latta att fa tag pa och aterkopplar snabbt. | intervjuerna uttrycker
arbetsgivarna fordelen med att coacherna alltid ar samma personer. De behdver
varken leta efter ratt handlaggare eller forklara vad saken galler. Om nagot hander
vet de att de snabbt kan fa kontakt med coacherna. ”Om nagot bekymmer uppstar
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kan man maila dem och de hér av sig snabbt. Handlaggare vaxlar standigt pa
myndigheter. FIA 4&r samma personer...de &r mera personliga.. .” (arbetsgivare 4)

For arbetsgivare ar detta en trygghet bade for dem sjalva och for medarbetare.
Trygga medarbetare, menar de, gor ett battre jobb och fungerar battre i ett
arbetssammanhang. “Dom ldgger sa mycket tid pa dem... sa att de kénner sig
trygga, och dven mig som arbetsgivare, att jag kan ta upp nagot, om det skulle vara
nagot...” (arbetsgivare 5)

Den fortsatta kontakten efter anstallning uppskattas av arbetsgivare. De uttrycker
det framfor allt som ett tecken pa engagemang for deltagaren men dven en fortsatt
mojlighet att fa stod fran FIA om problem uppstar. Vidare innebar den fortsatta
kontakten en 6ppning for att introducera nya deltagare. ”Da fortsatte ju dom att
komma och beséka honom... med jamna mellanrum, bade fér och halla kontakt da
med mig, ...se hur det gick fér Kim, det gav mig ett gott intryck .....alltsa
maénsklighet...” (arbetsgivare 3)

Relationer mellan deltagare och myndighetshandlaggare
Kontakten med myndigheter beskrevs som nagot man kunde behdéva stoéd med. |

intervjuerna framkom att det inte var ovanligt att det blev trassel i
myndighetskontakten. Stod fran coacherna fran FIA var uppskattat i moten med
bade Forsakringskassan och Arbetsformedlingen. ”...alltsa utifran mina
erfarenheter, som den som &r sjukskriven, sa var det véldigt skdnt att ha med nagon
som stéttade i dom kontakterna, féor man har inte riktigt den orken” (deltagare 6)

Det framgar i intervjuerna att deltagare upplever att samverkan mellan myndigheter
och FIA kunde varit battre.

...alltsd man mérker att samverkan inte &r ultimat, att dom hade nagon
som dom hade lite mer kontakt med pa Forsakringskassan. Dar hade
man vél kanske onskat att....ja, framst fran Férsakringskassans sida,
att det hade funnits en stdrre samverkan helt enkelt...(deltagare 6)

Nagon deltagare antar att tidigare erfarenheter av kontakt med myndigheter kan ha
paverkat deras synsatt negativt vilket kan paverka relationen.

”...i en utsatt situation kan man ocksa vara mer radd fér myndigheter,
man vill sa gérna bli hjalpt, men manga kanske har erfarenheter av att
inte ha blivit hjalpta av myndigheter, och da &ar det jattebra och fa
komma nagonstans dér det ar...ja, kdnns lite mer som och komma
hem...dom sétter sig inte 6ver en pa samma satt” (deltagare 4)
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Deltagare beskriver att de fatt information och kommunicerat med
myndighetshandlaggare digitalt eller via telefon. Informationen kan ibland upplevas
svarforstaelig och det framgar ett behov av att fa inneborden i informationen
fortydligad. Det tycks handla mindre om att hantera kommunikationsverktygen
digitalt utan snarare om att forsta, till fullo, inneborden i beslut och information.
Vidare utrycks en troskel att kommunicera om kansliga personliga omstandigheter
via telefon eller digitalt till en handlaggare man aldrig traffat.

Parallella synsatt — solidaritet och produktivitet

| intervjuerna med arbetsgivarna framkommer tva olika synséatt som loper parallellt med
varandra. Solidaritetssynsattet ar inriktat pa att ge en person mojlighet att komma in i ett
arbetssammanhang dar man ar 6ppen for att ta hansyn till deltagarens svarigheter och
behov av att f4 utvecklas. Det andra synsattet ar inriktat pa produktivitet och utférande av
arbetsuppgifterna.

| denna kategori ingar underkategorierna Stotta uthalligheten, Se nagon véxa, och
Introducerade och lojala medarbetare.

Stotta uthalligheten

| intervjuerna framkommer hur arbetsgivarna stottar deltagare nar uthallighet och
motivation sviktar. De uttrycker att alla maste fa chansen och fa kommainien
arbetsgemenskap och de ar medvetna om deltagarnas hinder och ovana vid att fungera i
en arbetsroll. Till exempel uppmuntrar en arbetsgivare deltagaren till att komma till
arbetsplatsen och bara ta en fika nar allt kdnns tungt. | ett annat fall beskriver
arbetsgivaren hur deltagaren &r beredd att ge upp men arbetsgivaren visar pa mojligheten
till nya forsok.

| intervjuerna uttrycker arbetsgivarna att de vill och forvantar sig att man gor sitt basta.
Samtidigt uppskattar och férvantar de sig att deltagaren ar arlig bade med vad man klarar
av och om man upplever svarigheter. En arlig relation betonas. De uttrycker att det ar
tillatet att ma sdmre pa jobbet och i intervjuerna framkommer flera exempel pa hur de
anpassar arbetsuppgifterna utifran deltagarens méaende. Exempelvis far en deltagare vara
pa lagret i stallet for bland kunder nar hen mar daligt.

Alla dessa bemdtanden signalerar att deltagaren ar valkommen till arbetsplatsen. |
intervjuerna aterger arbetsgivarna deltagares upplevelser av att ha varit pa flera
praktikplatser som aldrig mynnat ut i en anstallning vilket kan ha lett till att inte vaga ha
forvantningar om att fa vara kvar pa en arbetsplats.
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”hon hade en tendens att lite ge upp, om hon maérker att nej, men det har
kommer inte och fungera...hon hade liksom aldrig fastnat ...aldrig fatt en
plats ndgon annanstans. Det har alltid varit ett halvar — ett ar och sen sa ska
hon byta praktikplats.” (arbetsgivare 6)

Se nagon vaxa
Flera arbetsgivare beskriver hur deltagare som varit eller ar hos dem har utvecklats. De

ger ett backspegelperspektiv pa hur deltagaren utvecklats pa flera plan. Manga har borjat
med endast nagra timmar per vecka och som arbetsgivare uttrycker, varit helt slut efter
bara nagon timma pa arbetsplatsen. De beskriver dven hur de har utvecklats socialt och
kommunikativt. Fran att ha varit tillbakadragna och angsliga och undvikit sociala
kontakter till att vdga bemota bade arbetskamrater och kunder. Vidare beskrivs utveckling
i termer av att beharska olika arbetsuppgifter och ett mera uttalat ansvarstagande.

| en del av intervjuerna med arbetsgivarna framkommer hur hela arbetsgruppen kan vara
engagerad i att stotta deltagaren till att fungera bade med arbetsuppgifter och i
arbetsgruppen. Att se en deltagare vaxa och utvecklas beskrivs som en stark upplevelse
for hela arbetsgruppen. De beskriver deltagarens véaxande som en process som ar
engagerande och kravande men samtidigt en process som ger ett mervarde bade for dem
sjalva och arbetsplatsen. ”"Det hér &ar ju bland det finaste jag har gjort som chef... Kim &r
det finaste jag har astadkommit som chef... utan tvekan.” (arbetsgivare 6)

Introducerade och lojala medarbetare
| produktivitetsynsattet framhdavs utforandet av arbetsuppgifterna. Flera arbetsgivare som

anstéllt deltagare fran FIA uttrycker att de uppskattar och vardesatter dessa medarbetare
pa ett sarskilt satt. | intervjuerna framkommer att de séatter varde pa att fa arbetskraft som
de kdnner och som de vet vad de klarar. Den langa arbetstraningsperioden pa
arbetsplatsen innebar att deltagaren ar val insatt i arbetsuppgifter och hur arbetsplatsen
fungerar. Arbetstraningsperioden har gett mojlighet att lara kdnna varandra som personer.
Detta beskrivs av arbetsgivare som en stor fordel jamfért med om man skulle betala en
nyanstalld under en inlarningsperiod. Vid anstallningen av deltagare fran FIA ar de
upplarda sa de kan jobbet vid anstéllning. ”...i och med att dom har varit har sa lange och
arbetstranat, da har man ju fatt en...ja, dom har ju fatt en gratisutbildning, jag behéver
liksom inte ta in nagon som ar ny och betala for timmar sé att dom ska léra sig och ga
bredvid nagon el sa dar.” (arbetsgivare 2)

Vidare beskriver arbetsgivarna att de upplever deltagare fran FIA som lojala medarbetare.
”Jag skulle kunna sparka nittio procent av alla andra och behalla honom.” (arbetsgivare 1)
Aven om deras produktivitet &r begransad stéller de upp och gor det som behéver goras.
De visar solidaritet med arbetsgivare och arbetsplats och beskrivs som lojala
medarbetare. | intervjuerna med arbetsgivare uttrycks tacksamhet 6ver att ha dem som
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anstallda. Det framkommer dven en fundering éver om denna tacksamhet ar 6msesidig
dvs att lojaliteten och solidariteten som deltagaren visar kan vara tecken pa tacksamhet
Over att ha fatt en anstallning. ”Jag &r ju tacksam att jag har dom liksom ....och sen vet jag
inte, dom kanske ar tacksamma att dom har fatt chansen, jag vet inte, och da staller dom
upp.” (arbetsgivare 3)
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Resultat enkater

Nedan redovisas resultat fran enkatfragorna om forsorjning, arbetsomfattning, hur
lAnge man varit anstalld och om man ar kvar hos samma arbetsgivare. Vidare gors
en jamforelse med franvaro fran arbetsmarknaden fore start i FIA.

Hallbarhet i anstallningen
Tio deltagare som avslutats till arbete eller studier i ndgon grad besvarade fragorna. De

hade paborjat anstéallning eller studier mellan 2018-2020. Samtliga var kvar i arbete eller
studier vid tiden for uppfoljning (november 2023) utom en person som hade
alderspension. | ett fall hade arbetsutbudet minskat vid uppféljningen jamfort med vid
avsluti FIA. | tva fall hade arbetsutbudet 6kat vid uppfoljningen jamfort med vid avslut i
FIA (se figur 1).

Lonearbete/studier (%) vid avslut i FIA och i november 2023
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Figur 1. Lonearbete/studier (%) vid avslut i FIA och i november 2023.

Betraffande hallbarhet i arbetslivet utifran aspekten varaktighet hade samtliga varit
i arbete mellan 18 manader och 6ver fem ar. Ett ari arbetslivet ar ett av de hogre
matten for att mata hallbarhet. Samtliga deltagare har sdledes med god marginal
uppnatt hallbarhet matt utifran aspekten varaktighet (se figur 2). Av de 10 tillfragade
deltagarna var 7 kvar hos samma arbetsgivare. En hade gatt i pension, en studerade
och en hade bytt arbetsplats. Att det stora flertalet var kvar pa samma arbetsplats
kan var en indikation pa det andra kriteriet pa hallbarhet i arbetslivet det vill sdga
upplevelse av stabilitet och utveckling i anstallningen.
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Antal manader i arbete/studier vid uppfoljning november

2023
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Figur 2. Antal manader i arbete/studier. 0 pa y-axeln motsvarar tiden for uppfoljning, november
2023. * alderspension sen juni 2023.

Varaktigheten i anstéllningen kan stéllas i relation till hur lange deltagarna varit
franvarande fran arbetsmarknaden. Franvaron fran arbetsmarknaden fore starti FIA
hade i samtliga fall varit ldngvarig. Den varierade fran ett ar till 15 ar. For en del
innebar detta att man i stort sett inte hade ndgon arbetslivserfarenhet. Se figur 3.

Franvaro fran arbetsmarknaden fore FIA och
arbete/studier efter FIA
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Figur 3. Franvaro fran arbetsmarknaden fore FIA och arbete/studier efter FIA.
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Diskussion

Utifradn det presenterade resultatet framgar det att flera faktorer kan ha bidragit till
hallbarhet i arbetslivet hos deltagarna. Nedan diskuteras nagra som kan ha
betydelse for den héallbara forankringen.

Tid for férberedelse
| resultatet under kategorin Lang forberedelsestracka beskrivs hur valet av

praktikplats ar val forankrat hos deltagaren och gors utifran dennes intressen och
varderingar. Detta ligger i linje med kapabilitetsansatsen som betonar att
manniskor ska ges majlighet att vara och goéra det de vardesatter, vilket varierar
mellan individer (Sen, 2002; Robeyns, 2005). Att forberedelsestrackan ses som lang
kan uppfattas som nagot negativt. Dock &r just tid nagot som kan behévas i s
omfattande omstallningsprocesser som overgangen fran en passiv tillvaro med fa
arenor utanfér hemmet till aktivt deltagande pa en arbetsplats. Tid och
langsiktighet betonas av bade handlaggare och arbetsgivare, detta trots att det
finns en uppfattning om att arbetslivsinriktad rehabilitering ska ske s snabbt som
mojligt. Att den arbetslivsinriktade rehabiliteringen ska vara tidig och snabb har
betonats sen 90-talet (Wall et al., 2019) vilket det enligt Seing et al. (2015) saknas
overtygande evidens for. Daremot finns enligt Wall et al. (2019) studier som pekar
pa att personer med svarare och bestaende funktionsnedséattning och med liten
eller obefintlig arbetslivserfarenhet inte alls har ndgon vinning av snabba atgarder.
Flera av deltagarna hade varit franvarande fran arbetsmarknaden under manga ar
och nagra hade i stort sett ingen erfarenhet av att arbeta.

I manga rehabiliteringssammanhang betonas halsolitteracitet, dvs formagan att ta
till sig och anvanda information som har med hélsa att gora. Fran halsolitteracitet
har ett mera systeminriktat begrepp introducerats som har med manniskors
forstaelse for socialforsdkringssystemet att gora, namligen
socialforsakringslitteracitet (Forsadkringskassan, 2022). | rapporten fran
Forsakringskassan (2022) ges foljande definition:

”Socialférsakringslitteracitet avser i vilken utstrackning individer kan
skaffa, forsta och agera utifréan information i ett socialférsakringssystem,
relaterat till begripligheten i den information som systemet
tillhandahaller.” (sid.5, Forsakringskassan, 2022).

Dessa litteracitetsbegrepp éar viktiga och anvandbara men bada, och framfor allt
begreppet socialforsakringslitteracitet satter fokus pa forsorjning fran
socialforsakringen. | rehabilitering till arbete i allmanhet och for personer med liten eller
ingen erfarenhet av arbete i synnerhet, kan en annan form av litteracitet,
arbetslitteracitet, vara mera betydelsefull (ABC Life Literacy Canada). Arbetslitteracitet
ar de fardigheter som anstéllda behodver for att fungera i en arbetssituation och
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kunna hantera kraven i sitt jobb pa ett hdlsosamt och produktivt satt samt veta hur
man agerar i en arbetssituation. Arbetslitteracitet kan aven forstas som ett mera
overgripande begrepp och inkludera att veta och forsta vad det innebar att vara
anstalld och ha en l6n och vilken inverkan detta kan ha pa livssituationen. For
personer som saknar erfarenhet fran arbetsmarknaden kan ett arbete uppfattas
som kravande och obegripligt. | resultatet framgar att coacherna stodjer deltagarna
och har nara kontakt med dem bade fére och under praktiken. De reagerar snabbt pa
signaler fran arbetsgivare. Detta indikerar att de stottar deltagarna i att utveckla sin
arbetslitteracitet.

Vidare i kategorin Lang forberedelsestracka framkommer hur arbetsgivarna ar
valinformerade och fatt mojlighet att forankra beslut om att ta emot en deltagare
som har behov av anpassade omstandigheter. | resultatet fran samtliga informanter
framkommer att FIA har en grundlaggande och forutsattningslds kontakt med
arbetsgivaren innan deltagaren medverkar. | denna kontakt far arbetsgivaren
information om begransningar tillsammans med de resurser som individen har. Att
ldmna denna information ar forankrat hos deltagare. | en studie av Shankar et al.
(2021) framhalls betydelsen av en arlig och 6ppen relation dar begransningar lyfts
fram for arbetsgivaren. Arbetsgivarna sag denna arlighet och 6ppenhet som en
forutsattning for att kunna anpassa arbetsuppgifter och omstandigheter pa
arbetsplatsen. Arlighet och dppenhet dr ndgot som lyfts genomgéende bland de
intervjuade arbetsgivarna i denna studie. Aven Hyggen och Solstad-Vedeler (2021)
lyfter arbetsgivares behov av att vara val forberedda. | intervjuerna om FlA:s
arbetssatt framkommer att arbetsgivare ar val informerade och férberedda for att
mota deltagarnas behov.

I intervjuerna med arbetsgivarna framkom hur de diskuterat med 6vriga
medarbetare om att ta emot en deltagare i behov av anpassningar i
arbetssituationen. Aven arbetsgivarna i Hyggen och Solstad-Vedelers studie (2021)
framholl vikten av att 6vrig personal var informerad och inforstadd med att ta emot
en praktikant med begransad arbetsformaga. Denna forankring hos medarbetare
Oppnar upp for ett valkomnande och inkluderande bemdtande fran hela
arbetsgruppen. En grundlaggande forutsattning for en lyckad anstallning ar att den
anstallde kdnner sig socialt inkluderad och har mdjlighet att anvédnda de
kompetenser man har (Hopkins, 2020). | intervjuerna med deltagare bekraftades att
de upplevde att medarbetarna pa arbetsplatsen var informerade och visade
forstaelse for deras behov.

Underkategorin Makla och matcha fanns med aven i den forra utvarderingen av FIA
fran 2016 (Jansson, 2016). Att makla, det vill saga gora forarbeten hos vardera
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parten innan de férs samman och traffas, lyfts som en viktig aspekt for att
introducera personer med svarighet att komma in pa arbetsmarknaden. | studien
av Aksnes (2019) beskrivs jobbcoachers arbetssatt som koordinerat mellan tva
diskurser, en valfardsdiskurs och en arbetsmarknadsdiskurs. | valfardsdiskursen
framkommer jobbcoachernas kdnnedom om valfardsinsatser och om individens
begransningar och tillgadngar. Vad galler arbetsmarknadsdiskursen framkommer
deniforstaelse for arbetsgivarens produktivitetsforvantningar och inneborden av
att driva ett foretag eller en verksamhet (Aksnes, 2019). Att forhalla sig till parallella
diskurser visar sig dven i intervjuerna med arbetsgivarna i denna utvardering. |
kategorin Parallella synsatt — solidaritet och produktivitet framtrader bade ett
uttalat solidaritetstankande som ar sammanflatat med ett produktivitetstdnkande.
| studien av Aksnes (2019) betonas vikten av att forsta och integrera bada dessa
bada diskurser.

Engagerade arbetsgivare
| resultatet beskrev arbetsgivare hur vardefullt de upplevt maéjligheten att ta emot

en person med funktionsnedsattning i praktik som kan leda vidare till en
anstallning. Det beskrevs som ett varde bade for dem sjalva och for arbetsgruppen
att fa stotta en person till att utvecklas och fungera med arbetsuppgifter ochi ett
arbetslag. Flera arbetsgivare menade att dessa medarbetare var sarskilt
uppskattade. De beskrevs som lojala och solidariska. Arbetsgivarnas tydliga och
patagliga tillfredstéallelse med dessa medarbetare star i viss kontrast till
handlaggares beskrivning av malgruppen som de menar inte ar sa attraktiv pa
arbetsmarknaden. En forklaring till handlaggarnas mindre hoppfulla syn kan bero
pa att man endast sett och har erfarenhet av hindren for arbete och inte ar med i
processen nar deltagaren kommit in i och far mojlighet att vaxa i ett stodjande
arbetssammanhang.

Det engagemang som framkommer i kategorin Produktivitets- och
solidaritetsdiskurs har gett bade arbetsgivare och enligt arbetsgivarna dven
medarbetare en positiv kdnsla av att se nagon véxa och vara delaktiga i att ge stod.
Engagemanget hos arbetsgivarna kan ha initierats av coacherna i FIA da de
presenterat deltagarens bade resurser och behov samtidigt som man utforskat
arbetsgivarens behov och mojligheter. Redan i detta stadium, innan arbetsgivare
och deltagare har traffats kan tankar om hur man kan mdéta deltagaren och anvanda
dennes resurser ha vackts hos arbetsgivaren. Detta tillvagagangssatt att inkludera
arbetsgivare och arbetsplatser pa ett tidigt stadium har provats och beforskats i
Norge (Aksnes, 2019; Hyggen & Vedeler,2021). | Norge har
arbetsmarknadsmyndigheter, arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer tecknat
avtal om samarbete for att framja en inkluderande arbetsmarknad. | detta
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samarbete betonas bade foretagens behov och anpassningsstrategier for
deltagaren (Aksnes, 2019).

Solidaritetsdiskursen som uttrycktes bland de intervjuade arbetsgivarna kan
relateras till Durkheims (1933/2013) tankar om altruism. Durkheim (1858-1917) var
en fransk sociolog och filosof som intresserade sig for arbetsdelningens betydelse
for att halla samman ett samhalle. Till skillnad fran Marx, som menade att
arbetsdelningen i industrisamhallet fungerade alienerande pa individen, sag
Durkheim arbetsdelningen som ndgot som kunde skapa beroende och solidaritet
mellan manniskor. Durkheim sag arbetsdelningen som en mojlighet for individen
att utveckla sina unika talanger samtidigt som arbetsdelningen skapade beroende
och solidaritet mellan manniskor. Durkheim betonar saledes den altruistiska
aspekten av att arbeta. Det kdnsloméassiga engagemang som framkommer i
intervjuerna med arbetsgivarna kan vara uttryck for ett slags altruism, som tycks ga
bortom ett socialt ansvarstagande, genom att man gor nagot for nagon annan i
bemarkelsen ger nagon mojlighet att bli inkluderad i ett arbetssammanhang.

Digitaliserade och distanserade myndigheter
Flera arbetsgivare uttrycker att de far stotta deltagaren/den anstéllde i kontakten

med myndigheter och da sarskilt kontakten med Arbetsférmedlingen. Denna
erfarenhet dverensstdammer med vad som beskrivs i en rapport fran SKR (2024). |
denna rapport framkommer att kommunerna far stotta personer med atgarder som
man anser borde utforas av Arbetsformedlingen. | stort sett samtliga kommuner
rapporterar att de far stodja individen med uppgifter som att hantera sitt arende,
tolka beslut och gora aktivitetsrapportering. | resultatet fran intervjuerna med
arbetsgivare och deltagare uttrycks frustration 6ver den bristande
kommunikationen mellan en ansvarig myndighet och den enskilda individen. |
intervjuerna med handlaggare framkom att man inom respektive verksamhet
rekommenderades att framst ha kontakt digitalt eller via telefon. Personliga mdten
uppmanades att anvandas mera begransat. Detta ligger i linje med
Arbetsformedlingens egna erfarenheter. | Arbetsformedlingens rapport (2022)
framgar det att antalet inskrivna med registrerad funktionsnedséattning som medfor
nedsatt arbetsformaga har minskat. En forklaring till detta som framférs i denna
rapport ar att stdrre antalet besok skett digitalt vilket gér att funktionsnedsattning
kan vara svarare att upptacka.

Utifran intervjuerna far man uppfattningen att information som man far digitalt eller
via telefon ar svarare att uppfatta och att till fullo forsta syfte och innebdrd med ett
beslut eller en information fran myndigheten. Svarigheten tycks darmed inte bara
vara den digitala kommunikationen i sig utan snarare en informativ dimension
utover den digitala. De stallningstagande individen ska gora och de fragestallningar
individen ska svara pa utifran den digitalt formedlade informationen kan vara svar
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att forsta bade betraffande syfte, innebord och konsekvenser.

Stod och efterstod

| intervjuerna med bade deltagare och handlaggare var det inte ovanligt att FIA hade
kommit i atanke nar insatser fran socialtjansten eller Arbetsformedlingen inte
fungerat eller ansetts som mindre lampliga. Genom FIA far deltagarna storre
moijlighet att arbetstrana utifran egna forutsattningar. Coacherna forsoker anpassa
arbetstider efter deltagarens formaga. |intervjuerna med deltagarna framkommer
att de kanner att coacherna har forstaelse for deras situation vilket underlattar
processen i att aterga i arbetet. Studien av Asknes (2019) bekraftar att det
coachande arbetet innefattar att agera gransdéverskridande och hitta kreativa
losningar. Detta arbetssatt star i kontrast till det som beskrivs i en rapport fran SKR
(2024). Denna rapport visar att personer med funktionsnedséattning som medfor
nedsatt arbetsformaga far mindre stod an 6vriga deltagare i de av
Arbetsformedlingen upphandlade insatserna (SKR, 2024). Stodet, som i snitt
innebar 1-2 timmar per vecka, bedoms som bristfalligt, speciellt med tanke pa de
som star allra langst fran arbetsmarknaden. Stodet som ges ar dessutom likformigt,
det vill saga alla far liknande insatser, oftast i form av matchning, vilket har
beddémts som en nackdel da det inte svarar mot de individuella behoven. Behov av
individuella insatser blir sarskilt accentuerade bland personer med nedsatt
arbetsformaga. Statistik visar att arbetssokande med funktionsnedséattning som
medfor nedsatt arbetsformaga ar en grupp som ar i behov av effektivt stod for att
komma i arbete (Arbetsformedlingen, 2022). Det framgar aven tydligt i intervjuerna
med deltagarna att kontakten med FIA:s coacher upplevts unik och avgérande for
att kunna gora framsteg i den rehabiliterande processen dar coacherna identifierat
deltagarnas behov av stod. Enligt kapabilitetsansatsen har coacherna darmed
agerat som omvandlingsfaktorer genom att eliminera hinder och stddja tillgang till
potentiella funktioner (Sen, 2002; Robeyns, 2005). Deltagaren har fatt en 6kad
mojlighet att valja att vara och géra det hen vardesatter.

FIA:s coacher lagger mycket tid pa att hitta en lamplig arbetsplats dar
forutsattningarna i miljon ska vara lampliga och att eventuella anpassningar
forberetts for att ge deltagare en trygg och saker start for rehabiliteringen vilket aven
Hyggen och Solstad-Vedeler (2021) betonar. Taylor (2020) menar att vid en
utforskande fas nar individen &r osaker pa sin kapacitet, som paborjan av
arbetstraning innebar, kravs en trygg miljo. Coacherna uppratthaller kontakten med
deltagare och arbetsgivare och behovet styr kontinuiteten. | takt med att deltagaren
etablerar sig pa arbetsplatsen minskar behovet och deltagarna vaxeri sin roll som
arbetande person. Taylor (2020) beskriver att kompetens ar ett stadiumi
forandringsprocessen dar personen lever upp till kraven i situationen genom att
forbattra och anpassa sig till omgivningens forvantningar. Fardigheter utvecklas
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och nya vanor upprattas som stodjer aktivitetsutforandet. Utifran intervjuer med
deltagare och arbetsgivare framgar det att deltagaren blir en del av arbetslaget och
vagar ta mer plats. Deltagare beskriver aven hur de vaxer in i en arbetstagarroll och
hur deras liv forandras. Taylor (2020) beskriver prestation som ett stadiumii
forandringsprocessen dar personen har tillrackligt med fardigheter och vanor for att
kunna vara delaktig fullt uti arbetet. Detta medfdr att aktivitetsidentiteten
omformas och att rutiner och roller anpassas for att uppratthalla
aktivitetskompetens.

Coachernaii FIA erbjuder det man kallar efterstdd, att man har aterkommande
kontakt med deltagare och arbetsplats under en langre tid efter anstallningen. |
intervjuerna med deltagarna framkom att man inte upplevt stort behov av efterstod
men anda uppskattat att det funnits och att det upplevts som en trygghet. Trots att
man inte kant behov av efterstédet upplevdes vetskapen om att stédet fanns som
en trygghet och sags som avgorande for att kunna fortsatta arbeta och utmana sig
sjalva. Man vet att FIA endast ar ett samtal bort. | intervjuerna med arbetsgivarna
beskrevs detta stod som ofta skedde i form av personliga besok pa arbetsplatsen,
som en positivoch uppskattad gest och upplevdes som ett verkligt engagemang. |
en kanadensisk studie av hallbarhet i anstéallningen efter en Supported Employment
insats fann man att fortldpande kontakt med arbetsgivare och arbetstagare var av
stor betydelse for att undvika onddigt avslut av anstallningen (Shankar et al, 2021).

I underkategorin Introducerade och lojala medarbetare lyfts fordelen med att
anstalla en person som man har lart kdnna och som redan ar introducerad pa
arbetsplatsen. Denna fordel lyfts dven bland norska arbetsgivare (Hyggen &
Vedeler, 2021). Arbetstraning sdgs som den basta formen av anstallningsintervju. |
stallet for att traffa en arbetssdkande under ca 1 timma hade man madjlighet att
traffa dem och se deras arbetskapacitet under en langre period. Arbetstraning sags
saledes som ett satt att rekrytera en ny medarbetare. Att arbetstraningen verkligen
ska leda fram till en anstallning &r ocksa nagot som coacherna i FIA poangterar nar
de introducerar sin verksamhet gentemot arbetsgivarna. En risk med alltfor lAng
arbetstraning ar att deltagaren kan bli och kdnna sig utnyttjad. Har kan gransen
mellan att kdnna sig nyttjad och kanna sig utnyttjad vara tunn. Under
arbetstraningsperioden far arbetsgivare dessutom en maojlighet att lara upp
deltagaren pa ett for arbetsplatsen lampligt satt. | en studie av arbetsgivares syn pa
arbetsformaga framkom att arbetsgivare sag sig som medskapande i att forma
arbetsformagan sa att den skulle passa in pa arbetsplatsen (Jansson m.fl, 2015).

Synliggdra osynliggjord arbetskraft

FIA:s arbetssatt innebar direktkontakt med arbetsgivare. | intervjuerna med
arbetsgivare framkom bristande kdannedom om stddinsatser vid anstallning av en
person med funktionsnedsattning. Regelverk och insatser administrerade via
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Arbetsformedlingen som ska fungera som stod for personer med
funktionsnedsattning och mojliggora anstallning ar manga ganger okanda for
arbetsgivare. Nar de far upplysning om dem, exempelvis information om
subventionerade anstallningar, framgar det i intervjuerna att reglerna fortfarande
upplevs sa komplicerade att arbetsgivaren inte tycker sig ha tid och maojlighet att
satta sigin i dem. Vidare i den tidigare utvarderingen fran 2016 beskrev arbetsgivare
hur denna arbetskraft, personer med funktionsnedséattning, séllan nadde fram till
dem. Nagon arbetsgivare uttryckte att dessa personer motte han aldrig pa
jobbmassor eller liknande forum. Sett ur ett kapabilitetsperspektiv (Sen, 2002;
Robeyns, 2005) skulle man kunna dra slutsatsen att valfarden som
omvandlingsfaktor borde fungera mera mojliggérande och pa ett strukturerat satt
erbjuda moten mellan arbetssokande med funktionsnedsattning och arbetsgivare.
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