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Inledning

Projektet Lumena har till syfte att stodja individer att etablera sig i ett arbete utifran de
arbetsinriktade metoderna Supported employment (SE) och Individual Placement and
Support (IPS). Dessa metoder tar bade sin utgangspunkt i samma metodik, och har
utvecklats och beforskats parallellt for flera olika malgrupper med funktionsnedséattning
och/eller psykosociala funktionshinder. Malsattningen i metoderna ar att stodja individer
till att etablera sig pa den 6ppna arbetsmarknaden och sakerstalla en hallbar anstélining.

Ratten ftill arbete for personer med funktionsnedséattning ar tydligt forankrad i FN:s
konvention om réattigheter for personer med funktionsnedsattning (CRPD), som betonar
full delaktighet och inkludering i alla livets omraden — daribland arbete. Artikel 26
understryker att stédinsatser ska stdrka individens formaga och mojligheter att na och
behalla sysselsattning pa den 6ppna arbetsmarknaden, vilket knyts ndra samman med
konventionens Overgripande principer om icke-diskriminering, sjalvbestimmande och
tillganglighet.

| det svenska valfardssamhallet innebar detta att statliga och kommunala aktérer — sasom
Arbetsformedlingen, Forsakringskassan, socialtjdnsten och halso- och sjukvarden — har ett
gemensamt ansvar att organisera stodinsatser pa ett satt som framjar ratten till arbete.
Det handlar inte enbart om att erbjuda insatser, utan om att sakerstalla att styr- och
samverkansstrukturer liksom de insatser som ges &r forenliga med konventionens
rattighetsbaserade utgangspunkt. Realiseringen av konventionen foérutsatter darmed
samordnade, flexibla och individcentrerade stoédformer som mdijliggdr etablering och
hallbarhet pa den reguljdra arbetsmarknaden.

Mot denna bakgrund kan arbetsinkluderande metoder sdsom SE/IPS forstas som praktiska
verktyg for att omsatta konventionens intentioner i handling. De konkretiserar ratten ftill
arbete genom att flytta fokus fran “train-place” till “place-train” och genom att utga fran
individens vilja och resurser som grund for insatsen.

Projektet som studerades — Lumena

Projektet Lumena har drivits av sju samordningsforbund i Stockholms lén, tillsammans
med 20 kommuner, Arbetsformedling, Forsdkringskassa och Region Stockholm. Syftet
med projekten har varit att 6ka mojligheterna for fler att delta i arbetslivet och
samhallslivet samt bidra till 6kad kompetens och strategiskt utvecklingsarbete inom den
arbetsmarknadsinriktade rehabiliteringen. Lumena avslutades i december 2025.

Lumena har haft som mal att erbjuda samordnat och personcentrerat stod utifran
evidensbaserade metoder till 1 600 personer for att mojliggora for fler att etablera sig i
arbets- och samhallsliv. Malgruppen har utgjorts av personer i arbetsfor alder boende i
nagon av de 20 medverkande kommunerna och som haft behov av samordnat stod for att
na arbete eller studier. Stodet till deltagare ha utgatt fran metoderna Supported
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Employment (SE), Supported Education (SEd) och Case Management (CM). Projektet har
fokuserat inkludering, jamstalldhet, jamlikhet, tillgdnglighet och icke-diskriminering med
syfte att uppna en mer tillgdnglig och inkluderande valfard i Stockholm.

Studiens syfte och genomforande

For att understka Lumenas arbete med SE/IPS och vad som ar framjande och hindrande
for att kunna arbeta med Supported employment i Lumenas kontext har foljeforskning
pagatt fran oktober 2024 till december 2025.

Det dvergripande syftet med féljeforskningen har varit att undersdka vad som paverkar
forutsattningar for att arbeta metodtrogenhet med SE och IPS i delprojekten i Lumena och
vad som upplevs vara framjande och hindrande faktorer i SE/IPS-processen. Féljande
omraden har fokuserats i féljeforskningen:

e strukturella (policy) faktorer som stodpersoner upplever framjande och hindrande
i SE/IPS-processen, och som paverkar forutsattningar att arbeta metodtroget med
SE/IPS

e organisatoriska faktorer som stodpersoner upplever framjande och hindrande i
SE/IPS-processen, och som paverkar forutsattningar att arbeta metodtroget med
SE/IPS

e framjande och hindrande faktorer for relationsskapande processer, under de olika
faserna av SE/IPS-processen

e framjande och hindrande faktorer for samverkan som paverkar forutsattningar att
arbeta metodtroget med SE/IPS

e organisatoriska faktorer som arbetsgivare upplever frimjande och hindrande i
SE/IPS-processen, och som paverkar forutsattningar att arbeta metodtroget med
SE/IPS

Metod

Syfte med studien har varit att understka vad som paverkar forutsattningar for att arbeta
metodtrogenhet med SE och IPS inom de sju delprojekt som tillsammans utgdr Lumena.
Datainsamlingen har genomforts genom kvalitativa intervjuer, bade i form av individuella
intervjuer och fokusgrupper. Intervjuer har genomforts med SE-handledare! i
delprojekten samt med arbetsgivare som har samverkat med SE-handledare inom ramen
for en SE/IPS-process.

Rekryteringen av deltagare skedde via projektledningen i respektive delprojekt.
Projektansvariga ombads initialt att |ata delprojektledarna tillfraga sin personal om
deltagande i fokusgruppsintervjuer. Detta resulterade i sju fokusgrupper med SE-

1] texten anvinds SE-handledare som begrepp fér den som ger stdd i SE/IPS-arbetet.
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handledare fran samtliga delprojekt. Darutover genomfordes sju individuella intervjuer
med projektmedarbetare samt tretton individuella intervjuer med arbetsgivare.

Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades. Deltagarna informerades om studiens
syfte och genomférande, och samtliga har lamnat skriftligt eller muntligt informerat
samtycke till medverkan. Under intervjuerna fordes dessutom omfattande anteckningar
och efter intervjuerna gjordes sammanfattande reflektioner med tentativa teman eller
kategorier som sammanfattade det som framkom under intervjuerna. Det skrivna
materialet har sedan analyserats utifran riktlinjer for innehallsanalys (Elo & Kyngas, 2008)
vilket innebér att materialet organiseras och struktureras upp utifran teman som framtratt
under intervjuerna. Analysen har varit induktiv da teman har baserats pa vad som
framkommit i materialet och identifieras under analysens gang.

De perspektiv som uttrycks speglar den kontext som medarbetarna befinner sig i och det
finns vissa skillnader mellan medarbetare i de olika delprojekten, utifran att de moter olika
forutsattningar i sin lokala kontext, men dessa skillnader framkom i regel som ganska sma.
Att inte medarbetarnas upplevelser i projekten redovisas for vartdera delprojektet, utan
pa aggregerad niva, kan paverka igenkdnnande och 6verférbarhet till en annan kontext.
Nagot annat som kan paverka overforbarheten &r att de medarbetare som har deltagit i
samtalen kan ha en mer positiv eller negativ instdlining dn andra medarbetare fill
metodanvandning i Lumena, utifran de har valt att engagera sig i fokusgrupperna och de
enskilda intervjuerna. Men sammantaget lyfter medarbetare fram en relativt
samstammig bild av vad som framjar respektive hindrar anvdandningen av SE och IPS i
Lumena vilket kan tolkas som att dverforbarheten av resultaten mellan delprojekten ar
relativt stor.

Rapportens disposition

Rapporten bestar huvudsakligen av tre delar som borjar med en o6versikt 6ver SE-
metoden, dir det ges en Overgripande bild metodens utgangspunkter och
implementering i andra verksamheter. Det foljs av ett avsnitt som beskriver de teoretiska
ramverk som anvands for att reflektera 6ver resultaten fran studierna. Darefter foljer en
resultat- och reflektionsdel som bygger pa material som samlats in i foljeforskningen.
Denna del drisin turindelad i olika perspektiv: delprojektens, arbetsgivarnas och enskilda
medarbetares. Efter resultat- och reflektionsdelen foljer en sammanfattande reflektion
med praktiska implikationer gallande implementering av SE/IPS.
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Supported employment

SE och IPS ar evidensbaserade metoder som syftar ftill att stddja personer med
funktionsnedséattning att etablera sig i och sakerstdlla en anstallning pa den Oppna
arbetsmarknaden. Grundtanken i SE/IPS &r att personer med funktionsnedsattning har
arbetsformaga och anstéallningsbarhet i ett [6nearbete om rdtt férutsdttningar ges. Utifran
den utgangspunkten har en utvecklats som pa vasentligt satt skiljer sig fran de metoder
som traditionellt  anvands inom arbetslivsinriktad rehabilitering  eller
funktionshinderomsorg.

Ett synsdtt baserat pa ett réttighetsperspektiv

Personer med funktionsnedsattning har under lang tid varit foremal for segregering inom
centrala livsomraden sasom skola och arbetsliv (Oliver, 1990). Under mitten av 1900-talet
borjade denna segregering ifragaséattas, och under 1960-talet etablerades normalisering
och integrering som vagledande principer for levnadsvillkor for personer med
funktionsnedsattning (Nirje, 1969; Wolfensberger, 1972). Nar metoden SE utvecklades i
slutet av 1970-talet skedde detta mot bakgrund av dessa ideologiska stromningar och
med ett tydligt fokus pa normalisering och integrering pa arbetsmarknaden (Wehman,
1981).

Personer med mer omfattande funktionsnedsattningar hade dessférinnan i hog grad
betraktats som mottagare av omsorg eller rehabilitering snarare an som sjalvstandiga
individer med arbetsformaga. Detta synsatt kom att prégla utformningen av
arbetslivsinriktad rehabilitering och habilitering. Utvecklingen av SE-metoden initierades
framst av intresseorganisationer och praktiker som uppfattade de traditionella
rehabiliterings- och habiliteringsinsatserna, samt de bakomliggande synséatten, som
ineffektiva nar det gillde att mojliggéra etablering pa arbetsmarknaden och social
inkludering i samhallet (Rinaldi et al., 2008).

SE/IPS-metoden utvecklades darmed som en motvikt till ett traditionellt synsatt dar
personer med funktionsnedsattning antogs ha sarskilda behov som kravde behandling
och omsorg i avskilda miljoer (Gustafsson, 2014). | stallet utgick SE/IPS fran att personer
med funktionsnedsattning, liksom andra, har behov av arbete och delaktighet i samhallet.
Metoden inriktas darfor pa att erbjuda individuellt anpassat stod som mojliggor
anstallning pa den reguljdra arbetsmarknaden pa sa jamlika villkor som mojligt.

Over tid vidareutvecklades SE och kom att tillimpas for fler malgrupper. Fér personer med
psykiska funktionsnedsattningar utvecklades varianten Individual Placement and Support
(IPS), som bygger pa SE. Under 1990-talet spreds SE och IPS internationellt. | dag anvands
SE som ett paraplybegrepp for flera modeller som delar ett gemensamt synsatt och en
grundlaggande logik.
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Skillnad mellan SE (place-train) och traditionella insatser (train-place)

Sedan metodens tillkomst har SE/IPS utgjort ett alternativ till traditionella former av
sysselsattning och skyddat arbete. Metoden inriktas pa anstallningar pa den reguljara
arbetsmarknaden i syfte att framja inkludering och delaktighet. Ett centralt inslag ar
betoningen av individens ratt till inflytande och delaktighet i beslut som rér den egna
situationen, i kontrast till paternalistiska forhallningssatt dar professionella fattar beslut a
individens vagnar. SE/IPS utgar fran ett synsatt dar individen betraktas som resursstark
och kapabel, givet ratt forutsattningar, vilket ligger till grund for metodens utformning, dar
féljande begrepp ar centrala.

Som beskrivits ovan skiljer SE/IPS sig fran traditionella insatser pa flera centrala punkter.
De barande skillnaderna illustreras i féljande bild:

Traditionell _ Supported
verksamhet ‘.\"\ » Employment

e am——

Supported Employment

Funktionsnedsattning (R 7 »9¢ | Funktionshinder= @ 7%}
= individuell oférmaga \ B ) ﬁ# miljsrelativt =

Professionell bedomning : Individen bedémer
av behoév av stéd _ vilket stéd hen behover ¢‘

@ Stegvis rehabilitering ' : 3 Cirkular rehabilitering

I ﬁ Individen styr
* styr processen ' ! processen

Primar malsattning ' Primar malsattning sakra
sysselsattnmg/aktlvermg, € och uppritthalla anstallning

Individcentrerat stod

Traditionella arbetslivsinriktade insatser for personer med funktionsnedséattning har ofta
organiserats som gruppverksamheter styrda av professionella och anpassade efter
organisatoriska forutsattningar snarare an individuella behov. | SE/IPS géller det motsatta:
stodet utformas utifran individens behov och dnskemal. Stodets omfattning och form kan
variera, fran omfattande stdd pa arbetsplatsen till stéd i andra former. Utgangspunkten ar
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att individen, i samrad med stodgivaren, sjalv avgor vilket stdd som ges och hur det ska
utformas.

Sjélvbestimmande

SE/IPS bygger pa ett synsatt dar individen betraktas som kapabel att fatta beslut om sitt
eget liv. Metoden betonar vikten av att skapa forutsattningar for informerade val, dar
individens vilja och preferenser star i centrum. Sjidlvbestdmmande, i form av
valmojligheter och kontroll dver den egna situationen, utgér darmed en grundldggande
och barande princip i SE/IPS.

Reguljdrt arbete

Traditionell socialpolitik har lange praglats av institutionsbaserade och traningsinriktade
insatser for personer med funktionsnedsattning, ofta grundade i ett medicinskt och
uppfostrande synséatt. Dessa insatser har i stor utstrackning byggt pa en train-place-logik,
dar individen forst forvantas anpassas till arbetslivets krav innan arbete kan bli aktuellt.
Inom SE/IPS géller det omvanda forhaliningssattet: place-train, dar ldrande och utveckling
sker i ett arbete pa den reguljara arbetsmarknaden.

Att stodet ges i reguljart arbete vilar pa bade pedagogiska och ideologiska utgangspunkter.
Pedagogiskt innebar SE/IPS att larandet sker i en autentisk arbetsmiljo, dar individen
utvecklar yrkesfardigheter, arbetsplatsforstaelse och sjalvstandighet utifran egna behov.
Ideologiskt knyter reguljart arbete an till principer om normalisering och inkludering. En
anstallning pa den reguljara arbetsmarknaden majliggor sjalvférsorjning, starker identitet
och sjalvkdnsla samt framjar delaktighet och autonomi genom att erséitta
bidragsberoende med I6n.

Alla har férmdgor under rétt férutséttningar

Funktionshinder betraktas ofta inom traditionell rehabilitering och habilitering ur en
medicinsk synvinkel och ses primart som en nedsattning eller oférmaga hos den enskilde
individen. SE/IPS tar en annan utgangspunkt; att funktionshinder inte ar en individuell
egenskap utan miljorelativt och skapas i forhallande till barridrer i omgivningen. Ur ett
miljérelativt synsatt finns inget behov att bedéma arbetsférmaga baserat pa individuella
forutsattningar som exempelvis diagnos eftersom en sadan beddémning inte innehaller
nagon information om barriarer i miljon. Darfor ska inte en person som vill ha stod till
arbete kvalificeras eller diskvalificeras pa grund av diagnos utan den enskildes vilja att
arbeta ska vara det enda kravet for att fa tillgang till SE/IPS- stod.
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Teoretiska utgangspunkter

Implementeringen av SE/IPS sker inte i ett organisatoriskt tomrum, utan i ett
valfardssystem praglat av etablerade strukturer, normer och arbetsséatt. For att forsta vad
som paverkar mojligheter att implementera metodtrogen SE/IPS i olika verksamheter och
over tid tillampar studien flera teoretiska perspektiv som fangar samspelet mellan
organisation, professionell praktik och omgivande institutionella villkor.

Institutionell logik

Implementering av nya arbetssatt som SE/IPS sker inom organisationer som redan praglas
av etablerade institutionella logiker det vill sdga organisatoriskt rotade férestallningar om
vad som utgor legitima mal, problem och |6sningar (Thornton et al., 2012). Inom
arbetsmarknads- och vélfardsorganisationer dominerar ofta en traditionell
rehabiliterings- och traningslogik, dar individen forvantas utvecklas och anpassas innan
arbete kan bli aktuellt. SE och IPS utmanar denna logik genom att utga fran omedelbar
inkludering pa den reguljara arbetsmarknaden, individens val och preferenser samt
larande i arbete. Nar nya arbetssatt avviker fran radande institutionell logik kan
implementeringen praglas av motstand, selektiv tillampning eller omtolkning av
metodens karnprinciper for att passa existerande normer och strukturer. Detta kan leda
till att SE/IPS infors formellt men anpassas pa ett satt som ligger ndrmare traditionella
arbetssatt an metodernas ursprungliga intentioner. Ur detta perspektiv blir
implementering inte enbart en fraga om inférande av nya metoder, utan en process dar
konkurrerande institutionella logiker forhandlas, samexisterar eller kolliderar, med direkt
betydelse for hur nya arbetssatt faktiskt praktiseras i organisationen.

En central aspekt av den institutionella logik som ofta praglar arbetsmarknadspolitiska
organisationer ar ett starkt fokus pa det deltagarndra arbetet och att “rusta individen” i
olika typer av insatser, snarare an pa langsiktigt hallbara anstéllningar dar arbetsmiljo,
villkor och kvarvaro pa arbetsmarknaden star i centrum. Arbete tenderar i detta
sammanhang att forstas som aktivering eller sysselsattning, ofta inom en sérskild eller
parallell arbetsmarknad, snarare &dn som reguljart I6nearbete. Detta synséatt star i kontrast
till SE/IPS:s grundldggande logik, dar malet ar hallbar anstdlining pa den reguljara
arbetsmarknaden och déar stod adven omfattar arbetsmiljdaspekter, relationer pa
arbetsplatsen och langsiktig etablering. Nar denna aktiverings- och sysselsattningslogik
dominerar riskerar implementeringen av SE/IPS att reduceras ftill kortsiktigt stéd som
fokuserar matchnings- eller rekryteringsinsatser. Att inféra en ny metod i en delvis
kontrasterande institutionell logik kan darfor forsvara implementering, och leda ftill
anpassningar av metoden med avsteg fran metodernas karnprinciper och darmed till
forlorad metodtrogenhet (Bonfils, 2022) liksom till motstridiga prioriteringar och dkade
krav for utférarna (Sieling-Monas et al., 2025).
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Organisatorisk beredskap

Implementering av SE/IPS inom arbetsmarknadspolitiska organisationer innebar darfor
ofta en genomgripande organisationsférandring, dar etablerade synsétt, professionella
roller och arbetssatt behdver omproévas och ersattas av nya. Organisatorisk beredskap kan
i detta sammanhang férstas som organisationens kollektiva engagemang och kapacitet att
initiera, genomfora och vidmakthalla dessa forandringar over tid (Weiner, 2009). Enligt
teorin bestar organisatorisk beredskap av tva centrala komponenter: change
commitment, det vill sdga i vilken grad organisationens medlemmar ar motiverade och
engagerade i att genomfora en forandring, samt change efficacy, som handlar om den
kollektiva tilltron till den egna formagan att lyckas med férandringsarbetet. Dessa
dimensioner paverkas i sin tur av upplevda krav, tillgangliga resurser, strukturella
forutsattningar och yttre systemfaktorer. For SE/IPS innebar detta att organisatoriska
strukturer, styrsystem, resursférdelning och organisationskultur behover vara forenliga
med metodernas grundlaggande principer. En sddan samstammighet ar betydelsefull for
att metoderna ska kunna implementeras med hég metodtrogenhet och ddarmed behalla
sin evidensbaserade karaktar.

Oversattningsteori (Translation Theory)

Oversattningsteori (Rpvik, 2016) erbjuder ett analytiskt ramverk kring hur arbetssétt som
SE/IPS infors och formas i organisationer och belyser den inneboende spanningen mellan
lokal anpassning och trohet mot metodernas kidrnkomponenter. Enligt teorin sker
implementering inte genom en mekanisk éverforing av fardiga metoder eller modeller,
utan genom aktiva Oversattningsprocesser dar idéer och arbetssatt dekontextualiseras
fran sina ursprungliga sammanhang och rekontextualiseras i en ny organisatorisk miljo. |
denna process tolkas, omformas och ibland omprioriteras metodernas innehall, vilket
innebar att centrala principer riskerar att forsvagas, omtolkas eller utelamnas. Sadana
forandringar kan i sin tur fa konsekvenser for metodtrogenheten.

Teorin lyfter fram att viss grad av anpassning kan vara nodvandig for att SE/IPS-metoden
ska bli meningsfull och praktiskt genomforbar i den lokala kontexten. Utmaningen bestar
darfor i att skilja mellan legitima kontextuella anpassningar och forandringar som innebar
substantiella avsteg fran metodernas grundldggande logik. | detta avseende spelar aktiva
Oversattare, exempelvis chefer, metodansvariga eller andra nyckelpersoner, en central roll.
Ledarskapet ar centralt for implementering, med stor betydelse for hallbarheten i SE/IPS
(Harkko et al., 2025). Uppgift ar att balansera kraven pa lokal relevans mot behovet av att
varna metodernas karnprinciper och sakerstalla att anpassningar inte leder till urholkning
av metodernas innehall.

SE/IPS som samverkansform

Samverkan ar en grundlaggande forutsattning for att SE/IPS ska fungera i praktiken utifran
att malgruppen har ofta sammansatta behov som strdcker sig over flera valfardsomraden
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— exempelvis hélso- och sjukvard, socialtjanst och arbetsmarknadsmyndigheter. Ingen
enskild aktor har darfor ensam de resurser eller mandat som kravs for att skapa en hallbar
etablering pa arbetsmarknaden.

| IPS &r samverkan med psykiatrin central, eftersom arbetsstodet ska vara integrerat med
behandling och aterhamtning. Stod ftill arbete och behandling/rehabilitering ska ske
parallellt, inte sekventiellt vilket innebér att informationsutbyte, gemensam planering och
samsyn kring individens behov och process ar viktiga element. | Sverige ar samverkan med
Arbetsformedlingen och Forsdkringskassan ar ofta avgdrande for tillgang till ekonomiska
stodformer, [onebidrag och andra insatser som mojliggor anstallning (Gustafsson, 2014).
Samverkan i SE/IPS handlar dérmed inte enbart om koordinering av insatser, utan om att
forena olika organisatoriska logiker kring ett gemensamt mal: hallbar anstéllning pa den
reguljdra arbetsmarknaden. Nar regelverk, organisering och synsatt ar samstdmmiga
starks forutsattningarna for metodtrogen SE/IPS. Nar samverkan brister riskerar arbetet
att fragmenteras, vilket direkt paverkar individens mojligheter till etablering pa
arbetsmarknaden. Exempelvis fann Bonfils et al. (2017) att nationella regelverk och
negativa attityder bland professionella férsvarade implementeringen av IPS, dér bristande
samverkan utgjorde en central organisatorisk barriar.

ROS-modellen

ROS-modellen ar ett analytiskt ramverk for att forsta samverkan inom valfardsstaten och
belyser hur samverkansprocesser formas genom tre dmsesidigt paverkande dimensioner:
regelverk, organisering och synsatt (Danermark & Kullberg, 1999). Dessa dimensioner kan
forstds som sammanlankade dar forandringar eller brister i en dimension far
konsekvenser for de dvriga.

| relation till SE/IPS inom arbetsmarknadspolitiken satter regelverksdimensionen ramarna
for samverkan mellan aktérer sasom Arbetsformedlingen, kommunal socialtjdnst och
halso- och sjukvard. Lagar, sekretessbestammelser, dokumentationskrav och lokala
overenskommelser paverkar mojligheterna att dela information, samordna insatser och
skapa kontinuitet i stodet till deltagaren. Regelverk kan darmed bade mojliggbra och
begransa metodtrogen ftillampning av SE/IPS. Organiseringsdimensionen avser hur
verksamheter och samverkan ar strukturerade i praktiken, exempelvis genom
malformulering, ekonomistyrning, ansvarsférdelning och uppféljningssystem. Inom
SE/IPS far denna dimension sarskild betydelse da metodernas logik ofta avviker fran
traditionell arbetsmarknadspolitisk organisering, som prdglas av aktivering,
tidsbegransade insatser och separata uppdrag. Bristande organisatorisk samordning eller
konkurrerande styrlogiker riskerar darfor att forsvara samverkan och urholka metodernas
langsiktiga intentioner. Synsdttsdimensionen ror interaktioner och de relationella
aspekterna av samverkan, sasom professionella forestallningar, organisationskulturer, tillit
och maktrelationer. Inom SE/IPS kan skillnader i synsatt mellan aktorer exempelvis handla
om hur arbete forstas — som aktivering eller som reguljar anstallning — samt om graden

11



Att arbeta med metoder for en hallbar inkludering i arbetslivet | Johanna Gustafsson

av individens inflytande och sjalvbestdmmande. Skilda synsatt kring mal, helhetssyn och
ansvar kan skapa konflikter och meningsskiljaktigheter, medan gemensam forstaelse och
tillit ar centrala for en hallbar samverkan.

Grasrotsbyrakrati (Street-level bureaucracy)

| en SE/IPS-kontext kan SE-handledare forstas som grasrotsbyrakrater, utifran att deras
arbete handlar om att omsatta SE/IPS i praktisk handling. Grasrotsbyrakrati (Lipsky, 1980)
beskriver hur offentligt anstédllda inom valfardsstaten genom sitt handlingsutrymme i
praktiken formar offentlig policy. De tolkar regler, prioriterar resurser och fattar beslut
under villkor pradglade av begransningar och motstridiga krav. Exempelvis
arbetsmarknadspolicy implementeras ddarmed inte mekaniskt, utan omséatts och
omformas i det dagliga arbetet. | en SE/IPS-kontext innebar detta att SE-handledare stélls
infor dilemman dar de kontinuerligt behover balansera mellan deltagarens dnskemal och
behov, metodens krav pa snabb arbetsinriktning och langsiktigt arbetsplatsnara stod,
samt organisationens ramar i form av styrning och tillgéngliga resurser. | praktiken innebar
detta att stodet ibland anpassas utifran vad som ar genomforbart snarare an vad som fullt
ut motsvarar karnprinciperna i SE/IPS. De professionella bedémningar som gors i det
dagliga arbetet far darmed avgorande betydelse for hur SE/IPS realiseras. Hur SE-
handledaren véljer att bemo6ta en deltagare paverkar inte bara mojligheten att bygga en
allians och starka sjalvbestammande, utan ocksa hur snabbt och pa vilket satt processen
mot reguljart arbete kan ta form. Darmed blir grasrotsbyrakrat ett relevant analytiskt
perspektiv for att forsta det handlingsutrymme, den makt och det ansvar som ligger i SE-
handledarens praktik — och hur metodens grundprinciper omsatts i vardagen.

Ontologisk trygghet

| en SE/IPS-kontext blir handlingsutrymme inte enbart en frdga om prioriteringar och
resursfordelning, utan ocksa om hur trygghet skapas i motet med deltagaren. Nar SE-
handledaren fungerar som en stabil kontaktpunkt i ett annars fragmenterat
valfardssystem far det professionella handlingsutrymmet en existentiell dimension. Har
kan begreppet ontologisk trygghet bidra till att fordjupa forstaelsen av varfor kontinuitet
och relationell stabilitet &r sa centrala i SE/IPS-arbetet.

Ontologisk trygghet bestar enligt Giddens (1991) av fyra interagerande aspekter: tillit,
kontinuitet, rutiner och forutsagbarhet. For personer som ar i behov av samhélleliga
stodinsatser saknas ofta personkontinuitet i moten med handlaggare, vilket gor det svart
bade med forutsagbarhet och med att kdnna tillit till det valfardssystem som ska
sakerstalla individuellt utformade stodinsatser. | detta blir den kontinuitet och
forutsagbarhet som SE/IPS-processen ger, genom sin person-centrerade och
sammanhallna process, betydelsefull for deltagaren (Gustafsson & Witte, 2025). | ett
SE/IPS-perspektiv  kan detta forstds som att handledarens kontinuerliga och
relationsbaserade arbete inte enbart stddjer vagen till arbete, utan ocksa bidrar till att
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dteruppbygga den ontologiska trygghet som ar en grundforutsdttning for att
arbetsinkludering ska bli méjlig och hallbar éver tid.

Arbetsgivarperspektivet

For att fordjupa forstaelsen av arbetsgivares roll i SE/IPS kan bade Theory of Planned
Behavior och teorin om asymmetrisk information bidra med viktiga perspektiv. SE/IPS
bygger pa antagandet att reguljart arbete ar maijligt for personer med omfattande
stodbehov, men i praktiken ar arbetsgivarens beslut avgérande fér om denna ambition
realiseras. Genom Theory of Planned Behavior kan arbetsgivarens vilja att anstalla forstas
som en funktion av attityder, upplevda normer och upplevelse av kontroll dver
situationen. Teorin om asymmetrisk information kompletterar detta genom att synliggora
den osdkerhet och riskbedémning som praglar rekryteringsbeslut nar information om
framtida prestation ar ofullstéandig. Tillsammans bidrar dessa teorier till att belysa hur olika
faktorer samverkar i motet mellan  SE/IPS-metodens inkluderingslogik och
arbetsmarknadens villkor.

Theory of planned behavior

Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991) ar en psykologisk teori som forklarar hur
manniskors intentioner att utféra en handling formas — och hur dessa intentioner i sin tur
paverkar beteendet. Enligt teorin avgors intentionen av tre centrala faktorer: attityd till
beteendet, subjektiva normer och upplevd beteendekontroll. | relation till arbetsgivare i
SE/IPS kan teorin anvandas for att forsta vad som paverkar viljan att ta emot eller anstalla
en deltagare.

Attityd handlar om hur arbetsgivaren varderar handlingen. Om arbetsgivaren upplever
det som meningsfullt att bidra till inkludering och ser positiva effekter — exempelvis lojal
personal, socialt ansvarstagande eller personlig tillfredsstéllelse — starks intentionen att
samarbeta i SE/IPS. Omvant kan oro for lag produktivitet, 6kad arbetsbelastning eller
ekonomisk risk forsvaga attityden. Subjektiva normer ror upplevelsen av sociala
forvantningar. Om inkludering uppfattas som nagot som branschen, kollegor, kunder eller
samhallet vardesatter kan det starka arbetsgivarens motivation. | vissa sammanhang kan
det dven finnas en norm om social hallbarhet eller samhallsansvar som paverkar beslutet
positivt.

Upplevd beteendekontroll ar ofta den mest avgorande faktorn. Den handlar om i vilken
grad arbetsgivaren upplever att det ar mojligt och hanterbart att anstalla en deltagare.
Har kan SE/IPS-handledarens stod spela en central roll. Om arbetsgivaren daremot
upplever att stodet ar otydligt, tidskrédvande eller ofillrdckligt minskar intentionen, dven
om attityden i grunden ar positiv. Utifran teorin kan arbetsgivarens deltagande i SE/IPS
forstas som ett resultat av en avvagning mellan varderingar, sociala signaler och upplevd
praktisk mojlighet. Teorin synliggdr darmed att inkludering inte enbart ar en fraga om god
vilja, utan om hur trygg och genomforbar arbetsgivaren upplever situationen. SE/IPS kan
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i detta perspektiv ses som ett arbetssatt som syftar till att starka just den upplevda
beteendekontrollen — och darigenom 6ka sannolikheten for anstallning.

Asymmetrisk information

Teorin om asymmetrisk information (Akerlof, 1970) utvecklades inom nationalekonomin,
och beskriver situationer dar tva parter i en transaktion inte har tillgang till samma
information. Den ena parten vet mer om en viss egenskap eller kvalitet an den andra.
Detta informationsgap kan skapa osakerhet, misstanksamhet och forsiktighet i
beslutsfattandet. Detta gdller exempelvis arbetsmarknaden, dar en arbetssdkande vet
mer om sin faktiska arbetsformaga, motivation och framtida prestation &n vad
arbetsgivaren gor vid rekryteringstillfallet.

| relation till arbetsgivarens roll i SE/IPS innebér detta att arbetsgivaren saknar fullstandig
kunskap om deltagarens arbetsformaga dver tid, hur stabil ndrvaron kommer att vara eller
hur mycket stéd som kommer att kravas. Sarskilt nar deltagaren har en komplex
livssituation och/eller ohalsa kan osakerheten upplevas som storre. Detta medfor en
riskbeddmning: arbetsgivaren maste fatta beslut om anstdllning under ofullstandig
information. Teorin forklarar darfor varfor arbetsgivare ofta foredrar praktik eller
provanstallning. Dessa fungerar som satt att minska informationsasymmetrin. Genom att
observera deltagaren i en verklig arbetssituation far arbetsgivaren mer konkret och
tillforlitlig information an vad som ar majligt genom exempelvis ett CV eller en intervju.
Aven SE/IPS-handledarens nirvaro och uppféljning kan minska osikerheten, eftersom
handledaren bidrar med kunskap om deltagarens behov och kan stédja vid svarigheter. Ur
detta perspektiv framstar arbetsgivarens forsiktighet inte enbart som bristande vilja till
inkludering, utan som ett rationellt svar pa osakerhet. SE/IPS-metoden kan darmed forstas
som en struktur som aktivt férsoker hantera och reducera informationsobalansen genom
arbetsplatsnara stod, transparens och kontinuerlig uppfoljning (Gustafsson et al., 2013).
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Resultat

Delprojektens perspektiv- metodtrogenhet som ett
systemberoende och relationellt arbete i en komplex kontext

| fokusgruppsintervjuerna framkom underlattande och forsvarande faktorer for att arbeta
metodtroget med SE/IPS inom i huvudsak fyra olika omraden: arbetsgruppens
forutsattningar, malgruppens komplexitet, samverkan samt arbetsmarknadens
komplexitet, som paverkar forutsattningar att arbeta metodtroget med SE/IPS.

Arbetsgruppens forutsattningar

Att arbeta metodtroget

Delprojekten har ftill stor del liknande synsatt pa SE-metodens grundlaggande delar. De
ser SE-metoden som ett relationsbaserat individinriktat stod som syftar till att stodja
deltagaren till ett arbete (eller studier). | denna process ar vissa element centrala, som att
arbeta person-centrerat med gemensamt beslutsfattande liksom att 6ka deltagarens
sjalvbestammande och egenmakt (empowerment). SE-handledare framhaller ocksa att
metodtrogen SE ska utformas som ett “place-train” stdd, det vill sdga att inga
forstegsverksamheter ska anvdndas utan deltagaren startar direkt i ett arbete, som oftast
ar i form av en praktik pa den 6ppna arbetsmarknaden. Arbetet ska utformas efter bade
deltagarens och arbetsgivarens behov och preferenser. Malet ar att deltagaren ska na ett
hallbart arbete och darfor ar det centralt att viktigt att arbeta med langsiktighet. De
sistnamnda delarna av SE ses som viktiga for att arbeta metodtroget men beroende pa
arbetsmarknadens komplexitet upplevs de vara svarare att arbeta med &n det
individinriktade stodet och darmed svarare att realisera.

“SE kan ju ses som ett demokratiprojekt/ ... /empowerment dr en
bdrande del, ddr vi kan fa deltagaren att blomma ut/ ... /bade deltagare
och arbetsgivare, vi behéver arbeta med alla delarna/ ... /individndra
stéd och pincettplacering hos arbetsgivaren ddr vi utgar fran individen”

Delprojekt som arbetar enligt IPS-modellen betonar sarskilt vikten av metodtrogenhet,
vilket innebéar att utforma bade verksamheten och det praktiska arbetet utifran IPS-
principer och folja trohetsskalan i IPS. Att verksamheten ar utformad efter IPS beskrivs
som fordelaktigt eftersom det da inte finns konkurrerande uppdrag som SE-handledare
ska utfora och inte heller konkurrerande synsatt, som exempelvis “train-place” inslag och
aktiveringsprogram. Detta beskrivs dven for de delprojekt som har utformats helt utifran
SE principer. | dessa delprojekt har verksamheten arbetat med SE/IPS-metoder under
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langre tid (dven innan projektet startade) vilket gor att verksamhet och metod &r
samstammiga, nagot som underlattar for SE-handledare att kunna arbeta metodtroget.
Det medfor en storre samsyn kring SE/IPS-metoden, utifran att SE-handledare dver tid har
haft mojligheter att vidareutveckla sin metodkunskap och reflektera tillsammans over
metoden. Att ha en ledning som har metodkunskap, kan utforma verksamheten efter
SE/IPS-logik och ser vikten av metodtrogenhet for att na verksamhetsmalen ar ocksa
betydelsefullt.

Reflektioner

Resultaten visar att delprojekten i stor utstrackning delar ett gemensamt synsatt pa
SE/IPS-metodens grundldggande principer, sarskilt det relationsbaserade och
individinriktade stddet. Dessa delar av metoden tycks relativt enkla att integrera i
verksamheterna, vilket kan forstds som att SE/IPS:s normativa logik ar forenlig med
etablerade stodlogiker i de organisationer som delprojekten finns inom. Daremot
framtrader tydliga spanningar nar SE/ IPS:s  karnprinciper moter den
arbetsmarknadspolitiska kontexten, vilket dven har visats i tidigare studier (Skogstad,
2023). SE-handledarna beskriver att vissa av SE/IPS karnprinciper sasom “place- train”,
langsiktighet och fokus pa hallbar anstallning upplevs som svarare att realisera och riskerar
att trangas undan av en dominerande aktiverings- och traningslogik, dar kortsiktiga
l6sningar ges hogre organisatorisk legitimitet. Detta bidrar till att vissa karnkomponenter
i metoden riskerar att fa en mer symbolisk an praktisk funktion.

Skillnader mellan delprojekten kan forstds i termer av hur SE/IPS Oversatts i
organisationen. | verksamheter dar metoderna utgor ett sammanhallet uppdrag och dar
konkurrerande synsatt saknas har SE/IPS inte enbart 6versatts pa individniva utan dven
rekontextualiserats pa organisatorisk niva, genom att strukturer, mal och arbetssétt
anpassats till metodens logik. Detta skapar forutsadttningar for hog metodtrohet och
minskar risken for en SE/IPS-hybrid med traditionella “train-place”-inslag.

| delprojekt dar SE/IPS-arbetet bedrivits under langre tid framtrader ocksa betydelsen av
tidsdimensionen i dversattningsprocessen. Over tid har SE-handledare haft méjlighet att
utveckla gemensam forstaelse, fordjupa sin metodkunskap och reflektera kring praktiska
dilemman, vilket bidrar till en stabilare éversattning av metoden. Ledningens roll framstar
har som central; ledare med metodkunskap och forstaelse for SE/IPS-logiken fungerar
som aktiva Oversattare som kan skydda metodens karnprinciper, prioritera
metodtrogenhet och motverka atergang till traditionellt etablerade arbetssatt (Harkko et
al., 2025). | dessa verksamheter finns ett gemensamt engagemang for metoden, tillrdcklig
organisatorisk kapacitet och ett tydligt ledningsstod, vilket sammantaget skapar
forutsattningar for att genomfora och vidmakthalla fordndrade arbetssatt 6ver tid.
Organisatorisk beredskap framtrader har inte enbart som en initial forutsattning, utan
som en pagaende beredskap som kontinuerligt aterskapas genom ledningens
prioriteringar, resursfordelning och gemensam reflektion kring metodens tillampning.
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| delprojekt med lagre grad av metodtrohet kan organisatorisk beredskap istallet forstas
som fragmenterad eller oftillrdcklig. Férekomsten av konkurrerande uppdrag, parallella
synsatt och bristande samstammighet mellan metodens principer och organisationens
styrlogik begréansar mojligheterna att genomfora en sammanhallen implementering. Om
det dessutom finns en uttalad konkurrerande institutionell logik sasom ”train-place”
riskerar daremot centrala delar av metoden att forsvagas, trots en uttalad samsyn kring
metodens varde. Detta paverkar i sin tur dversattningen av SE och IPS, som riskerar att
reduceras ftill individnara arbetssdtt medan mer strukturella komponenter, sasom
langsiktighet och fokus pa hallbar anstallning, forsvagas.

Delprojektens utformning

Delprojektens utformning gillande bemanning och geografiskt lage upplevs paverka
forutsattningar att arbeta med SE/IPS. Bemanning avser bade medarbetarnas
kompetenser och i vilken grad som SE-handledare arbetar i projektet. Ett multikompetent
team dar medarbetare med olika expertomraden arbetar tillsammans beskrivs som det
mest fordelaktiga utifran att SE-uppdraget ar brett, och olika kompetenser underlattar
navigeringen genom SE-processen. En expertis som lyfts fram som sarskilt betydelsefull i
teamet ar arbetsférmedlarens, vilken fungerar som en guide och dorréppnare till olika
stodinsatser for deltagaren i etableringen pa arbetsmarknaden. Detta utifran att det
upplevs vara svart med kontaktvadgar och informationsoverforing till Arbetsformedlingen,
vilket paverkar samsyn i beddmning av vad som behovs for insatser kring deltagaren. Att
arbetsformedlare arbetar delvis i projektet och delvis i sin hemorganisation med
delegationsratt lyfts fram som sarskilt underlattande i SE-arbetet. Dar blir den delade
rollen en garant for informationsoverforing mellan organisationerna vilket ger kontinuitet
i stodet till deltagaren.

“mest betydelsefullt har varit att ha en egen arbetsformedlare/ ... /som har
delegation och en vdg in/ ... /mdnniskor kan annars hamna mellan stolarna/ ...
/det finns ingen rod trad pda AF, de har inte hel information om personen och
det dr svart med samsyn i bedémningen av vad som ska géras i processen.”

Men dven kompetens gillande arbetsgivarrekrytering, anpassningar pa arbetsplatsen
liksom “case management-kompetens” géallande stodinsatser inom varden och
socialtjansten lyfts fram som centrala for att underlatta i SE-processen. Den sistndmnda
rollen, case manager, har i vissa delprojekt ingatt som en egen roll som samarbetat tatt
med SE-handledaren, medan det i andra delprojekt har varit en kombinerad roll, dar SE-
handledaren har arbetet bade med case management och SE. Det lyfts fram férdelar med
bada formerna. Det kombinerade uppdraget ger mojlighet att vara den som stodjer i ett
helhetsperspektiv, vilket ger en stérre dverblick och mer kontinuitet for deltagaren. Case
manager som egen roll, bidrar till tva “kloka huvuden” i SE-processen liksom storre
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trygghet for deltagaren eftersom en medarbetare nastan alltid finns tillgénglig for
deltagaren.

| forhallande till det multikompetenta teamet lyfts vikten av ett bra samarbete upp. Det
handlar dels om att ha en god sammanhallning i teamet med samsyn om riktning och mal.
Det handlar ocksa om att ge konkret stod till varandra. Detta utifran att man som SE-
handledare kan upplevas som en ”solitdir med grénslést uppdrag”, dar kollegornas stod till
att bade avgrdansa och att ge ny energi till att jobba med SE-arbetet framhalls som
betydelsefulla.

Att ha ett heltidsuppdrag i projektet upplevs ge battre mdéjligheter att kunna arbeta med
SE-metoden fullt ut samt dven ge en battre arbetsmiljo. Att arbeta deltid i projektet, i en
delad tjanst medfor ett “merjobb” med att vara aktivt i tva olika verksamheter, med
forvantningar om deltagande exempelvis i moten och i det “organisatoriska
hushallsarbetet” i bada verksamheterna. Detta upplevs leda till bade en hogre
arbetsbelastning och otydliga roller. Férdelar som lyfts fram med en delad tjanst ar battre
kontaktvagar och battre koll pa vad som hander i den ordinarie verksamheten, exempelvis
vilka funktioner som kan anvédndas for att underlatta i deltagarens SE-process.

Var delprojekten &r lokaliserade beskrivs ge skilda forutsattningar for att kunna arbeta
med SE, dar de delprojekt som hanterar stora geografiska omraden i sitt arbete upplever
det som forsvarande for SE-arbetet. Utifran att delar av SE-arbetet ska utforas pa
deltagarnas arbetsplatser paverkar tidskravande resor mojligheter att ge stod pa
arbetsplatserna. Langa resor med kollektivtrafik kan aven vara ett hinder for att hitta
passande arbetsplatser utifran att vissa deltagare inte klarar av resorna pa grund av
funktionsnedsattningar. Detta kan medfora att SE-processen forlangs, da mojligheterna
att hitta en arbetsplats i naromradet kan vara mindre.

Reflektioner

Resultaten visar att delprojektens organisatoriska beredskap i hog grad paverkas av hur
bemanning, organisering och geografiska villkor ar utformade. Det finns ett tydligt och
starkt engagemang for SE/IPS i delprojekten, dvs ett starkt change commitment. Daremot
varierar forutsattningarna att omséatta denna vilja i praktik beroende pa bemanning,
organisering och geografiska villkor — faktorer som direkt paverkar change efficacy.

Ett multikompetent team framstar som en forstarkning av den organisatoriska
kapaciteten. SE/IPS-uppdragets bredd — arbetsgivarrekrytering, arbetsplatsanpassning,
samordning med vard och socialtjanst — kraver flera kompetenser. Nar arbetsférmedlare
ingar i teamet med delegationsratt minskar beroendet av externa beslutsprocesser, vilket
starker upplevelsen av kontroll och genomférbarhet. Den delade rollen fungerar som en
bro mellan organisationer och reducerar systemfriktion, vilket 6kar change efficacy genom
forbattrad kontinuitet och samordning.
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Skillnader i organisering av case management visar hur organisatoriska l6sningar paverkar
beredskapen. En integrerad roll kan starka helhetsperspektiv och kontinuitet, medan en
separat roll kan 6ka kreativitet och trygghet. Bada formerna kan fungera — men férutsatter
tydlig rollfordelning och fungerande samarbete for att undvika fragmentering.

Att ha ett heltidsuppdrag i projektet tycks stdrka beredskapen genom tydligare
rollidentitet och minskad arbetsbelastning. Delade tjdnster skapar daremot rollkonflikter
och okad administrativ belastning, vilket riskerar att forsvaga change efficacy trots
potentiella fordelar i form av béttre informationsflode till ordinarie verksamhet.

Aven geografiska forutsattningar paverkar beredskapen. SE/IPS bygger pd arbetsplatsnara
stod, och langa resor minskar mojligheten att arbeta metodtroget. Nar tidsresurser binds
upp i transport reduceras organisationens faktiska kapacitet, vilket kan paverka bade
kvalitet och hallbarhet i stodet. Organisatorisk beredskap till SE/IPS blir darmed inte
enbart en fraga om vilja och kompetens, utan om konkreta materiella och geografiska
villkor.

Malgruppens komplexitet

Delprojekten har till viss del olika malgrupper som de ser som sina primara malgrupper.
Det ar exempelvis nyanldnda, personer med vissa typer av diagnoser, t.ex.
neuropsykiatriska, eller patientgrupper, t.ex. fran specialistpsykiatrin. Vissa delprojekt &r
framst inriktade pa unga, medan andra har en bredare malgrupp aldersmassigt. Det som
beskrivs som samstammigt for alla deltagare ar deras multidimensionella behov och att
de har behov av arbetsinriktat stod utifran att manga deltagare upplevs befinna sig ”/dngt
fran arbetsmarknaden”. Det innebar exempelvis att deltagare har halsoproblem och/eller
minskad arbetsférmaga, att de saknar arbetslivserfarenhet och/eller utbildning, samt att
de har en lag tilltro till den egna formagan. De ar ocksa oroliga for att forlora den
forsorjning som de har. Det medfor att deltagarnas anstéllningsbarhet upplevs som lag
och en stor del i SE-arbetet beskrivs darfor vara att ge stdd som okar deltagares
anstallningsbarhet. En betydelsefull del ar att ta vara pa deltagares motivation till att delta
i SE-insatsen och till att komma i arbete.

“Det dr svart for ménga av vdra deltagare som dr langt ifrdn riktigt arbete/ ...
/pdverkas av deltagarnas motivation och uthdllighet/ ... /férsvdrande att inte
vdga sldppa taget om pengarna fran FK eller férsérjningsstéd, man vdgar inte
prova for att man dr rddd att férlora allt dé/ ... /férséker motivera oavsett/ ...
/om man inte vdgar kommer ingen férdndring, man mdste ju motivera fér
fordndring for att personen vill ha féréndring, malet dr ju egen férsérining och
ett vérdigt liv.”
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Motivation beskrivs som en farskvara, som kan paverkas av bade det egna arbetet med
deltagaren men &ven av tillgdngen ftill andra stodinsatser, hos exempelvis
Arbetsformedlingen. Nar dessa stodinsatser inte ges vid de ratta tillfallena i SE-processen,
som exempelvis nar ett beslut om praktik eller |6nebidrag fordrojs i flera manader,
paverkar det deltagarens motivation och saledes ocksa SE-arbetet negativt. Att denna typ

|H

av “systemfel” ar sa vanligt forekommande som de har varit under projekttiden, upplevs

som mycket frustrerande i delprojekten.

“att inte kunna veta vad man kan férvinta sig pdverkar deltagarnas
motivation/... /att inte kunna veta om de ska fé& géra praktik, fa access till en
lidnk pd AF som de behéver/ ... / det pGverkar ocksd arbetsgivarkontakter/ ...
/Vi mdste kunna hdlla arbetsgivaren varmy/ ... /en vdg in vore énskvdrt, en
handldggare pd AF”

De multidimensionella behoven hos deltagare handlar ocksa om att manga deltagare
upplevs dessutom leva i en belastande och stressfull livssituation med krav som &r svara
att hantera och fa resurser att tillga for att kunna hantera dem. De har ofta behov av ett
samordnat stod fran flera olika aktérer inom valfardssamhallet. For samordningen av stod
kring deltagaren betonas vikten av en Case manager, som komplement till SE-handledares
arbetsinriktade stod.

Reflektioner

Resultaten visar att delprojekten arbetar med malgrupper som kdnnetecknas av
betydande och multidimensionella behov. Denna komplexitet innebar att
implementeringen av SE/IPS sker i en kontext med hoga krav pa flexibilitet, samordning
och multiprofessionell kompetens. Ur ett organisatoriskt beredskapsperspektiv staller
detta sarskilt hdga krav pa organisationens change efficacy. For att SE-handledarna ska
uppleva sig kapabla att genomfora insatsen kravs inte enbart metodkunskap, utan dven
tillgang till fungerande samverkansstrukturer, mandat hos externa aktorer samt tillrdckliga
organisatoriska resurser.

Implementeringen av SE/IPS kan samtidigt forstdas som en Oversattningsprocess dar
delprojekten moter en malgrupp vars behov delvis Overstiger SE/IPS-metodens
ursprungliga antaganden om funktionalitet i ett stodsystem. Detta innebar att
delprojekten tvingas Oversatta SE/IPS till en kontext praglad av fragmentiserade
stodinsatser och bristande stodkoordination.

Den betoning som laggs pa motivation kan ses bade ur ett organisatoriskt
beredskapsperspektiv och ur ett dversattningsperspektiv. Motivation beskrivs som en
"farskvara” som maste tas tillvara i ratt tid, men som paverkas negativt av aterkommande
III’

"systemfel”, exempelvis fordrojda beslut hos andra organisationer. Ur ett organisatoriskt
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beredskapsperspektiv visar detta hur change efficacy inte enbart dr en angeldgenhet i den
egna organisationen, utan ar beroende av ett fungerande system av stod kring individen.
Nar centrala delar av genomfdrandet ligger utanfor organisationens kontroll och praglas
av oférutsagbarhet minskar delprojektens upplevelse av handlingsutrymme och férmaga
att genomfora SE/IPS-arbete.

Ur ett 6versattningsperspektiv kan dessa svarigheter forstas som uttryck for en bristande
kontextuell Averensstammelse mellan SE/IPS-metoden och det omgivande
valfardssystemet. SE/IPS forutsatter snabba beslut och parallell samverkan, medan den
lokala praktiken praglas av trogrorliga myndighetsprocesser. Resultatet blir att SE/IPS inte
kan reproducerasisin ursprungliga form, utan maste hanteras genom lokala anpassningar,
i flera fall till ett icke optimalt fungerande valfardssystem. Den frustration som uttrycks av
delprojekten kan darmed tolkas bade som en indikator pa pressad organisatorisk
beredskap och som ett uttryck for spanningen mellan SE/IPS-metodens normativa ideal
och den kontext som delprojekten befinner sig i.

Vikten av en Case manager som komplement till SE-handledarens arbetsinriktade stod
kan i detta sammanhang forstas som en konkret dversattningsstrategi. Genom att sarskilja
samordningsansvar fran det arbetsinriktade stodet forsoker delprojekten skapa en
struktur som battre motsvarar malgruppens komplexitet och valfardssystemets
fragmentering. Detta kan tolkas som ett satt att starka change efficacy genom strukturell
forstarkning av en behovd typ av kompetens och tydligare rollférdelning. | termer av
oversattning representerar det en lokal omformning av SE/IPS — en modifiering som syftar
till att gora SE/IPS genomforbart i den aktuella kontexten.

Samverkan

Utifran de multidimensionella behoven beskrivs samverkan med myndigheter och halso-
och sjukvarden som central i SE/IPS-processen, for att deltagare ska fa det stod som
behovs i etableringen pa arbetsmarknaden. SE-handledare patalar svarigheter att fa det
stdd som behovs i ratt tid. Exempelvis har halso- och sjukvard langa vantetider for saval
diagnosticering som efterféljande stod, ibland upp till flera ar. Har ser IPS-projekt en fordel
med att deras deltagare redan ar aktuella som patienter inom specialistpsykiatrin, och att
samverkan underlattas av medarbetarnas placering inom halso- och sjukvarden, med
korta kontaktvagar och uppbyggt samarbete kring deltagare. Den svarighet som kan finnas
i samarbetet med halso- och sjukvarden ar att kunna utveckla en samsyn kring SE/IPS-
metoden och betydelsen av arbete, utifran att halso- och sjukvardens synsatt och uppdrag
skiljer sig betydligt fran malsattning och synsétt i SE/IPS-metoden.

“psykiatrin har ibland svart att férstd vart arbetssdtt”
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“processer pd AF tar tid, utredning och underlag fér lénebidrag/ ... /tidigare
hade vi en modig arbetsférmedlare men hen dr inte Iéngre kvar, nu ér det en
paragrafryttare/ ... /man vet vilka handldggare som lyssnar och férstdr vad
man sdger.”

Som beskrivs ovan lyfts samverkan med Arbetsformedlingen fram som svar, om det inte
finns en arbetsférmedlare som &r knuten ftill delprojekten. Aven kontakten med
Forsakringskassan och socialtjansten beskrivs ibland som svar, beroende pa vem som ar
handldggare. Bra samverkan beskrivs som personbunden, dar “dorroppnare” med
mandat att ta beslut, och som ibland kan ténja lite pd besluten om det underlattar for
deltagaren ar den basta samverkansparten. SE-handledare beskriver att handlaggares
rigida tolkning av lagar och riktlinjer blir ofta en svarighet i SE/IPS-processen, utifran att
processen ska utga fran individens behov snarare dn stodorganisationens satt att fungera.
Exempel pa det sistnamnda ar exempelvis tidsbestamda stod, som endast kan ges efter
en viss tid av arbetsloshet eller for en viss tid av praktik, eller rigida [6nebidragsbeslut. Om
handldggare inte kan eller vill ta beslut som &r i samklang med vad deltagaren behover,
eller att besluten drojer sa att SE/IPS-processen stannar av riskerar bade deltagare och
arbetsgivare att forlora motivationen. En god samverkan med andra aktdrer inom
arbetsmarknadspolitiken, som bidrar till en somlds SE/IPS-process, bedoms darfér som
mycket betydelsefull.

En tredje central samverkansparter &r arbetsgivare. SE-handledare lyfter fram
arbetsgivarrekrytering och samverkan som ett viktigt men ocksa till viss del svart arbete.
Svarigheterna handlar dels om svarigheter att utveckla och kunna prioritera ett
systematiskt arbete med arbetsgivarsamverkan, nar det initiala arbetet med deltagarna
tar mycket tid. Det handlar ocksa om att hitta arbetsgivare som vill ta emot deltagare pa
arbetsplatsen och gbéra de anpassningar som behdvs. Betydelsefulla aspekter for ett mer
systematiskt arbete med arbetsgivarsamverkan ar att fa tid att natverka, att ha kvar
motivation till fortsatta arbetsgivarkontakter trots en mangd nej liksom att medarbetarna
kanner sig sakra i sitt arbete med arbetsgivarsamverkan.

Reflektioner

Samverkan kan forstas som en kontinuerlig éversattningspraktik dar SE/IPS anpassas till
ett komplext valfardssystem. Enligt Rosmodellen framhalls vikten av fungerande
strukturer, gemensam kunskapssyn, mandat och stabila relationer fér framgangsrik
samverkan i SE/IPS. Nar dessa dimensioner brister paverkas mojligheterna till en god
samverkan och darmed till att arbeta med metodtrogen SE/IPS.

Dessa brister kan samtidigt forstas som uttryck for en problematisk 6versattningsprocess.
SE/IPS &r utformat enligt vissa grundantaganden: individuellt utformat stod, snabb tillgang
till insatser, parallell samverkan och flexibilitet i stodformer. Nar SE/IPS implementeras i
ett svenskt valfardssystem med starkt reglerade myndigheter och sektorsindelade
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uppdrag maste den Oversattas for att fungera. De langa vantetiderna inom hélso- och
sjukvarden och de rigida regelverken hos Arbetsférmedlingen och Forsakringskassan kan,
i ett Oversattningsperspektiv, forstas som uttryck for lag kompatibilitet mellan SE/IPS och
den institutionella kontexten. SE/IPS bygger pa en individuell behovsstyrd processlogik,
medan myndigheterna ofta styrs av en linjar logik, med tidsbundna beslut och regelverk.
Detta utgor strukturella hinder som férsvarar samverkan. Ur ett 6versattningsperspektiv
framstar det som att SE/IPS inte kan reproduceras i sin ursprungliga form, utan stoter pa
institutionella Oversattningsgranser dar en formell dversattning blir svar, for att inte saga
omojlig.

Att god samverkan ofta ar personbunden och beroende av “dérroppnare” med mandat
kan forstas som en informell éversattningsstrategi. Nar strukturerna inte stodjer SE/IPS
fullt ut sker 6versattningen genom relationer. Enskilda handlaggare som ar villiga att tolka
regelverk flexibelt fungerar som oOversattare mellan systemens logiker. Det innebér att
oversattningen blir individualiserad och situationsbunden snarare an institutionaliserad.
SE/IPS bérs da av personer snarare an av system.

Skillnader i synsatt mellan SE/IPS och hélso- och sjukvarden kring arbete, som med- eller
motverkande till god behandling och 3aterhamtning, kan forstas som en
oversattningsutmaning. For att samverkan ska fungera krdvs en gemensam
problemforstaelse. Ur ett 6versattningsperspektiv handlar det om att SE/IPS maste goras
meningsfull inom andra professionella logiker, sasom exempelvis hdlso- och sjukvardens.
Om arbete inte ses som en del av behandling och aterhdmtning riskerar SE/IPS att
Oversattas pa ett satt som reducerar dess karnprinciper. Det relativt langvariga arbetet
med att integrera IPS i specialistpsykiatrin, ddr samarbete och samsyn har upparbetats,
kan tolkas som en mer framgangsrik dversattning dar IPS internaliserats i vardens praktik.

Arbetet med arbetsgivare visar ytterligare en dimension av Oversattning. Nar SE-
handledare saknar tid eller struktur for systematiskt arbetsgivarndtverkande riskerar
SE/IPS att reduceras till individfokuserat stod snarare an att aktivt ge stod i etableringen
pa arbetsplatsen, dvs place-train-stod. Det innebar att SE/IPS delvis omformas i praktiken
till att mer fokusera pa ett individnara stod till deltagare an ett individnara stod till bade
arbetsgivare/arbetsplats och deltagare.

Arbetsmarknadens komplexitet

Arbetsgivarsamverkan paverkas av arbetsmarknadens komplexitet, dar SE/IPS-metodens
inriktning pa ”“place-train” och arbetsmarknaden som arena for stodet beskrivs som
paverkat av flera aspekter som ligger utanfor SE/IPS-handledarnas kontroll. Det handlar
dels om arbetsmarknadens funktionssatt gallande exempelvis rekrytering dar
arbetsgivare upplevs ha preferenser for en viss typ av arbetstagare och inte vara éppna
for annorlunda satt att rekrytera eller lara sig utféra ett arbete. Kraven pa arbetsplatsen
upplevs ocksa som hoga liksom forvantningar pa produktivitet.
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“arbetsmarknaden dr tuff idag, hdga krav och hitte-pé-krav i rekrytering/ ...
/madnga anvdnder rekryteringsféretag, det dr svart att nd arbetsgivaren
direkt/ ... /fantastisk arbetsmarknad fér det finns mdnga typer av arbeten men
samtidigt ér det hég konkurrens om jobben”

Detta paverkar deltagares mojligheter att rekryteras till ett arbete. For att underlatta
rekrytering anvander medarbetarna flera olika strategier. Dels handlar de om att ta en
maéangd arbetsgivarkontakter, via telefon och mail, men ocksa genom att “knacka dérr” och
fa en chans att knyta en kontakt med arbetsgivare. Det handlar ocksa om att varda de
arbetsgivarkontakter som redan ar uppbyggda, genom att hora av sig dven om det inte
finns en konkret deltagare att rekrytera. Arbetsgivarkontakter beskrivs som tidskravande,
speciellt dd@ manga arbetsgivare behover kontaktas for att hitta ndgon som bade ar
intresserad och har ett anstallningsbehov. Det sistndmnda beddms ibland som mindre
prioriterat an intresse, men samtidigt patalar SE-handledare en sadan prioritering strider
mot metodtrogenheten, utifran att SE/IPS ska leda till anstallning.

“hitta arbetsgivare med ett annat mindset, som ser langsiktigt/ ... /kidnns som
att alla planeter ska std i en rak linje, man har inte mdnga férsék pa sig/ ...
/men den arbetsgivare som ser méjligheter och vdgar sldppa in och ser att det
gdr bra, det 6ppnar dérren — det handlar om bra erfarenheter.”

En annan aspekt som ar betydelsefull ur ett “place-train”-perspektiv ar hur
arbetssituationen kan utformas for att passa deltagarens behov. SE-handledare upplever
arbetsgivare som till viss del ovilliga till att anpassa arbetet for deltagare, sarskilt om
anpassningarna ar mer betydande, och trots att de erbjuds olika typer av I6nebidrag for
att kompensera for nedsatt arbetsformaga. Detta paverkar deltagares mojligheter att
utfora ett arbete. Den strategi som SE-handledare lyfter fram for att underlétta i detta
arbete ar att vara narvarande pa arbetsplatsen. Vissa SE-handledare ftillbringar tid pa
arbetsplatsen med att sjdlva lara sig om arbetsplatsen och arbetsuppgifterna for att kunna
stodja pad ett bra satt nar deltagaren startar pa arbetsplatsen. Andra gor kortare besdk
innan start. Nar deltagaren startar pa arbetsplatsen gors tata besok i borjan (om
deltagaren 6nskar, annars hittas andra |6sningar) for att fa kunskap hur det gar och vid
behov goéra férdndringar tillsammans med arbetsgivare och deltagare. Aven om detta
arbete beddms som viktigt, och som en central del av att arbeta metodtroget, ar det
tidskravande och kan vara svart att hinna med beroende pa den egna arbetssituationen
ser ut i ovrigt. Nar det exempelvis blir for manga deltagare som ska ges stéd minskar
mojligheterna att ge ett uppfoljande stdd pa arbetsplatsen.
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Reflektioner

Arbetsgivarsamverkan i SE/IPS kan forstas som en oOversattning dar SE/IPS forhandlas i
motet med arbetsmarknadens logik. | detta fall moter SE/IPS en arbetsmarknad som
praglas av produktivitetskrav, effektivitetslogik och selektiva rekryteringspreferenser.
SE/IPS bygger pa principen “place-train”, dar individen placeras i arbete och darefter far
stod pa arbetsplatsen. Arbetsmarknaden fungerar darmed inte enbart som mottagare av
SE/IPS, utan arbetsgivarna ar aktiva medskapare av hur metoden praktiseras. Nar
arbetsgivare féredrar “anstdliningsbara” kandidater och ar ovilliga att anpassa
arbetsuppgifter uppstar en spanning mellan SE/IPS normativa ideal, om att alla har
resurser och kan arbeta pa en inkluderande arbetsmarknad, och arbetsmarknadens logik
kring anstallningsbarhet och produktivitet (Gustafsson et al., 2014).

Detta kan forstas som ett kompatibilitetsproblem gallande 6versattning: att SE/IPS moter
en kontext dar dess grundantaganden inte fullt ut delas. SE-handledarna behover har
fungera som mellanhdnder mellan tva logiker: arbetsmarknadens produktionslogik och
SE/IPS-metodens inkluderingslogik.

Detta medfor att SE/IPS maste Oversdttas genom lokala strategier — exempelvis
intensifierad arbetsgivarkontakt, relationsbyggande och narvaro pa arbetsplatsen.
Genom att varda arbetsgivarkontakter och att vara narvarande pa arbetsplatsen forsoker
SE-handledare minska osakerhet, visa konkret hur stod kan ges och 6versatta deltagarens
behov till nagot hanterbart i arbetsgivarens vardag. Dessa strategier kan ses som aktiva
oversattningshandlingar dar SE-handledarna forséker skapa mening och legitimitet for
SE/IPS inom arbetsgivarens referensram.

Samtidigt framtrader en spanning kring metodtrogenhet i dversattningen av principen om
anstallning pa den reguljara arbetsmarknaden. Nar arbetsgivarens intresse for att Oppna
arbetsplatsen for en praktik ibland prioriteras fore ett konkret anstallningsbehov uppstar
en risk for att SE/IPS delvis omformas. Ur ett dversattningsperspektiv kan detta beskrivas
som en gradvis transformation av SE/IPS — fran ett strikt anstdliningsfokus till en mer
arbetsorienterad praktik. Har blir dversattningen en balansgdang mellan att bevara
karnprinciper och att anpassa dem ftill lokala forutsattningar, utifran att strikta
anstallningskrav i samarbetet med arbetsgivare kan leda till att valdigt fa deltagare
etablerar sig i ett arbete.

Ur ett organisatoriskt beredskapsperspektiv aktualiseras sarskilt change efficacy.
Arbetsmarknadens krav och arbetsgivares ovilja till anpassning utgor faktorer som ligger
utanfor SE/IPS-handledarnas direkta kontroll. Detta paverkar upplevelsen av
genomforandeformaga hos SE-handledare. Nar arbetsgivarsamverkan ar tidskravande
och kraver omfattande relationsbyggande innebar det att organisationen maste ha
beredskap for denna typ av langsiktigt arbete.
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Nadr denna typ av externa villkor, som betraktas som mycket svara eller omdijliga att
forandra, begransar mojligheten att realisera SE/IPS intentioner riskerar delprojektens
tilltro till genomforbarhet att forsvagas, vilket SE-handledare ger uttryck for nar de lyfter
fram svarigheterna med att hitta arbetsgivare som ar villiga att anstélla som det storsta
hindret for anvandningen av SE/IPS. Samtidigt uppvisar de flesta SE-handledare ett starkt
change commitment. De beskriver arbetsgivarrelationer och tata uppfoljningar pa
arbetsplatsen som centrala delar av ett metodtroget arbete. Det finns saledes en vilja att
uppratthalla SE/IPS:s principer aven under pressade forhallanden. Problemet uppstar nar
arbetsbelastningen dka och nar antalet deltagare blir for stort for da minskar mojligheten
att ge det uppfoljande stod som SE/IPS kraver. Har paverkas change efficacy direkt av
resursfordelning och organisatoriska villkor. Om tiden inte racker till riskerar SE/IPS att
urholkas, vilket i sin tur kan paverka bade resultat och SE-handledarnas upplevelse av
hanterbarhet och deras tilltro till metodens effektivitet.
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Arbetsgivares perspektiv - en stegvis och relationsburen
etableringsprocess under ekonomisk och organisatorisk osakerhet

Praktik och provotid for att minska osakerhet

Arbetsgivare lyfter fram vikten av en stegvis process, dar deltagare startar i en praktik som
gors upp efter bade deras och deltagarens forutsattningar. Det gbr att man som
arbetsgivare vagar ge en chans ftill en annorlunda rekrytering. Forsta tiden pa
arbetsplatsen ses som en provotid for att se om deltagaren passar in och kanske framst —
om deltagaren ar motiverad till att arbeta pa arbetsplatsen. Arbetsgivare upplever det
som viktigt att vara 6ppen kring anstéllningsmajligheter och ser malet om anstallning som
positivt. Men de lyfter fram att det &r med forbehall att det fungerar och att de kan se
utveckling i arbetet, till den niva som de kan anstélla pa. Men det dr samtidigt ocksa viktigt
att kunna vara 6ppen kring nar det inte fungerar, och arbetsgivare lyfter bade fram vikten
av att stamma av med SE/IPS-handledare och kunna hitta en bra I6sning, och att kunna
avsluta fort om det inte gar bra.

“Nu ¢r ocksa det ju ocksd viktigt att man ska kdnna, att man har gdtt in i det
hdr s ska man kénna att det blir bra. Och dé kinde jag hela tiden att jag skulle
kunna klippa direkt utan problem. Det behéver jag inte géra fér det gick sé
bra. Vi hade ju tur och det funkar ju.”

Att fa ett stod av SE/IPS-handledare upplevs som sarskilt viktigt i borjan, nar deltagaren
startar pa arbetsplatsen. Det handlar till viss del om att SE/IPS-handledaren &r med som
en vagledare och trygghet for deltagaren, till viss del om att 6verféra ett fortroendekapital
till arbetsgivaren. Det handlar ocksa om att ha nagon som kan adressera det som &r svart
och som skaver, for bade deltagare och arbetsgivare, och som kan reflektera kring det
med var och en eller med bada tillsammans.

Introduktion som individanpassad och successiv utvecklingsprocess

Provotiden utgdr ocksa en introduktionsperiod pa arbetsplatsen. Arbetsgivare beskriver
att introduktionsperioden oftast ar langre an for andra anstallda men att det ar vart att
lata den ta tid ifall det sker en utveckling mot 6kad produktivitet. Introduktionen kan
behbva anpassas i form av ett lugnare starttempo utifran att det kan vara mycket for
deltagaren att ta in allt som den behover forhalla sig till och lara sig. Det kan ocksa ta
langre tid for deltagare att kdnna sig trygga pa arbetsplatsen. Arbetsgivare lyfter fram att
om introduktionen upplevs som stressfull eller att deltagaren inte klarar av det som hen
stélls infor finns risken att hen upplever sig sjalv som problematisk eller far daligt samvete
Over att ta mycket tid eller resurser i ansprak pa arbetsplatsen. Men samtidigt framhaller
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de att detta egentligen inte skiljer sig fran andra nyanstallda da@ manga kan uppleva sig
osakra i borjan.

Det som kan skilja mot andra anstéllda ar att introduktionen kan behova handla om att
introducera en sak i taget och att arbetet behdver utvecklas stegvis for att det ska fungera.
Att introduktionen sker stegvis kan ocksa underlatta matchningen mot arbetsuppgifter,
eftersom det kan utkristallisera sig over tid vilka arbetsuppgifter som deltagaren utfor
mest produktivt. Malsattningen ar att skapa en sa bra arbetssituation som majligt for
deltagaren genom att “landa pa en rimlig nivda” | en sadan stegvis process lyfter
arbetsgivare fram vikten av en systematisk introduktion och uppféljning, med tydlig och
Oppen kommunikation kring vad som utgor forutsattningar for bade arbetsgivare och
deltagare.

Arbetsgivare beskriver att det kan behovas ett mjukare bemdétande mot deltagare om
denne befinner i en tuff situation. De kan ocksa behdva “stodja tvartom”, med att stoppa
och ta det lugnare istallet for att Oka eller pressa pa deltagaren. Det kan ofta vara att
deltagaren vill visa sig produktiv och jobbar pa toppen av sin formaga trots att hen
egentligen inte orkar, vilket ger en risk for “kraschar och bakslag” och att det inte haller
over tid. Dar ar det som arbetsgivare viktigt att forsta situationen, antingen genom 6ppen
dialog eller genom att lasa av, men att detta kan vara svart i borjan innan man har lart
kanna varandra och en god relation har skapats.

” Med andra anstéllda som jag kan fortsdtta pd, hdrdare, ni ska jobba hart, ni
ska... allt det hdr. Sen har man ju ndgon som man mdste tdnka tvdrtom. Att
man kan prata och sdtta sig ner och ta tid med. Det dr det som har varit det
stora/ ... /Sa det dr ju en stor... ...utmaning/ ... /SG@ med honom dr det mer att
tédnka utifrén kanske ett dterhdmtningsperspektiv. Att ta sig tillbaka till
ndgonting, medan de andra ska du driva framdt. Det dr tvirtomsdtt helt
enkelt.”

Under introduktionen ska deltagaren fa en ordentlig upplarning och bygga pa sina
kunskaper och fardigheter, for att successivt komma in i arbetet. Gallande arbetsuppgifter
ar det ofta viktigt med tydlighet, dels for att det ger trygghet att veta vad som ska goras,
och nar och hur, dels fér att minska risken for missférstand. Aven efter en tids anstélining
kan nya arbetsuppgifter behovas introduceras stegvis, dar stegen anpassas efter
deltagaren snarare an for vad som ar det vanliga pa arbetsplatsen. Arbetsgivare lyfter fram
vikten av mentorskap dar samma person ger handledning pa arbetsplatsen, da det skapar
kontinuitet och trygghet. Mentorns empatiska formaga beskrivs som viktig men
arbetsgivare lyfter dven fram betydelsen av organisatoriska aspekter, som att ges
tillrackligt med tid for att kunna stddja pa ett bra satt.
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SE/IPS-handledaren som trygghetsskapare

Provotiden pa arbetsplatsen kan behdva paga under en langre tid, med tat uppfoljning
fran bade arbetsgivare och SE/IPS-handledare for att se hur deltagaren fungerar i
arbetsuppgifterna och pa arbetsplatsen. | uppfoljningen ar det viktigt med transparens,
for att fanga upp det som sker och kunna finna bra |6sningar for bada parter.

” Vi har haft kontinuerliga méten en gdéng i mdnaden/ ... / Forst har
(deltagaren) tréffat (SE-handledaren). Jag har kommit in i bilden sen de har
pratat. Det har gjort att hon kan Iétta sitt hjdrta till (SE-handledaren) Sen har
vi l6st alla saker som har varit under resans gdng. Det har blivit olika
anpassningar hela tiden/ ... /Det har alltid varit Ildttare fér henne att ga till sin
handledare/ ... /Men idag kommer hon och kan sdga det till mig.”

Om provotiden upplevs positivt for bade deltagare och arbetsgivare ar nasta steg en mer
permanent position pa arbetsplatsen, i form av en langre praktikperiod eller anstallning.
Aven under denna tid lyfter arbetsgivaren fram vikten av uppféljning frdn SE/IPS-
handledare men i denna fas beddms inte den systematiska uppféljningen som lika viktig
for dem, eftersom de har utformat en arbetssituation som fungerar och har lart kdnna
personen vilket gor det enklare att ge ett direkt stod. Men de patalar anda behovet av
uppféljning vid behov, om nagot hdander kring personen eller pa arbetsplatsen som de inte
upplever sig kunna eller ha tid med att reda ut pa egen hand.

Oppenhet som grund fér anpassning och fortroende

Overlag beskriver arbetsgivare en osdkerhet och oro kring arbetsférmaga hos deltagare
men att Oppenhet kan mota denna osdkerhet och oro. Att vara 6ppen och arlig kring hur
deltagaren fungerar och kring vad som ar svart for deltagaren ger arbetsgivaren méjlighet
att tolka och forsta deltagarens beteende, vilket i sin tur skapar mojligheter att ge ett
adekvat stod. De menar att det blir svarare om man inte vet sa mycket om sjalva individen,
om nagon inte vill dppna sig och berétta, for da far man som arbetsgivare forsoka lasa av
och tolka sjaly, vilket kan leda till missuppfattningar och att deltagaren inte far de
forutsattningar som den behover for att klara av arbetet. Det handlar inte om att fa reda
pa eventuella diagnoser utan vad som kan utgora hinder eller utmaningar och vilka behov
av stod som deltagaren har. Att enbart fa information om eventuella diagnoser kan vara
kontraproduktivt utifran att det kan ge forestdllningar om funktionsnedsattningar i
allmédnhet, som inte ar aktuellt for just denna deltagare.

” Men vilken diagnos hon hade, det hade jag ingen aning om. Vi pratar mer
om resurser och behov. Vad vi behéver géra ndr vi trdffade henne féorsta
gdngen/ Det dr klart att om ndgon kommer och sdger att vi har en autistisk
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tiej som de vill att vi ska arbeta med, dd vet jag inte om jag hade sagt ja. Men
det dr nog mer att man dr okunnig sjélv/ ... /Min bild av en autistisk person,
det ér mer Rain Man eller ndgon sén/ ... /Vi ldrde kinna Anna? férst innan vi
fick veta. Det spelar inte oss ndgon roll/... / Hon blir Anna férst. Sen blir det
Anna med diagnos. Men dad dr hon Anna redan. Med allt vad det innebér.”

Bade under introduktionen men &dven Over tid patalar arbetsgivare en anpassad
arbetssituation som en underldttande faktor, dar det ar viktigt att anpassa efter
deltagarens styrkor och utmaningar. Bade styrkor och utmaningar kan foréandras over tid
vilket kraver kontinuerliga anpassningar, om deltagaren ska kunna fungera bra pa
arbetsplatsen. Arbetsgivare upplever det som enklare att se och forhalla sig ftill
anpassningar kring fysiska funktionsnedsattningar an psykiska, som kan vara svarare att
forstd. Men dven om anpassningar gors kan vissa funktionsnedséattningar kvarsta, da det
finns en grans for hur mycket som kan anpassas pa en arbetsplats. | dessa fall upplevs ett
ekonomiskt stod som viktigt, for att kompensera for det som kostar arbetsgivaren i form
av nedsatt produktivitet eller behov av extra handledning och stdd pa arbetsplatsen.

Ekonomiska och organisatoriska villkor som ram fér engagemang

Arbetsgivare pekar dock pa att de ekonomiska stéd som erbjuds bara kan kompensera for
en del nar det géller fysiska anpassningar, som kan vara kostsamma. De kan sjalva bekosta
anpassningar men villigheten beror pa férvantningar om hallbarhet, att personen ska vara
kvar pa arbetsplatsen och bidra produktivt, vilket kan vara osakert till att borja med. Darfor
kan en deltagare med behov av fysiska anpassningar befinna sig arbetssituation med
samre forutsattningar for hallbarhet fran borjan, vilket kan paverka dennes mdjligheter
att visa sig produktiv och sdkra en anstallning.

Arbetsgivare beskriver dven andra typer av kostnader som de ser eller hyser oro for kring
deltagare. Att ge mycket stdd till deltagaren att bli “sjdlvgaende” innebar en kostnad, bade
utifran en tidsaspekt men dven i att det kan upplevas som slitsamt for bade arbetsgivare
och arbetskamrater att behova instruera och folja upp i arbetssituationen. De upplever
sig till viss del gbra samhallets uppdrag, eller snarare det uppdrag som samhallet inte gor
kring dessa personer. Det handlar inte om att ta emot nagon pa arbetsplatsen, det ar i
deras intresse, utan om att ge ett relativt omfattande stod ftill deltagare bade pa och
utanfor arbetsplatsen. De ser det som kostsamt att ge en omfattande uppladrning, som
ofta inte fullt ticks upp av de ekonomiska stéd som finns tillgangliga fér dem. Aven med
ekonomiskt stod kan introduktionsperioden ses som ett “minussummespel”, utifran att
uppfoljningen ar tidskravande. De ekonomiska stdden ska kompensera for nedsatt
produktivitetsformaga men kompenserar snarare for det som deltagaren inte kan utfora

2 Deltagaren heter egentligen nagot annat, men har har dopts till Anna for att underlatta lasningen
av citatet.
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an for det omfattande stod som behovs for att deltagare ska lara sig arbetsuppgifter, bade
nar denne startar i arbetet och nar denne behdver utveckla sig i arbetet. Deltagare
behover ocksa ofta stod i andra livsomraden, for att kunna klara av arbetet, och utifran att
arbetsgivare ser behoven av stdd och samtidigt hur svart det ar for deltagare att fa stod
fran samhallet, vill de hjalpa till med det som de kan daven om det blir en storre
stodkostnad for dem.

”Det hade varit lite fér riskabelt fér oss att bara ge honom ett heltidsjobb utan
ndgot extra stéd. Men om vi fGr ndgon form av Ibnekompensation och sdadant,
dd kan vi ta chansen, for da har vi lite tid att anpassa oss. Ja, och da far vi
ocksa lite trygghet frdn hans sida, sG att pressen kanske minskar lite och han
ldr kdnna varje jobbuppgift val.”

”Om jag sdger upp det kan ingen annan anstdllas. DG mdste man vdnta tva dr.
SG det maste vara ett annat villkor én anstéllning/ ... /Men vi var villiga att
prova.”

En annan typ av kostnad som arbetsgivare lyfter fram ar alternativkostnader kring
anstallningen. Om de anstaller en deltagare som sedan inte fungerar pa arbetsplatsen
och da behover sdga upp denne far de inte nyanstdlla under en tid, vilket kan ge
efterverkningar for deras foretag. Detta galler forvisso for alla anstdllda men det kan
hindra fran att anstélla ndgon vars arbetsformaga upplevs som mer osdker. Arbetsgivare
lyfter aven fram risker kring upprepad korttidsfranvaro som gor att det kan vara svart att
planera arbetet, bade for deltagaren men aven for andra anstallda.

Ett engagerat och relationellt forhallningssatt

Arbetsgivare beskriver deras egen instdllning och engagemang som betydelsefull for att
det ska fungera bra for deltagaren. De lyfter fram betydelsen av att ha “hjartat pa ratt
stdlle” och framhaller att de har en vilja av att hjalpa, och tycker att det &r intressant att
ta sig an nagon som behover lite extra och fa vara del av en utveckling. De ser vardet av
att kunna bidra till att nagon blir bade "arbetsduglig” och i foérlangningen ocksa
"arbetsduktig”. Det ger nagot tillbaka till dem eftersom det ar belénande ndr man ser
utveckling.

” Men jag dr ju en sadan person ocksd som tycker det hdér dr lite kul och
intressant att jobba med/ ... / Vi ser hur ldngt de viixer och det blir bra, det dr
vdldigt hérligt att kunna fé/ ... /Det ser bra ut nu men sen sé vet man inte. Men
hittills har det fungerat bra och man far vara lite extra mjuk fér kan vara lite
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tufft ibland/ ... / Vi har tid och jag har tdlamodet och vi har méjligheter att vara
ldngsiktiga i var verksamhet.”

Arbetsgivare beskriver sitt engagemang i att se personens intresse och resurser och att
tro pa personens formaga att kunna utvecklas och véxa, liksom att kunna se framtiden,
vad tillvdxten kan leda till. De lyfter dven fram vikten av att vilja ldra kdnna deltagaren och
att lyssna och vara narvarande. Att vara lyh6rd och omtéanksam och fa deltagaren att forsta
att man manar om denne. De ser ocksd vikten av att ta ett situationellt snarare an ett
individuellt perspektiv pa deltagarens svarigheter. Enligt deras erfarenhet ar deltagare ofta
i tuff situation i livet som forsvarar for dem. De kan handla om att det har varit tufft i skolan
eller vuxenvarlden, exempelvis pa grund av att samhallet inte ar tillgangligt eller enkelt att
hantera for deltagaren, och pa grund av andras beteende mot dem, som exempelvis
forsummelse eller mobbing. Att fa en forstaelse for deltagarens utsatta situation leder till
vilja att bade hjélpa och att skapa en battre situation. Om man som arbetsgivare har blivit
medveten om att deltagaren har daliga erfarenheter fran tidigare anstallningar eller
praktiker, och vad som foranledde dessa, kan man forhindra att de aterupprepas pa
arbetsplatsen.

Reflektioner

Arbetsgivares medverkan i SE/IPS kan forstas som ett beslut som formas i spanningsfaltet
mellan socialt engagemang och ekonomisk rationalitet, och som paverkas av stodet i
SE/IPS.

Utifran Theory of Planned Behaviour formas intentionen att ta emot och eventuellt
anstdlla en deltagare av attityder, subjektiva normer och upplevd beteendekontroll.
Arbetsgivarnas berattelser visar en genomgaende positiv attityd till att bidra fill
inkludering. De beskriver engagemang, vilja att ge en chans och upplevelsen av att det ar
meningsfullt att se en individ utvecklas. Detta ligger val i linje med SE/IPS grundantagande
om att arbete ar méijligt for personer med omfattande stodbehov och att arbetsgivare kan
vara aktiva samarbetspartners i etableringsprocessen. Samtidigt ar attityden ambivalent.
Den balanseras mot oro kring produktivitet, franvaro och ekonomiska konsekvenser. Har
blir den upplevda beteendekontrollen central. Nar arbetsgivare erbjuds en stegvis process
— praktik, introduktion, tat uppféljning — starks kanslan av kontroll och darmed intentionen
att delta. Detta harmonierar delvis med SE/IPS-principen om individanpassat och
langsiktigt stod pa arbetsplatsen. Daremot uppstar en spanning i forhallande till principen
om reguljar anstallning som mal och mellan “train-place” och ”place-train”. Nar praktiken
anvands som riskminimering snarare an som direkt vag till anstélining kan processen glida
mot ett mer traditionellt arbetsmarknadslogiskt synsatt, dar prévning och selektion
dominerar.
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Teorin om asymmetrisk information synliggdr den osdkerhet som praglar arbetsgivarens
position. Arbetsgivaren saknar fullstaindig information om deltagarens framtida
prestation, stabilitet och utvecklingspotential. Praktiken fungerar darfor som ett satt att
reducera informationsasymmetri och undvika felrekrytering. Ur ett
arbetsmarknadsperspektiv ar detta rationellt. Ur ett SE/IPS-perspektiv vacker det dock
fragor om hur val SE/IPS:s grundidé om att snabbt na reguljart arbete kan realiseras i en
kontext dar arbetsgivare behdver |&ngvarig provning for att kinna sig trygga. Oppenhet
kring deltagarens behov framstar som en central mekanism for att minska
informationsasymmetrin. Arbetsgivare betonar att det inte ar diagnoser som ar
avgdrande, utan konkret kunskap om funktion och stdodbehov. Detta ligger nara IPS-
principen om individfokus och styrkebaserat arbete. Samtidigt aktualiseras den etiska
dimensionen av sjalvbestammande: deltagarens ratt att sjalv avgora vilken information
som delas kan sta i spanning med arbetsgivarens behov av forutsagbarhet.

Ekonomiska stod kan forstas som en form av riskdelning mellan samhalle och arbetsgivare.
De syftar till att mdjliggdra inkludering genom att kompensera for nedsatt produktivitet.
Resultaten visar dock att stoden upplevs otillrackliga i forhallande ftill de faktiska
handlednings- och introduktionskostnaderna. Detta paverkar arbetsgivarens upplevda
kontroll och darmed intentionen att anstalla. | relation till SE/IPS grundprinciper
aktualiseras har fragan om valfardssystemets beredskap att bdra metodens ambitioner.
Om de strukturella forutsattningarna inte matchar SE/IPS:s krav riskerar genomforandet
att forskjutas mot mer forsiktiga och selektiva praktiker. Arbetsgivarnas deltagande i
SE/IPS kan darmed ses som bade vardegrundat och rationellt. Positiva attityder och en
vilja att bidra ar tydliga, men intentionen att anstalla ar starkt beroende av upplevd
kontroll och minskad osdkerhet. Den stegvisa processen fungerar darfér som en bro
mellan SE/IPS ideal och arbetsmarknadens logiker. Den mojliggor inkludering, men
speglar samtidigt en marknadslogik praglad av riskbedomning och effektivitet. | relation
till SE/IPS grundprinciper kan resultaten forstds som ett uttryck for den praktiska
kompromiss som uppstar nar metoden moter arbetsgivares villkor. SE/IPS bar en normativ
ambition om inkludering och tilltro till arbetsférmaga, medan arbetsgivarna navigerarien
kontext av ekonomiskt ansvar och organisatoriska begransningar. Spanningen mellan
dessa logiker innebéar inte nodvandigtvis att SE/IPS urholkas, men den visar att dess
praktiska anvandning ar beroende av att bade psykologiska och ekonomiska osékerheter
hanteras.

Nar resultaten ocksa satts i relation till grasrotsbyrakrati, framtrader ytterligare en
dimension. | SE/IPS-kontexten ar SE-handledare grasrotsbyrakrater som omsatter policy i
praktik, utifran deras handlingsutrymme i SE/IPS-processen. SE/IPS-handledarens roll som
brobyggare och narvarande stod pa arbetsplatsen kan tolkas som ett uttryck for detta
handlingsutrymme. De balanserar mellan metodens krav, deltagarens behov och
arbetsgivarens villkor. Nar resurserna &r begriansade — exempelvis vid hog
arbetsbelastning — paverkas deras maojlighet att ge det nara och intensiva stod som SE/IPS
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foreskriver. Om tiden inte racker till kan uppféljningen bli mindre omfattande, vilket
indirekt paverkar arbetsgivarens upplevda kontroll och darmed intentionen att anstélla.
Aven arbetsgivarna kan forstas som aktdrer med betydande handlingsutrymme. De tolkar
regelverk kring ekonomiska stdd, goér bedomningar av risk och beslutar hur mycket
anpassning som ar rimlig. Nar de beskriver att de “gér samhallets uppdrag” pekar det pa
hur ansvar delvis forskjuts fran offentliga aktorer till privata arbetsplatser. Samtidigt sker
detta inom ramar som de inte sjélva har bestamt — exempelvis regler kring uppséagning
eller begransningar i ekonomisk kompensation. Deras handlingsutrymme &r saledes bade
reellt och begransat. | ett SE/IPS-perspektivinnebéar detta att etableringsprocessen ytterst
formas i samspelet mellan handledarens och arbetsgivarens handlingsutrymme — dar
arbetsinkludering ar beroende av att bada ges tillrackliga strukturella och resursmaéssiga
forutsattningar for att omsatta SE/IPS:s inkluderingslogik i praktisk handling.
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SE-handledares perspektiv- trygg allians som barande struktur i
SE/IPS

Trygghet framtrader som en grundlaggande forutsattning i SE/IPS-processen, dar en
tillitsfull relation, hog tillganglighet och en forutsagbar struktur mojliggor deltagarens
utveckling, larande och process mot arbete.

Trygghet i SE/IPS-processen

SE-handledare framhaller betydelsen av att vara en trygg person och att skapa en trygg
process for deltagaren. Trygghet ar centralt for att inte skapa fler misslyckanden utifran
att deltagare ofta har sddana erfarenheter med sig.

” Trygghet dr nog det viktigaste med Supported employment. Det dr ju att
manga ganger har de ju en misslyckad skolgdng eller misslyckad arbetstro och
erfarenheter/ ... /kinna sig trygg med den samordnaren eller jobbcoachen dr
ju sa otroligt viktigt/ ... /mdnga gdnger har de inga vinner och lever isolerad
pd det sdttet sd att sé da blir det ju s att du blir den hér den hdr trygga
personen som den kan vdnda sig till”

Trygghet skapar de genom ett person-centrerat bemdétande och att processen ska vara
forutsagbar och hanterbar for deltagaren.

Person-centrerat bemotande

Ett person-centrerat bemotande skapar forutsattningar for en bra allians med deltagare.
Att ha ett resursbaserat synsatt och visa engagemang framhalls som viktiga delar i
alliansen, liksom att visa att man tror pa deltagaren, arbetar utifran dennes villkor och
behov och vill dennes basta. De sistndmnda stélls i kontrast med myndighetsutdvning
liksom att uttrycka sig med “myndighetssprak”, som kan gora det svarare att skapa allians
med deltagare. Inte minst utifran att deltagare ofta har negativa tidigare erfarenheter av
myndighetskontakter. SE-handledare patalar ocksa vikten av att ha en 6ppen dialog dar
deltagaren vagar vara dppen kring sina styrkor och svarigheter och vad som paverkar i
deras process till arbete. Den Oppna dialogen, dar SE-handledaren och deltagaren
tillsammans kan reflektera over vad som sker och varfér, skapar utrymme for ett
situationsbaserat larande, vilket &r viktigt bade nar det gar bra och daligt i processen. Om
deltagaren kan ldra av vad som hander behdver negativa hdndelser inte ses som ett
misslyckande utan som en situation att ldra av for att fa strategier infor liknande
situationer.

SE-handledare patalar ocksa vikten av att starka egenmakt och att deltagaren ska uppleva
sjalvbestammande i processen ftill arbete. Det ar darfor viktigt att kunna bidra ftill
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informerade val, som ocksa kan reflekteras dver i en Oppen dialog, dar deltagare vagar
saga vad de tycker och tanker och hur de har det.

Men samtidigt som denna 6ppenhet ses som central for att kunna identifiera vad som
verkligen paverkar i deltagarens process till arbetet kan dppenheten, tillsammans med
engagemanget for deltagaren, kinnas utmanande att hantera nar det inte finns |6sningar
pa deltagarens problem.

“Men det dr ju tufft och vi har ju de deltagarna som inte har ndgonstans att
bo. De har inga pengar till mat, vi far gé till Soc och sitta ddr och be om en
akut peng/ ... / Men ja, vad ska du bo i kvill dG? Nej, jag har ingenstans att bo,
sd det dr ju tuffa frégor man har liksom/ ... /men det dr ju en svdrighet ndr
man jobbar med mdnniskor sa dér och hur man ska hantera sGdant. Och jag
tror vi alla mdr lite ddligt i perioder nér det dr saker som det kommer fér ndra”

SE-handledare beskriver ocksa hur deltagarnas utsatta situation kan paverka deras egen
utsatthet, om deltagaren ar inblandad i géngkriminalitet. Detta utifran att andra som star
nara den som ar i kriminalitet kan bli utsatta for vald eller hot. Detta har de tidigare inte
reflekterat over nar de arbetat med malgruppen men det &r nu en dimension av arbetet
som de behover forhalla sig till.

Att skapa en forutsagbar och hanterbar process handlar bade om att vara latt tillgéanglig
for deltagaren och att genom val genomtinkta forberedelser skapa delaktighet och
kontinuitet i processen. SE-handledare ser det som viktigt att skapa forutsattningar for en
kdnsla av sammanhang for deltagare, dels utifran att funktionsnedséattningar och att leva
i en kaosartad livssituation forsvarar hanterbarhet, dels utifran att valfardssamhallet kan
upplevas som allt annat an begripligt nar det galler mojligheter till stéd och hjalp. De har
darfor utvecklat en val genomtédnkt praxis i det egna arbetet med deltagare.

“Jag planerar allt/ ... /har alltid med mig en agenda uppskriven pé ett papper
for deltagaren/ ... / Vad vi ska prata om den hédr géngen/ ... /deltagaren kan fa
skriva upp om den funderar pd ndgonting. Sen anvénder jag den
agendasdttningen som underlag fér dokumentation/ ... /deltagaren fotar alltid
den hdr agendasdttningen efter métet och fér med sig information hem. Sen
har jag alltid ett par méten inbokade med deltagare/ ... / Och det dr speciellt
liksom verksamt fér dem som har psykisk ohdlsa. F6r ménga kan tycka att det
dr sként att veta. Okej, jag mdr skit nu, men jag ska trdffa ndgon om tva dagar.”

Forsvarande aspekter i det deltagarnara arbetet ar att inte ha tillrackligt med tid for att
vara tillgdnglig och kunna bygga en bra allians med deltagaren i den takt som deltagaren
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bestammer. Medarbetarna framhaller darfér att det ar viktigt att inte arbeta med sa
manga deltagare samtidigt utan maximalt 20 som &r en av kvalitetsindikatorerna i SE/IPS.
Men samtidigt vill de inte sdga nej till deltagare som sjalva sdker sig till deras verksamhet
och vill ha hjélp och darfor prioriteras detta arbete, ibland pa bekostnad av andra delar av
SE/IPS-processen som att knyta kontakter med arbetsgivare och att folja upp pa
arbetsplatsen, trots att de ser detta arbete som viktigt ur ett langsiktigt perspektiv.

En forutsdgbar och hanterbar process handlar ocksa om arbetsplatsnara forberedelser,
som att gora en arbetsplatsanalys och forestélla sig hur det kommer att vara fér deltagaren
pa den arbetsplatsen. SE-handledare beskriver ett handfast arbetssatt i den delen dar de
aktivt ar med pa arbetsplatsen, bade innan och efter deltagaren startar pa arbetsplatsen.

SE-handledare lyfter ocksa fram att narvaron pa arbetsplatsen ger signaler om de tar detta
pa allvar, att de bryr sig om allas basta. Genom att vara pa arbetsplatsen kan lampliga
arbetsuppgifter och anpassningar identifieras och diskuteras med arbetsgivarens, for att
gora intradet pa arbetsmarknaden sa bra som mojligt for bade deltagare och arbetsgivare.
Det ger ocksa en mojlighet att etablera en relation med arbetsgivaren, som underlattar
trygghet och tillit i processen framat. En betydelsefull del i att skapa tillit &r att vara latt
tillganglig for arbetsgivaren, sarskilt ifall det blir problem kring deltagaren. Dar ser SE-
handledare att de har en fordel i jamforelse med exempelvis Arbetsférmedlingen
eftersom de arbetar med langt farre deltagare.

” De kdnner sig trygga att vi alltid finns ddr fér jag tror att mdnga har blivit lite
brinda ndr de har haft Arbetsférmedlingen/ ... / kinner att de har tagit emot
ndgon och sa star de ddr liksom och det dr kaos och de far ingen hjélp och sa.
Vi jobbar inte med lika ménga. Vi jobbar med 20/ ... /finns alltid pa telefonen.
Viringer alltid upp samma dag, sd fort vi kan och vi kan komma ut. Vi har éndd
sd att vi kan dndra om i vara kalendrar om man mdste sldcka brdnder pa olika
stdllen.”

Att ha en ftillitsfull relation till arbetsgivaren och vara latt tillganglig kan fungera som
forebyggande, utifran att problem kan adresseras innan de har gatt for langt. SE-
handledare beskriver att de forsoker etablera tillitsfulla och langvariga relationer med
arbetsgivare. Att redan ha etablerat en relation fungerar som en dorréppnare fill
arbetsplatsen och det ger extra trygghet till deltagaren att veta att det ar en bra
arbetsgivare pa en valfungerande arbetsplats.

Men alla arbetsgivare ses inte som bra arbetsgivare for deltagare utifran att de kan ha
orealistiska forvantningar eller inte vara intresserade av att gdra de anpassningar som
behdvs. De beskriver betydelsen av att tréffa “rdtt arbetsgivare”, vilket innebar en
arbetsgivare med forstaelse och som satter kraven pa en ratt niva. Det upplevs som
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enklare med mindre arbetsplatser som ar mer Oppna till att anvdnda sig av
|6nebidragsanstallningar. Pa storre foretag kan det vara svarare att traffa ratt person.
Offentliga arbetsgivare ses som allra svarast, trots att de borde ha ett samhalleligt intresse
i att hjalpa till med att fa deltagare i arbete.

Reflektioner

Ur ett grasrotsbyrakratiskt perspektiv &r SE-handledare grasrotsbyrakrater som i sitt
dagliga arbete konkretiserar politiska intentioner. SE/IPS:s tydliga principer —
sjdlvbestammande, fokus pa reguljart arbete, integrerat stdd, snabbt jobbsdkande och
langsiktigt uppfoljande stéd — realiseras och avgors i hog grad av SE-handledarnas
professionella omddme och praktik. Nar de prioriterar att inte sdga nej till deltagare som
soker stod, trots att det paverkar mojligheten att arbeta metodtroget med
arbetsgivarkontakter och uppféljning, utovar de ett professionellt omdéme som i
praktiken omformar hur SE/IPS genomfors. De gor bedomningar om vad som ar mest
angelaget — relation och tillgénglighet eller systematiskt arbetsgivarbete — och darmed
omformar de SE/IPS i praktiken.

Samtidigt synliggdr deras prioriteringar spanningar mellan grundprinciperna och
praktiken. SE/IPS betonar snabb kontakt med arbetsmarknaden och att jobbstkandet ska
inledas tidigt i processen. | praktiken beskriver medarbetarna hur omfattande sociala
problem —heml6shet, brist pa mat, kriminalitet — ibland maste hanteras parallellt eller till
och med fére arbetsfokuset. Detta kan tolkas som en ndédvandig anpassning fill
deltagarens livssituation, men det visar ocksa hur SE/IPS moter granser i en verklighet dar
arbetsmarknadsfragan inte kan isoleras fran évriga livsomraden.

Den starka betoningen pa trygghet i relation till deltagare kan forstas i relation till SE/IPS
grundprincip om individens sjalvbestimmande och personcentrering. SE-handledarna
beskriver hur de aktivt undviker “myndighetssprak” och i stallet arbetar resursbaserat och
alliansskapande. Detta ligger néra ett aterhdmtningsorienterade synsétt, dar arbete ses
som en del av individens livsprocess snarare dn som en ensamstaende malsattning.
Genom att skapa en Oppen dialog och mojliggora informerade val utdvas principen om
deltagarens aktiva roll i processen.

Begreppet ontologisk trygghet fordjupar forstaelsen av varfor en sadan relationell praktik
ar central. Manga deltagare beskrivs leva i kaotiska och oférutsagbara livssituationer. | en
sadan kontext blir SE/IPS-handledaren en stabil punkt som bidrar till kontinuitet och
forutsdgbarhet. Agendaséattning, aterkommande moten och tydlig struktur skapar en
kansla av hanterbarhet vilket kan ses som en forutsattning for att principen om snabbt
jobbsotkande ska vara meningsfull. Utan en grundlaggande upplevelse av trygghet riskerar
arbetsinriktade insatser att forstarka tidigare erfarenheter av misslyckande.

Samtidigt har trygghetsskapandet har en emotionell kostnad. Nar deltagare saknar
bostad, mat eller befinner sig i kriminalitet exponeras SE-handledare for dilemman som
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saknar l6sningar i SE/IPS. Det innebar att detta emotionella arbete behover finna [6sningar
i ordinarie verksamhet och det blir darfor en glidning fran SE/IPS och dess kdrnprinciper
och medfor risk for moralisk stress, sarskilt nar resurser eller systemstod inte racker till for
att mota behoven.

Resursbegransningar framtrader tydligt i SE-handledarnas berédttelser om max 20
deltagare. Detta ar inte enbart en kvalitetsindikator utan en forutsattning for att kunna
uppratthalla tillganglighet och relationell kontinuitet. Nar antalet deltagare 6kar hotas
bade den professionella handlingsfriheten och mojligheten att skapa ontologisk trygghet.
Det blir svarare att vara den stabila punkt som deltagaren kan luta sig mot. Det blir ocksa
svarare att prioritera arbetsplatsndra arbete och narvaro. Nar SE-handledare sjalva
provjobbar pa arbetsplatsen och dr med under introduktionen konkretiseras SE/IPS
grundprinciper om kontinuerligt och individuellt anpassat stdd. Denna praktik starker
bade deltagarens och arbetsgivarens trygghet och bidrar till att minska risken for avhopp.
Samtidigt ar den tidskravande och beroende av att antalet deltagare som SE-handledaren
arbetar med simultant halls pa en niva som mojliggor kvalitet — ndgot som paverkar alla
karnprinciperna i SE/IPS.
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Sammanfattande reflektion

SE/IPS vilar pa en normativ och ideologisk grund som tydligt bryter med historiska former
av segregering och paternalism. Metoden utgar fran ett rattighetsperspektiv dar arbete
inte betraktas som nagot som forst gors majligt efter att individen har tranats eller
“rustats” till arbete, utan som en medborgerlig rattighet och en arena for larande,
identitet och inkludering. SE/IPS-logiken representerar darmed inte enbart en
metodologisk skillnad fran traditionella train—place-insatser, utan ett paradigmskifte i
synen pa funktionshinder, arbetsformaga och delaktighet dar det ar miljon och stodet som
ska anpassas, inte individen som forst ska “bli redo”. Metodtroget arbete innebar darfor
att snabbt inleda jobbsdkande, arbeta aktivt med arbetsgivare, ge kontinuerligt stod pa
arbetsplatsen och halla fast vid malet om hallbar anstallning. Resultaten visar dock att
forutsattningarna att arbeta metodtroget formas av flera samverkande faktorer.

Utifran teorin om institutionell logik kan SE/IPS forstds som en logik som utmanar
etablerade satt att tanka kring arbetsformaga och rehabilitering. Nar den moter
organisationer som praglas av krav pa aktivering, tidsbegransade insatser och
rattssakerhet, uppstar spanningar som paverkar hur metoden faktiskt genomfors dar
metodtrogenheten paverkas av vilka mal och synsatt som dominerar i organisationen. Nar
SE/IPS-logiken — med fokus pa reguljar anstdllning — far organisatoriskt stod starks
mojligheten att arbeta enligt place—train. Nar daremot en aktiverings- eller traningslogik
dominerar riskerar arbetet att glida mot praktik, sysselsdttning eller langvarig
forberedelse, vilket forsvagar karnprinciperna i SE/IPS.

Organisatorisk beredskap ar avgorande for genomforbarheten. Engagemanget for
metoden (change commitment) ar ofta starkt hos delprojekten, men metodtrogenheten
paverkas direkt av change efficacy — det vill sdga upplevd kapacitet. Multikompetenta
team, heltidsuppdrag och tydligt ledningsstdd underlattar delprojektens arbete med
SE/IPS och arbetsplatsnara uppfoljning. Hog arendemangd, delade tjanster och langa
geografiska avstand minskar daremot mojligheten att ge det intensiva och langsiktiga stod
som SE/IPS kraver. Nar tiden inte racker prioriteras ofta relationellt stod framfor
arbetsgivararbete, vilket innebar att delar av kdarnkomponenter i SE/IPS nedprioriteras och
darmed blir det en lagre grad av metodtrogenhet.

Med stod i ROS-modellen blir det tydligt att metodtrogenhet krdver samstammighet
mellan regelverk, organisering och synsatt i de samverkande organisationerna, utifran att
SE/IPS i hog grad ar en samverkansmodell dar etableringen pa arbetsmarknaden ar
beroende av samverkan mellan olika aktorer i vélfardssystemet. Langsamma beslut om
ekonomiska stod eller bristande delegation forsvarar snabb etablering i arbete. Otydlig
ansvarsfordelning mellan aktorer skapar avbrott i processen. Nar regelverk och
organisering daremot ar anpassade till SE/IPS-logiken — exempelvis genom integrerade
arbetsformedlarroller — starks maojligheten att arbeta metodtroget.
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| praktiken formas SE/IPS i motet mellan handledare, deltagare och arbetsgivare. Genom
teorin om grasrotsbyrakrati framtrader hur metodtrogenheten i praktiken avgors i
vardagliga prioriteringar. SE-handledaren avgor hur starkt arbetsfokus ar for tillfallet i
SE/IPS-processen, hur mycket tid som laggs pa arbetsgivarkontakter och hur sociala
problem hanteras parallellt. Detta handlingsutrymme &r en styrka, men ocksa en risk for
att vissa karnprinciper nedprioriteras. Nar resurser ar begransade formas praktiken mer
av vad som &r mojligt an av vad som utgor SE/IPS kdrnkomponenter med minskad
metodtrogenhet som foljd.

Samtidigt ar SE-handledarnas prioritering av trygghetsskapande processer forstaelig
utifran behovet av ontologisk trygghet i SE/IPS-processen, dar en trygg, kontinuerlig
relation ofta ar en forutsattning for att arbete ska vara ett realistiskt mal for deltagare.
Detta stodjer metodtrogenhet genom att starka motivation och uthallighet. Samtidigt &r
trygghetsskapande arbete tidskrdavande. Om arendemangden ar for hog hotas bade
kvaliteten i stddet och mojligheten att arbeta systematiskt med arbetsgivare.

Mojligheten till att arbeta aktivt med arbetsgivarsamverkan paverkar metodtrogenheten.
Enligt Theory of Planned Behavior ar arbetsgivarens upplevda kontroll central for viljan att
anstalla. Tat uppfoljning och néarvaro starker denna kontroll och underlattar anstéllning i
linje med SE/IPS. Om uppfoljningen minskar pa grund av resursbrist paverkas
arbetsgivarens intention negativt, vilket indirekt forsvarar metodtrogen tillampning av
SE/IPS.

Arbetsgivarens upplevda kontroll paverkas av asymmetrisk information vilket kan forklara
varfor praktik och stegvis introduktion ofta anvands for att minska osakerhet. Detta kan
underlatta intrade i arbete, men innebar ocksa en risk att processen forskjuts mot mer
provning an direkt anstéllningsfokus. Metodtrogenheten paverkas ddarmed av hur val
organisationen kan hantera och dela risk med arbetsgivare genom ekonomiskt och
professionellt stod.

Sammanfattningsvis ar metodtrogenhet i SE/IPS inte primart en fraga om SE-handledares
metodkompetens eller vilja utan beroende av att institutionella logiker, organisatorisk
beredskap, samverkansstrukturer och resurser stodjer SE/IPS:s kdrnprinciper. Nar dessa
villkor ar gynnsamma starks mojligheten att arbeta metodtroget och med hallbar
anstallning som mal. Nar de brister riskerar det praktiska arbetet med SE/IPS att gradvis
anpassas till rddande strukturer, vilket kan férsvagar metodtrogenheten och darmed
SE/IPS:s potential. Metodtrogenhet i SE/IPS handlar darfor inte bara om att SE-handledare
“gbr ratt” utan om att hela verksamheten och kringliggande institutioner ar ordnade for
att mojliggdra ett metodtroget arbetssatt.
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Nyckelfaktorer for att underlatta ett metodtroget
arbete med SE/IPS

| foljeforskningen har foljande nyckelfaktorer identifierats, med implikationer for att
underlatta metodtrogenhet i SE/IPS.

Organisatoriska forutsattningar

Integrera SE/IPS-logiken i styrning, malformulering och uppféljningssystem, sa att
reguljar anstallning premieras framfor aktivering.
Sakerstall att ledningen har metodkunskap och aktivt varnar kdrnprinciperna,
sarskilt place—train och langsiktigt stod pa arbetsplatsen.
Organisera multikompetenta team dar individstdd och arbetsgivarstod kan
samordnas internt.
Sakerstall heltidsuppdrag for SE/IPS-handledare for att minska rollkonflikter och
starka metodtrogenhet.
Uppratthall en maximal drendemangd om 20 deltagare for att mojliggora
arbetsplatsnara stod och relationskontinuitet.
Undvik organisatoriska prioriteringar som systematiskt tranger undan
arbetsplatsnara arbete.
Erkann det emotionella arbetet i SE/IPS och skapa strukturer for:

o regelbunden handledning

o kollegial reflektion

o stod vid moralisk stress

Metodtrogenhet och dversattning

Klargor internt vad som ar icke-forhandlingsbara karnkomponenter i SE/IPS
(exempelvis reguljar anstéllning, place—train, kontinuerligt stod).

Skapa forum foér kontinuerlig gemensam metodreflektion for att minska variation
i tolkningar.

Skilj tydligt mellan legitima kontextuella anpassningar och forandringar som
riskerar metodurholkning.

Utveckla lokala riktlinjer f6r hur arbetsgivarsamverkan ska bedrivas systematiskt,
inte enbart relationsbaserat.

Arbetsgivarsamverkan

Avsatt dedikerad tid for strategiskt arbetsgivarnatverkande, inte enbart
individmatchning.
Arbeta aktivt med att minska arbetsgivares upplevda risk genom:

o tat uppfdljning

o tydlig tillganglighet
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o transparent kommunikation
Utforma praktikperioder sa att de bibehaller ett tydligt anstallningsfokus och inte
utvecklas till parallella traningsspar.
Utveckla stodmaterial som konkretiserar hur anpassningar kan genomforas
praktiskt pa arbetsplatsen.
For dialog med arbetsgivare om hallbarhet och langsiktighet, snarare an enbart
initial matchning.

Samverkan och systemniva

Sakerstall att samverkan institutionaliseras genom formella mandat och
delegation, inte enbart personliga kontakter.

Utveckla gemensamma forum med halso- och sjukvard samt myndigheter for att
skapa samsyn kring arbete som en rattighet och ett medel for att na inkludering
och delaktighet i samhallet.

Arbeta for snabbare och mer flexibla beslutsvagar kring ekonomiska stod for att
minska systemdriven motivationsforlust.

Identifiera och reducera regelverksmdassiga hinder som motverkar person-
centrerade processer.

Systemovergripande implikation

Betrakta SE/IPS inte enbart som en metod utan som en organisationsforandring.
Sakerstall att den institutionella kontexten erkanner reguljar anstallning som ett
realistiskt och prioriterat mal.

Forsta att hallbar arbetsinkludering kraver att systemet delar den risk som
inkludering innebar — ekonomiskt, organisatoriskt och politiskt.
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Systemovergripande

Organisatoriska
forutsattningar

Metodtrogenhet och
oversattning

Arbetsgivarsamverkan

Samverkan och
systemniva

e Betrakta SE/IPS inte enbart som en metod utan som en
organisationsférandring.

e Sakerstall att den institutionella kontexten erkdnner reguljar anstallning
som mal

e Hallbar arbetsinkludering kréver att systemet delar den risk som
inkludering innebar — ekonomiskt, organisatoriskt och politiskt.

eIntegrera SE/IPS-logiken i styrning, malformulering och
uppféljningssystem

e Sakerstall att ledningen har metodkunskap och aktivt varnar
karnprinciperna

e Organisera multikompetenta team dar individstod och arbetsgivarstod
kan samordnas internt

e Heltidsuppdrag for SE/IPS-handledare med maximal drendemangd om
20 deltagare.

e Erkénn det emotionella arbetet i SE/IPS och skapa motande strukturer

e Klargor internt vad som &r icke-férhandlingsbara kdrnkomponenter i
SE/IPS

e Skapa forum for kontinuerlig gemensam metodreflektion

e Utveckla lokala riktlinjer for hur arbetsgivarsamverkan ska bedrivas
systematiskt

e Avsatt dedikerad tid for strategiskt arbetsgivarnatverkande

e Utveckla stddmaterial som konkretiserar hur anpassningar kan
genomforas praktiskt pa arbetsplatsen.

e Arbeta aktivt med att minska arbetsgivares upplevda risktagande

o Utforma praktikperioder sa att de bibehaller ett tydligt anstallningsfokus

e For dialog med arbetsgivare om hallbarhet och langsiktighet

e Sakerstall att samverkan institutionaliseras genom formella mandat och
delegation

o Utveckla gemensamma forum med halso- och sjukvard samt
myndigheter for att skapa samsyn

e Arbeta for snabbare och mer flexibla beslutsvagar kring ekonomiska stéd

e|dentifiera och reducera regelverksmassiga hinder som motverkar
person-centrerade processer
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