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Syfte: Arbetet syftar till att undersoka hur handledarna ser pa sitt arbete med ett fokus pa
legitimitet. Detta undersoktes utifran tre fragestéallningar som behandlar vad handledarna
ansag vara syfte och uppgift med deras arbete, vad for slags foretag, enligt dem sjalva som
soker handledning och varfor de gor det, och hur handledarna upplever att de far legitimitet i
sitt arbete.

Teori: Arbetet byggdes pa ett sociokulturellt perspektiv, dels genom sprakets vikt och dels
genom ett fokus pa samspelet. Tre centrala begrepp har i arbetet behandlats, dessa &r
kompetens, kommunikation och samspel. Dessa ar en grund for att handledningen ska lyckas.

Metod: | studien har kvalitativa intervjuer valts som fokus for att undersdka det valda syftet
och fragestallningarna. Intervjuerna ar gjorda pa ett semistrukturerat vis for att kunna
undersoka hur handledarna ser pa sig sjalva och deras arbete genom oppna fragor. Denna
metod har valts for att pa djupet undersoka de uppfattningar som finns kring denna

yrkesgrupp.

Resultat: Utifran ett sociokulturellt perspektiv visar det sig att spraket och samspelet med
kunden &r viktigt for att handledningen skall bli sa lyckad som mgjligt. Handledarna har som
mal att hjalpa manniskor och detta vill de ocksa gora dver en langre tid. Handledarna kan i
handledningen anvénda sig utav olika roller, beroende vad for uppdrag de tilldelas.
Handledningen &r for foretagen viktig i de fall foretagen sjalva inte har mdjligheten,
kunskapen eller resurserna att utfora det som ska utforas. Detta eftersom handledare har lang
erfarenhet och bred kunskap inom sitt amne. De far pa sa satt legitimitet genom sitt arbete, sin
kompetens och séttet att arbeta, agera och samverka pa.



Forord

Vi vill tacka alla som deltagit under denna undersdkning, som ocksa tagit sig tiden for alla
intervjuer. Vi vill dessutom tacka var handledare Goran Patriksson som tagit sig tiden att
handleda oss och svara pa vara mail aven under sin semester. Ett stort tack till samtliga larare
som varit med oss under dessa tre aren och undervisat i samtliga &mnen. Vi vill ocksa tacka
vara kurskamrater, Anton och Henrik som under perioden for detta arbete har delat rum med
oss, samt bollat idéer och stottat oss. Ett tack riktas aven till Aida och Amela for alla dessa ar
tillsammans. Vi vill slutligen ocksa tacka oss sjalva for ett gott samarbete trots tidiga
morgonar och sena kvéllar.

Tack!
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Inledning

Ett okat intresse for handledning har skett under de senaste aren, detta méarks bland annat av
antalet publicerade skrifter inom detta omrade. Dock handlar dessa mestadels om
handledarerfarenhet utan ndgon vidare grund i forskningen (Kroksmark & Aberg, 2007). De
flesta tidskrifter, avhandlingar och artiklar handlar mestadels om handledning i pedagogiskt
arbete inom skolan. Det finns inte lika mycket forskning om handledning inom organisationer
och foretag. Inom handledningsperspektivet finns det olika fragor som till stor del verkar
oklara. Dessa fragor handlar da om exempelvis hur handledningen gar till vdga i foretag och
organisationer, vad for handledning som efterfragas etc. Det ar darfor intressant att finna svar
inom dessa omraden och dessutom bidra till ny kunskap inom handledningomradet. Det
omradet som i denna studie kommer lyftas fram, handlar om handledarnas egna erfarenheter,
uppfattningar och kunskap inom sitt arbete. Vi ar intresserade av att fa fordjupad kunskap
kring handledarnas arbete, hur detta arbete gar till, vad de egentligen gor samt vilka foretag
som soOker sig till deras kompetenser.

Syftet med detta arbete blir da att utifran handledares egna perspektiv ta reda pa hur
handledare sjélva ser pa sitt arbete med ett fokus pa legitimitet. Detta syfte har valt da inga av
de tidigare studier som hittats har namnt handledningen utifran handledarnas egna perspektiv.
Ett val som gjorts ar ocksa att fokusera pa handledare som gar in i foretag och inte i skola.
Detta eftersom forskningen som finns sedan tidigare fokuseras pa pedagogerna i skolan. Vi
vill genom detta arbete belysa att behovet av handledningen inte enbart finns pa skolorna,
utan att det ocksa finns pa andra arbetsplatser. Vi vill ta reda pa vad for arbetsplatser och
professionsomraden som soker handledning. Genom detta vill vi ocksa ta reda pa vad for
slags handledning dessa arbetsplatser sker och varfor de s6ker handledning. Vi tyckte att det
skulle vara intressant for arbetet att ha en specifik grupp handledare och darfor valdes det att
samtliga handledare skulle vara insatta i konflikthantering. Anledningen till detta var att det
skulle vara intressant att se utifall handledarna kan ha liknande asikter och synvinklar.

For att ytterligare rama in arbetet har ett fokus pa legitimitet valts. Ordet legitimitet anser vi ar
en social konstruktion och darfor faller det naturligt att arbetet kommer att ha ett
sociokulturellt perspektiv som grund. Ordet handledare innebér for oss sociala interaktioner
dar vagledande begrepp sa som kommunikation, kompetens och legitimitet far en central roll.
Detta ar intressant, inte enbart for yrket som handledare, utan for alla yrken dar man till
exempel moter externa personer i verksamheter eller organisationer. Kommunikation &r
viktigt da det ar grunden till en ldarandeprocess, aven samspel &r viktigt for att ett
handledarméte skall fungera. Kompetens blir dven ett viktigt begrepp da det &r handledarnas
kompetenser som styr deras arbete och handledningsprocessen.

Ett pedagogiskt perspektiv kan bidra till ny och annorlunda syn pa hur handledning kan
bedrivas ute i diverse verksamheter. Det kan hjalpa foretag och organisationer att se pa sin
verksamhet utifran andra perspektiv, vilket kan bidra till 6kad forstaelse. Bade hur handledare
kan vara nyttiga for foretagen samt for hur de kan bidra med ny eller annorlunda kunskap.



Bakgrund

Néar det galler studier inom handledning som mojliggor arbetsrelaterat l&rande och
yrkesmassiga fragor menar Néaslund (2004) att sadana studier saknas. Detta betonar dven
Bladini (2004) da hon i sin studie hade liknande problem att hitta relevanta studier gallande
handledning. Hon menar ocksa att handledning har funnits sedan nittonhundra nittiotalet och
gar att hitta inom olika omraden, till exempel forskola, skola samt inom psykosocialt arbete.
Pa den tiden var det dessutom framst psykologer som var handledare (Bladini, 2004 &
Nordstrém, 2014). Det ar bland annat darfor forskning fortfarande till stora delar ligger kvar
inom det faltet, vilket ocksa kan ha bidragit till att det har varit problematiskt att finna
relevant litteratur till denna studie.

Larsson och Lindén (2005) menar att handledning inte alltid har sett ut sa som den gor idag.
Det har skett en utveckling av begreppet som forr hamnade inom vardande, sociala,
psykologiska och psykiatriska verksamhetsomréden. Aven Kroksmark och Aberg (2007)
menar att handledningens rotter finns att hitta i olika omraden och traditioner. De betonar att
det handlar om allt fran socialt arbete, psykoanalytisk terapi till akademisk utbildning. Pa
grund av detta ar handledning ett mangtydigt begrepp som kan fa en innebord oavsett var den
anvands (Larsson & Lindén, 2005). Aven om manniskor vet vad handledning &r, kan det vara
svart att forklara begreppet nér de tillfragas (Kroksmark och Aberg (2007).

Om vi gar annu langre tillbaka i tiden syftade handledningsbegreppet ofta pa en relation
mellan larling och méstare (Larsson & Lindén, 2005 & Kroksmark & Aberg, 2007). Det
handlade om att en person undervisade en annan, i mestadels praktiska &mnen. Det var alltid
en som var mer erfaren och kunnig som skulle lara ut sin kunskap till en mindre kunnig och
erfaren person. Pa sa satt blev det en handledning. Denna varade under en langre period, ofta
flera ar. Det var sa kompetens fordes vidare fran en person till en annan.

Beg repp
Kompetens

Vi har valt att definiera kompetensbegreppet utefter Larsen (citerad i Illeris, 2013 s.31).

I vanligt sprakbruk betyder ordet “kompetens™ nagot i stil med att man ar i
stand att hantera situationer inom ett bestamt omrade eller av en bestamd
karaktar pa ett andamalsenligt och tillfredsstallande satt. Om man ar
kompetent pa ett omrade kan man klara de utmaningar som ar relevanta
inom det aktuella omradet - eller mycket kort, “att kunna vad man ska”

Denna tolkning ar mest lamplig till vad vi menar med kompetens nar det tas upp i arbetet.
Kompetens &r ett begrepp som &r svart att definiera och det rader valdigt stor osakerhet kring
vad det innehaller och vad det hanvisar till. Det finns inte heller nagra konkreta hanvisningar
till hur kompetenser utvecklas och det &r osékert om kompetens gar att mata (llleris, 2013).



Handledning

Som Birnik (2010) och Larsson och Lindén (2005) papekar att det ar svart att definiera
begreppet handledning. Dock finns det olika syn pa vad handledning &r och vi har valt att
definiera begreppet handledning utifran Birnik (2010). Birnik (2010) menar pa att
handledning ar en foranderlig relation mellan tva eller fler méanniskor. Ett av handledningens
syften ar att bidra till att klienten far 6kad forstaelse. Inte enbart over sitt eget agerande, utan
ocksa 6ver andra manniskors agerande. Handledningen skall da ge mojlighet for klienten att
analysera sitt agerande i olika kontexter.

Handledning kan ses som ett gemensamt sokande mellan handledare och klient. Ett s6kande
efter vad som hander och vad som inte hander i en process (Birnik, 2010). Det &r alltsa
handledarens uppdrag att med egna erfarenheter och kunskaper, hjalpa en annan manniska.
Dels med olika problem som denne hamnat i eller kommer hamna i, dels med olika processer
klienten behover stétting i (Birnik, 2010). En utgangspunkt i handledningen ar ocksa att de
parter som deltar i en handledning skall lara tillsammans och av varandra, alltsa i en social
kontext.

Konsult

Eftersom konsult inte &r detsamma som handledare har vi valt att dven definiera detta
begrepp. Enligt Lindberg (1982) betecknas konsult som en radgivare, i vardagligt sprak. Dock
forklaras inte detta begrepp i sin helhet utan definitionen som anvands kommer istéllet ifran
Nationalencyklopedin. Nationalencyklopedin forklarar begreppet konsult som:

sakkunnig person som anlitas for vissa specialuppdrag eller som radgivare,
till exempel inom ekonomi och teknik.

Som Bladini (2004) skriver ligger begreppet konsultations véldigt néra begreppet handledning
och anvands ibland ocksa som ett likbetydande ord till begreppet handledning. Pa grund av
detta har valet gjorts att enbart anvanda begreppet handledare i denna studie, &ven om vissa av
respondenterna har valt att definiera sig som konsulter.

Konflikthantering

Som Hakvoort och Friberg (2012) beskriver ar begreppet konflikthantering uppdelat i tva ord,
konflikt och hantering. Vi har valt att definiera konflikthantering utifran dem. Jordan (citerad
i Hakvoort & Friberg, 2012 sid, 30) beskriver ordet konflikt som:

En konflikt ar en interaktion mellan minst tva parter dar minst en part: (1)
har 6nskemal som kanns for betydelsefulla for att slappas. och (2) upplever
sina mojligheter att fa sina dnskemal tillgodosedda blockerade av
motparter.



Jordan (citerad i Hakvoort & Friberg, 2012) papekar att det finns tre olika satt att hantera
konflikter pa. Dessa tre handlar om maktbaserade, rattsbaserade och behovsbaserade sétt. Det
maktbaserade séttet ger chefen ratten att bestdmma hur konflikten ska losas. Réttshaserad
handlar om att det formuleras olika riktlinjer och regler som stod for att 16sa konflikten. Till
sist handlar behovsbaserad om att konflikten 16ses genom dialog.

Legitimitet

Legitimitet ar ett lange kant begrepp och anvands inom flera omraden. Att hitta var tolkning
av legitimitet var inte det lattaste. Mycket av den forskning som hittats kopplas ofta ihop med
nagot annat som till exempel makt (Berger, 1998) och politik (Dyzenhaus, 1997). Manga
anvander begreppet legitimitet i sin forskning men det ar sallan nagon definierar det
(Suchman, 1995). Suchman (1995) skriver att begreppet ar brett och forskarna har olika
bakgrund i hur det anvands. Han beskriver att det ar delat i tva grupper, strategiska och
institutionella. Det finns dven olika teorier kring vad legitimitet ar grundat i, vi har anvént oss
av en av de tre formuleringar Suchman (1995) tar upp, vilket innebdr att legitimitet ar grundat
i normer och till det som passar i en given situation. Vi kopplar samman detta med vad
Kroksmark och Aberg (2007) tar upp. De kopplar dock legitimitet till makt och menar att den
som handleds later sig ledas. Detta pa grund av att personen anser att handledaren har ratt att
krdva en aktivitet. Detta tar &ven Rombach (1986) och skriver att:

Legitim auktoritet forutsatter att de som forvantas lyda order anser att
auktoriteten har réatt att ge order. Detta avviker fran tanken att “’legitim
ordning ar en sadan som fortranar erkannande™. Istallet benamns det
erkanda legitimt och blir darmed empiriskt faststéallbart. (Rombach, 1986
5.64)

Vi vill daremot i var definition inte koppla legitimitet till makt da det blir for hart.
Handledaren ar i var studie en handledare och inte en maktutévare. Darfér innebér legitimitet
i var studie att en person far legitimitet av en annan person, i detta fall att handledaren far
legitimitet av kunden, forst da nar kunden anser att handledaren till exempel har ratt
kunskaper och handlingssatt. Det ar da kunden later sig handledas. Vi ser att det maste finnas
ett fortroende och inte ett tvang for att handledaren ska fa legitimitet av sin kund.

Mal och syfte med handledning

Kroksmark och Aberg (2007) skriver med hjélp av Néslund och Granstrom (1995) att det
finns skillnader i handledningen beroende pa vad for syfte handledningen har. Det finns for
handledningen fyra mal; kunskapsutveckling, fardighetsutveckling, personlighetsutveckling
och pa senare ar har dven en ny skapats, integrerad malsattning. Dessa mal uppfattas vara mal
for handledningen i alla fall i Sverige, vilka ocksa visar att de foljer olika tidsperioder. | andra
delar av vérlden tas det upp att annu ett syfte ar framtradande. Detta syfte &r att handledningen
ocksa innefattar administration och kontroll. Det beskrivs dven att handledning férutom den
del som &r utredande i arbetet och den del som ar kvalitetsutvecklande ocksa kan innefatta en
organisationsutveckling. Aven i skolan inriktas det mot att antingen se till individens
kompetensutveckling eller organisationens utveckling (till exempel skolan). Ett syfte med



handledning &r att stédja och hjélpa eleven eller klienten. Det ar oavsett om det handlar om att
motverka problem eller det som stor, eller om det handlar om att tillsatta stod som hjalper
elevens eller klientens utveckling och vélbefinnande.

Handledning som begrepp

Begreppet handledning forknippas ofta med liknande begrepp exempelvis coaching,
mentorskap och radgivning (Birnik, 2010; Kroksmark & Aberg, 2007; Larsson & Lindén).
Dock ar inte handledning detsamma som dessa begrepp (Gjems, 1997). Skillnaderna, fastén
de &r fa, kan vara att en coach exempelvis &r intresserad av att andra tankesétt och beteenden.
Manga ganger kan detta ske i en problematisk kontext och en coach &r inte alltid utbildad
inom omradet kunden soker for. Utan en coach har en mer allman kunskap om larande och
forandring. Handledaren ar daremot en pedagogisk véagledare som ger stod fortlopande till sin
kund. Det kan ofta folja olika modeller med ett forutbestamt resultat, dessa modeller kan ofta
tillampas &ven om handledningen kan vara av varierande innehall och innefatta olika
situationer. Dock bygger ofta handledning pa ett samtal dar kunden kan mer fritt reflektera
over sin situation. Manga ganger ar handledaren ocksa en person som sjalv varit inblandad pa
nagot satt i kundens yrke. Mentorskap skiljer sig fran dessa tva pa sa satt att mentorn sjalv
delar med sig av sina erfarenheter och ger rad utifran dessa. En mentor brukar kunna yrket val
och darfér agera som en forebild och darmed vara ett stdd for sin kund. Mentorn &r och
uppfattas som den aldre och/eller den mer erfarna inom den kontext mentorskapet sker.

Naslund (1995) konstaterar att det inte gar generalisera begreppet handledning. Begreppet
maste noggrant definieras for att kunna sattas in i en i en specifik klass av handledning.
Larsson och Lindén (2005) och Kroksmark och Aberg (2007) papekar att handledning blir allt
mer vanligt, inom allt fler omraden och att det finns ett allt storre behov av handledning. Detta
har bidragit till att begreppet handledning blivit allt mer uttomt. En vanlig koppling som gors
till begreppet handledning har med larande att géra (Kroksmark & Aberg, 2007; Larsson &
Lindén, 2005). Ett av handledningens tre drag handlar just om larande och
kompetensutveckling (Larsson & Lindén, 2005). De andra tva dragen handlar om att
handledning dels involverar tva eller fler personer i en organiserad verksamhet, dels att
handledning bedrivs mellan teoretiskt och praktiskt kunnande.

Larsson och Lindén (2005) menar att anledningen till att det finns en svarighet med att
definiera handledningsbegreppet beror pa att det finns en variation gallande mal, processer
och sammanhang. | handledning &r det spraket som ses som det mest centrala. Dock kan anda
finnas olika exempel av beteenden som ingar. Inom handledningsomradet finns det olika mal
(Larsson & Lindén, 2005). Dessa mal handlar bland annat om att kunskap skall férdjupas och
breddas, for att forbattra verksamheten. Den professionella kompetensen skall bevaras och
utvecklas, utbrandhet skall motverkas etc.

Den person som handleder bor vara en person som bade har kunskap gallande handledning
samt en teoretisk och erfarenhetsgrundad kunskap inom omradet. Personen bor ocksa ha
samma utbildning som deltagarna har. Handledarna far ocksa garna ha samma tjanstestallning
som deltagarna. Gjems (1997) och Kroksmark och Aberg (2007) papekar att handledningen
genom detta satt blir en handledningsprocess mellan jamlikar istéllet for en relation mellan
handledare och deltagare. Gjems (1997) anser ocksa att en jamlik relation ger béttre
forutsattningar for inlarning och diskussion. Handledaren skall inte ha en synlig status som



amnesexpert, det kan istallet ses som negativt da handledaren far en éverordnad roll (Gjems,
1997).

Handledning har kommit till att véxa snabbt och allt fler bocker ges ut inom &mnet. Dock
handlar dessa mest om handledning i skolvasendet och inom vissa delar av den offentliga
sektorn. Dessvérre finns inte lika mycket forskning gallande handledning inom foretag
(Kroksmark & Aberg, 2007). Allt fler universitet har ocksé erbjudit kurser inom handledning,
allt eftersom handledning varit ett sapass “het” @mne under vissa perioder (Kroksmark &
Aberg, 2007).

Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att undersoka handledarnas asikter och upplevelser kring sitt arbete.
Med hjalp av intervjuer vill vi ndrma oss hur dessa personer ser pa sitt arbete utifran
kompetens, bemotande, kommunikation och legitimitet. Darmed kommer tankar och
upplevelser om handledarnas dagliga arbete efterfragas for att na syftet.

Det konkreta syftet har formulerats som foljande:
% Undersoka hur handledare ser pa sitt arbete med ett fokus pa legitimitet.

Foljande fragestallningar har valts for att besvara syftet:
+«+ Vad anser handledare att deras syfte och uppgift & med sitt arbete?
“ Vilka slags foretag soker handledning och varfor, enligt handledarna?
% Hur upplever handledare att de far legitimitet i sitt arbete?

Litteratursokning

For att fa fram litteratur som skall passa det valda amnet, anvandes tva sokbaser som fanns pa
ub.gu.se och google.com. Dessa tva sokbaser har namnen GUPEA samt DIVA. Sokord som
anvandes under sokningen var handledning, handledare, legitimitet och konflikthantering. For
att sedan fa fram artiklar och liknande kryssades den rutan i. Rutan for Peer- Review
kryssades ocksa i. Detta for att enbart vetenskapliga artiklar skulle visas. Andra satt som
anvants for att leta fram relevant litteratur har varit i kursbocker, c-uppsatser, avhandlingar,
forskningsartiklar etc. Dar har referenserna granskats for att ta reda pa om det finns nagon
behjélplig litteratur. Pa detta vis har ett flertal anvandbara texter hittats.

Tidigare forskning

Handledning &r som tidigare namnt ett brett begrepp som kan innefatta mycket. Dock vill
Kroksmark och Aberg (2007) lyfta fram att ett handledningméte alltid handlar om ett mote
dar nagot behandlas. Handledning syftar till att bidra med att utveckla och uppticka
manniskors tankar om sitt arbete. Den ska dven bidra till att fa en forstaelse for verksamheten
och kunna utveckla den. Gjems (1997) menar att det genom handledning det helst ska
uppfyllas tva punkter. Dessa ar att ge maximalt utbyte for kundens arbetssituation och
minimalt merarbete. Det hela handlar om ett samarbete mellan den som handleder och den
som blir handledd. Pa sa satt menar Larsson och Lindén (2005) att det blir en process for att
uppna kunskap, vilket gors gemensamt mellan handledaren och kunden. Det &r daremot



kunden som avgor om handledningen har varit bra eller inte och i vilken grad den har varit
det. Detta som Kroksmark och Aberg (2007) tar upp, kan med andra ord betyda att
handledaren inte ar en bra handledare bara for att denne ar skicklig inom det &mne denne
handleder. Handledaren behover ocksa vara duktig pa att samspela med omgivningen, duktig
pa att kommunicera samt ha tillrackligt med kompetens. Vad for kompetenser handledare bor
ha beror pd i vilken kontext handledningen sker.

Gjems (1997) papekar att det kan vara bra att en utomstaende part dr handledare och kunnig
inom det behdvda omradet. Det ska darfor undvikas att chefen handleder sina anstallda,
speciellt inom omradet gallande konflikthantering. Vilken kunskapsutveckling som sker under
handledningsmotet, beror enligt Larsson och Lindén (2005) pa vad for kunskapsforetrade som
far sin legitima ratt att bland annat organisera och genomfora handledningen.

Bladini, (2004) papekar att handledning ar som ett verktyg och kan skapa rum for reflektion.
Hon menar ocksa att handledning, eftersom den &r sa bred behdver ses fran den kontext och
det sammanhang den uppstar i. Kroksmark och Aberg (2007) menar att handledning éverlag
har positiva effekter for den som blir handledd, vilket kan bero pa att den som ska handledas
sjalv ar involverad i processen (Gjems, 1997), och kan ta med sig eget material samt
diskussionsfragor till métena. Kunden kan ocksa vara med och delta i beslut gédllande amnen
som ska tas upp pa nastkommande handledningsmote. Det ar dessutom viktigt att bade
handledare och kunden ar dverens om vad som ar malet for handledningens, detta for att
forvantningarna fran bada parter ska kunna klargoras och/eller eventuellt andras.

Kroksmark och Aberg (2007) menar att samhallet inte varit uppbyggt pa ett sidant sétt att det
ar beroende av handledning. Dock har handledningens vikt blivit allt mer framtradande och
behovet av handledning har i féretag och organisationer har vuxit fram. Kroksmark och Aberg
(2007) papekar att handledningens roll varit storre i Storbritannien och i USA. Foretag och
organisationer anvander sig mer och mer av extern handledning, exempelvis for att hitta en
balans i att arbeta i smagrupper istéllet for enskilt arbete. Kroksmark och Aberg (2007) menar
ocksa pa att foretagen gynnas inte bara ekonomisk av att arbetet sker i smagrupper och inte
individuellt. De gynnas ocksa ur en pedagogisk synvinkel. Aven Gjems (1997) menar pa att
det finns fordelar med att ha handledning i grupp. Deltagarna kan da lara sig av varandra. Det
forutsatts att gruppen som ingar i handledningssamtalen &r en fast grupp (Gjems, 1997). Tiden
som utsatts for dessa moten behover inte heller vara fast for att kunna kallas for
handledningssamtal. Det &r innehallet som avgor ifall det &r ett handledningssamtal eller inte,
inte tiden som utsatts. Dock menar Larsson och Lindén (2005) att handledning ofta &r en
process som pagar under en langre period och inte vid nagra fa tillfallen.

Gjems (1997) menar att n&r manniskor lever och/eller arbetar tillsammans under en langre
period borjar dessa ménniskor att falla in i stabila monster for samarbete och rutiner. Dock ar
dessa manniskor dessvarre omedvetna om denna relation. | en relation paverkar och paverkas
manniskor ocksa av varandra. Situationen som upplevs blir da ett resultat av handelserna som
sker i interaktionen mellan dessa manniskor. Det finns delar som ocksa paverkar samspelet
mellan handledaren och gruppen. Dessa ingar under begreppet grupphandledning och
innehaller fyra delar; undervisning, stod, utmaning och rad. Larsson och Lindén (2005)
papekar att handledning ar en larprocess som dven ska kunna fortsatta utan att handledaren ar
nérvarande. Det ska dven ske en fortsatt utveckling efter motenas/sessionernas slut.



Pa senare ar har daven kompetens blivit mer framtradande bade i foretag och i den offentliga
sektorn. Tillsammans med l&rande och kunskap har kompetens blivit ett centralt begrepp.
Anledningen till detta &r att en utveckling har skett, arbetare ska till skillnad fran tidigare,
kunna allt mer. Darmed uppstar det ett behov av ett standigt larande samt
kompetensutveckling (Asén, 2014). Bladini (2004) och Asén (2014) skriver att flertalet
forskare kopplar handledning till kompetens. Detta kan ses utifran flera aspekter. Det kan till
exempel innebéra att handledaren ska hjélpa till med utveckling och larande i arbetsrelaterade
fragor, genom att ge mojlighet till att satta ord pa och analysera kundernas vardagsarbete. De
ska ocksa hjélpa till att uppratthalla kvalitet pa handledningen.

Asén (2014) skriver att handledning framst i skolan innebar bland annat att hjalpa till med att
hantera olika problem som uppstar i organisationen. Det kan innebéra att utveckla de
anstalldas kompetens och motivera grupper till ett béttre samarbete, for att tillsammans ta vara
pa varandras kunskaper. Handledning kan ocksa bidra till en personlig utveckling, genom att
till exempel avgransa det professionella arbete kunden har.

Vad som blir handledarens uppgift beror helt p& vilket uppdrag denne har. Utifran Asén
(2014) finns det fyra olika roller som handledaren kan anvénda sig av. Det forsta ar att
handledaren lyssnar och bekraftar, vilket handlar om att bade lyssna, tolka, klargora och
problematisera vad kunden har att sdga. Det andra &r att att handledaren blir analytiker samt
teoretiker och hjélper till att problematisera och medverka till perspektivbyten och bidrar med
teoretiska analysredskap. Det tredje ar att handledaren agerar som medforskare och hjalper
kunden att problematisera genom att ge relevanta redskap och modeller som hjélper kunden
att forstd vad denna gor och bidrar till att kunden darefter kan tolka och granska sina
erfarenheter pa egen hand. Det fjarde och sista innebar att handledaren &r didaktiker vilket
syftar till att denne ska visa vilka vagar som kan anvéndas och bidra med nya idéer i kundens
verksamhet och tinkande (Asén, 2014). Bladini (2004) menar att det finns olika satt att
handleda. Hon tar upp tva satt, dar det ena sattet ar att ge rad, och det andra att handledaren
ska bidra till att ge rum for kundens reflektioner och hjalpa dem tanka pa ett vis som ger
lardom. Hon menar att reflektion pa sa satt kan vara en vag till larande och utveckling av sin
kompetens.

Utover vilka roller som handledaren kan anvénda sig av, kan handledaren anvénda sig av
olika handledningsstrategier. Dessa kan anvandas bade tillsammans och vid olika tillfallen i
handledningen. Asén (2014) tar upp tre olika strategier, den forsta innebar att handledaren ska
vara kunnig och foretrada ett yrke. Med hjélp av detta identifierar denne de problem som
finns och ger forslag pa hur problemen kan lésas. Den andra innebér att handledaren ska
problematisera, reflektera och/eller kritiskt utforska problemen. Detta syftar till att komma &t
kundernas uppfattningar, for att sedan kunna tolka och forsta dem. Denna handledning &r 6ver
en langre tid och ska helst vara regelbunden, for att kunna stddja och utveckla processen. Den
tredje handlar om att positivt stdrka det som kunderna tar upp. Tanken har &r att kunderna
sjilva ska vara tillrackligt kompetenta att analysera och l6sa sina egna problem. Darfor
bygger denna strategi pa att deltagarna ska styra processen medan handledaren ska stodja,
lyssna och bekréfta. Men i dvrigt ska handledaren ligga 1agt (Asén, 2014).

Till sist kan det med hjalp av Bladini (2004) sigas att handledningsomradet &r ett
uppméarksammat och véxande omrade. Hon menar pa att det hela tiden kommer litteratur med
olika perspektiv pa handledning. Dessa &r ofta publicerade av verksamma handledare. Dock
verkar det i forskningen inte ha samma fart, och uppmarksammas inte alls i samma
utstréckning.
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Teoretiskt perspektiv

Nar det teoretiska perspektivet skulle véljas fanns tva val att valja mellan, sociokulturella
perspektivet och systemteoretiska perspektivet (Kroksmark & Aberg, 2007 & Sélj6, 2000).
Sociokulturella perspektivet handlar om inlarning i en social kontext dar sprakets vikt och
samspel mellan individer tas upp som en huvudsaklig faktor. | det sociokulturella perspektivet
laggs ocksa vikten pd hur det hanger samman med historiska och kulturella kontexter
(Kroksmark & Aberg, 2007 & S&ljo, 2000). Det systemteoretiska perspektivet handlar
daremot mer om relationen mellan manniskor. Kroksmark och Aberg, (2007) menar att
kompetens, i detta perspektiv, skall vidareféras och praktiseras. | det systemteoretiska
perspektivet har inte reflektion, varderingar och kunskaper samma vikt som i det
sociokulturella perspektivet. Det sociokulturella perspektivet valdes alltsd utifran att dess
fokus ligger pa att forklara tankar, kanslor och beteenden i relation till den sociala paverkan
individer utsatts for. Manga av de begrepp som vi har valt att anvanda oss av tillhor eller
analyseras utifran det sociokulturella perspektivet. Kommunikation, kompetens och samspel
ar exempel pa begrepp som tas upp, dar alla innebéar sociala interaktioner och kommer i detta
arbete ha sin bakgrund i det teoretiska perspektivet som valts.

Metod

Datainsamling

Valet av metod har till viss del varit en sjalvklarhet da metoden enligt Trost (2010) skall vara
baserat pa arbetets syfte. Metoden som anvands ar kvalitativa intervjuer (Bryman, 2008;
Bryman & Bell, 2011; Esaiasson et al., 2012; Kvale & Brinkmann, 2014 & Trost, 2010).
Kvalitativa intervjuer ar bra for att ta reda pa nagons uppfattningar angaende en forseelse
(Patel & Davidson, 2011). Intervjuerna ar gjorda pa ett semistrukturerat vis, vilket 6ppnar upp
for samtal och for mojligheten att stalla uppfdljningsfragor (Bryman, 2008; Esaiasson et al.,
2012 & Trost, 2010). Dock skall intervjuerna halla hég standard for att fa ut sa mycket som
mojligt ifrdn uppfdljningsfragorna (Kvale & Brinkmann, 2014). Nar det galler kvalitativa
intervjuer finns inga givna regler. Vid semistrukturerade intervjuer behdver inte fragorna som
stalls till respondenterna, stéllas i en specifik ordning, utan frageguiden som finns med under
intervjun anvands mestadels som en mall. Respondenten kan besvara fragorna i en annan
ordning &n formulerat i frageguiden och svarar dven pa fragorna utifran vad de tror och anser
ar ratt (Bryman, 2008; Kvale & Brinkmann, 2014 & Patel & Davidson, 2011).

Kvantitativa intervjuer fokuserar sig daremot pa att ha forutbestdmda svarsalternativ. Detta
géller &ven for enkatundersokningar som metod (Esaiasson et al., 2012 & Trost, 2010). Patel
och Davidson (2011) menar ocksa pa att kvantitativa undersékningar ocksa ar baserade pa
statistik och dessa kan vara av tva olika slag, deskriptiva och hypotesprévande. Deskriptiv
statistik anvands for att ge en forklaring pa det insamlade materialet. De menar att med hjalp
av siffror, och med hjélp av hypotesprovande statiskt, kan olika hypoteser testas. Eftersom vi
inte ar intresserade av att mata statistik pa detta vis har ett val gjorts att inte anvanda en
kvantitativ metod eftersom en sadan metod inte skulle besvara vart syfte och fragestéllningar
pa ett trovardigt satt.

Som Bryman (2008) namner far respondenten vid semistrukturerade fragor stor frihet till att
tolka fragorna som stélls sjalva. Frageguiden utgor till stor del enbart en mall som anvénds for
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att veta vad for amnen som skall beroras. Hade valet att anvanda strukturerade fragor vid
intervjuerna gjorts, hade det inte varit mojligt att fa ut samma material, da mojligheten inte
finns att stalla foljdfragor (Esaiasson et al., 2012). Strukturerade fragor eller en
frageundersokning som det ocksa kallas, bestar mestadels av relativt strikt formulerade fragor.
Dessa fragor aterfoljs dessutom av relativt strikta svarsalternativ (Esaiasson et al., 2012 &
Trost, 2010).

Urval

Gallande urval var grundtanken att gora ett strategiskt urval (Esaiasson et al., 2012 & Trost,
2010). For att urvalsgruppen skulle passa det valda amnet, faststélldes olika riktlinjer for
vilka kvalifikationer handledarna skulle ha, ett sa kallat malstyrt urval (Bryman, 2008). Dessa
personer skulle vara handledare inom konflikthantering. Dessa handledare skulle ocksa ga in i
andra foretag for att externt hjalpa till i konfliktsituationer. Detta malstyrda urval gjordes for
att fa ut en homogen grupp handledare och for att forhoppningsvis fa ett bra resultat av
studien. Dock lyckades inte denna homogena grupp skapas. Detta eftersom det inte fanns
tillrackligt med tid for att hitta handledare som passade in i urvalsgruppen. Manga utav
handledarna som kontaktades hade redan mycket att géra och fann inte tiden for att medverka
i en intervju. Urvalet gick da mer at ett bekvamlighetsurval (Bryman, 2008; Bryman & Bell,
2011; Esaiasson et al., 2012 & Trost, 2010), detta innebar att urvalet bestod av manniskor
som under perioden var lattillgangliga, och hade mojlighet att stalla upp pa intervju inom den
tankta tidsramen. Bryman (2008) menar dock att det inte alltid &r bra att anvénda sig av
bekvamlighetsurval eftersom de som intervjuas med stor sannolikhet inte representerar det
valda omradet i sin helhet. Oavsett vilket urval som skulle gjorts hade inte syftet och
fragestallningarna paverkats eftersom fokus ligger pa handledarnas allmanna arbete och inte
deras specifika arbetsuppgifter.

For att fa kontakt med respondenterna snabbt, kontaktades ett storre kommunikationscentrum
som hade medlemmar som arbetade med det som soktes. Den fore detta verksamhetschefen
pa kommunikationscentrumet kontaktades och skickade darefter ut ett mail till samtliga
medlemmar i verksamheten. | detta mail fanns information om arbetet (Esaiasson et al., 2012)
samt kontaktuppgifter till oss sa att de som hade méjlighet att medverka i en intervju kunde
ringa eller maila for att boka ett mote. Pa detta sétt kontaktades vi av fem respondenter som
hade mojlighet att medverka. Alla fem hade skilda sysselsattningar och yrken men samtliga
hade handledning som gemensam namnare och samtliga arbetade till viss del inom omradet.
En avgransning vi daremot fick gora var att intervjua fem personer istéllet for sex personer.
Detta eftersom det endast fanns fem handledare inom det valda omradet som hade mojlighet
att stélla upp inom den ténkta tidsramen.

Intervjuguiden

Vid konstruktionen av intervjuguiden anvandes fragestallningarna som bas. Detta for att halla
fragorna inom ramen for amnet samt strama upp samtliga fragestéllningar. Fragor borjade
sedan utformas utefter vad vi ansag oss behéva under varje fragestallning for att kunna fa dem
besvarade pa ett utforligt satt. Sammanstallningen av resultatet av samtliga fragor var ocksa
lattare att gora utifran denna utformning.

Enligt Bryman (2008), Esaiasson et al. (2012) och Trost (2010) skall intervjuguiden ta upp
stora delomraden, vara relativt kort samt latt att forstd. Esaiasson et al. (2012) menar att form
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och innehall &r viktigt i en intervjuguide. Det &r for att form och innehall binds samman med
undersokningens problemstallning, och att det skall skapas en situation dar samtalet &r
levande. Esaiasson et al. (2012) och Bryman (2008) papekar att det finns olika typer av fragor
som en intervjuguide kan innefatta, uppvarmningsfragor, tematiska fragor samt
uppfoljningsfragor. Dessa tre sorter fragor ar de som anvants i intervjuguiden och i intervjun.
Syftet med uppvarmningsfragor ar enligt Esaiasson et al. (2012) att en god stamning ska
uppsta med respondenten samt att kontakt skall skapas. Det &r under de tematiska fragorna
som respondenten far mojlighet att dela med sig av sina asikter och svar pa fragorna.
Uppfdljningsfragorna anvands daremot for att fa fram sa innehallsrika svar som mojligt.

Infor intervjun

Innan intervjuerna kunde genomforas var manga beslut tvungna att fattas. Har beskrivs dessa
med sina for- och nackdelar.

Innan vi kunde bestdmma traff med respondenterna, var det tvunget att bestdmmas en lamplig
plats dar motet skulle ske. Enligt Trost (2010) och Esaiasson et al. (2012) ska miljon dar
intervjuerna utfors vara lugn och trygg for respondenten. Det ska inte finnas nagra ahorare,
dock ska det undvikas att vara i intervjuares hem, eftersom respondenten kan kanna sig otrygg
och hamna i underlage. Oavsett var man valjer, om man ar pa respondentens arbetsplats eller
hemma hos respondenten kan det férekomma stérningar. Det kan bland annat vara att
telefonen ringer eller, att nagon knackar pa etc. Trost (2010) menar anda att respondenten
skall ges mojlighet att foresla en plats men skulle inte respondenten sjalv komma pa nagon
plats, ar det intervjuarens uppgift att sjalv losa detta. Alla intervjuer utom en utférdes pa
respektive respondents arbetsplats, dock fanns det en avvikande som istéllet utfordes i
respondentens hem. Vi gav alla respondenter mojlighet att sjélva vélja och det som de
foreslog godtogs, eftersom alla hade egna arbetsrum dér vi kunde sitta ostort. Visserligen
kunde storningsmoment ske under intervjun sa som exempelvis att telefonen kunde ringa,
men inget sddant hande och skulle det uppstatt skulle sadana avbrott diskuterats senare. Detta
for att reda ut vad for inverkan det skulle kunna fatt for resultatet.

En annan problematik som dok upp var att vi var tva som skriver detta arbete. Fragan som vi
fick utreda var ifall bada skulle utfora intervjuerna gemensamt eller om de skulle delas upp.
Trost (2010) menar att hur intervjuerna gar till beror pa vilket perspektiv som anvands, ur
intervjuarnas perspektiv kan det vara hjalpande att kunna komplettera varandra vid behov.
Har intervjuarna ett bra samspel mellan varandra kan mer information fas av respondenterna.
Dock kan detta ocksa ge en negativ effekt om intervjuarna istallet samspelar pa fel satt. Ur
respondenternas perspektiv kunde ett maktovertag ske om bada hade varit narvarande under
intervjun (Trost, 2010). Trost (2010) menar att det ar skillnad pa vilken information som
intervjun innehaller. Innehaller den allman fakta om till exempel en organisation, kan det vara
positivt att vara tva narvarande. Men nar det istallet kommer till att intervjua en person om
dennes tankar och asikter, ar det battre att ga enskilt. Det ar da lattare for personen att 6ppna
upp sig och inte hamna i underlage. Med detta som bakgrund valdes det att intervjuerna skulle
i stort genomforas enskilt. Dock var bada narvarande vid den sista intervjun, detta for att fa en
jamn fordelning i arbetet.

Efter noggrant dvervagande beslutade vi oss for att dessutom spela in samtliga intervjuer.

Fordelarna med att spela in intervjuerna ar att det gavs mojlighet att kunna ga igenom hela
intervjun flera ganger, lyssna pa tonfall, pauser etc. (Esaiasson et al., 2012). Genom att spela
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in intervjun finns hela informationen tillganglig och majlighet finns da att transkribera allt pa
datorn och ingen information kan da missas. Dock kan det som sdgs missas dven om det
spelas in, exempelvis genom att man inte hort det som sagts eller genom slarv. Nackdelarna ar
att det kan ta lang tid att ta sig igenom inspelningarna och det kan dessutom vara svart att hitta
en specifik detalj vid behov. Det ska dven finnas i atanke att det kan finnas personer som inte
vill bli inspelade och ett nej ska darfor accepteras. Aven om personerna ger sitt godkannande
kan de kanna sig besvarade Over inspelningsmaskinen. Esaiasson et al., (2012) och Trost
(2010) menar att man inte ska ha en inspelare som ror sig eller blinkar under intervjuerna
eftersom detta kan leda till att respondenterna tappar fokus och koncentrerar sig istallet pa det
som blinkar eller ror sig.

Trost (2010) menar att kladseln skall vara passande infor intervjun, kladseln skall vara hel och
ren och passande till kontexten. Dock ska kl&dseln inte vara allt for elegant eller slarvig, utan
den skall vara neutral och inte stérande. Smycken skall inte heller vara allt for framtradande.
Utifran detta togs beslutet om att vi under intervjuerna skulle ha blda jeans och svarta trojor,
detta for att passa in i situationen. Esaiasson et al. (2012) tillagger ocksa att man ska vélja en
sadan kladsel som skapar fortroende hos respondenten. Trost (2010) trycker ocksa pa att
beteendet skall vara passade efter kontexten. Den som intervjuar skall vara vénlig och trevlig
och passa in till kontexten. Han menar ocksa pa att dgonkontakt med respondenten ar viktigt,
vilket vi ocksa hade med samtliga respondenter.

Trost (2010) menar att det ocksa kan vara av betydelse vilket kon personerna i en intervju
tillhor. Han menar till exempel att det kan handla om att ifall bada personerna, det vill saga
bade intervjuaren och respondenten &r av samma kon, kan en del information tas for givet.
Detta eftersom det finns normer i samhéllet, vilka kan tolkas pa liknande satt om man ar av
samma kon. Vilket inte behdver vara fallet, det ar viktigt att komma ihdg att manniskor kan
tolka normer olika dven om de tillfér samma kon eller liknande. For att undvika att nagot tas
for givet i vara intervjuer stalldes foljdfragor for att ta reda pa hur respondenten tolkar en
situation och for att se att vi har uppfattat den tolkningen rétt.

Under intervjun

Det ar enligt Trost (2010) viktigt att under intervjun komma ihag arbetets syfte. Detta for att
halla relevansen i arbetet och for att kunna leda in respondenterna pa det omrade fragorna
avser. Dock menar Trost (2010) att fragorna under intervjun skall vara 6ppna. Inga egna
asikter skall forekomma och fragorna far inte bli av ledande struktur, detta eftersom ingenting
skall paverka respondentens svar. Samtalsmiljon ska vara lattsam och trygg for den som blir
intervjuad (Esaiasson et al., 2012 & Trost, 2010). Respondenten far garna uppfatta intervjun
som ett samtal for att kanna sig bekvam och ppna upp med sina tankar och asikter. Dock ska
intervjuaren aldrig se det pa detta satt. Detta eftersom ett samtal kan foras utan syfte vilket
inte &r fallet i en intervju (Kvale & Brinkmann, 2014; Trost 2010).

Trost (2010) menar pa att respondenten under intervjun garna far prata fritt, sa lange det haller
sig inom amnet. Foljdfragor pa det som sags skall ocksa stallas, om inte informationen har i
tillracklig omfattning besvarat grundfragan. Dock far foljdfragan inte uppfattas som
ifragasattande eller snokande. Det &r intervjuaren som bestammer innehallet under en interviju,
dock kan respondenten komma att paverka i vilken ordning fragorna skall tas i. Intervjuaren
ska folja respondenten i sitt tdnkande och detta kan innebara att frageguiden kan komma att
andras under intervjun for att skapa en rod trad. Tomrum kan under intervjun ske, men detta
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skall inte intervjuaren bli radd for, de véger upp mer &n onddig information. Under intervjun
skall ett lagom antal foljdfragor stillas och intervjuaren skall lyssna aktivt under hela
intervjun (Trost 2010).

Etik

Nar en undersokning genomfors behdver forskaren alternativt forskarna utga fran etik och
moral. Kvale och Brinkmann (2014) tar upp att nar det kommer till en studie ska etik finnas
med i alla skeden av arbetet, fran tematiseringen till rapporteringen. Det innebér att etiken ska
tas hansyn till fran borjan till slut. Kvale och Brinkmann (2014) menar att det finns sju stadier
dar de etiska fragorna ska tas upp. Det forsta ar att man ska Overvéga sitt syfte, det ska inte
enbart ha ett vetenskapligt varde utan ocksa hur den forbattrar situationen for manniskor.
Infor intervjuer ska det framga information om samtycke till att delta, och 6vervaganden ska
ske av de konsekvenser som kan uppsta for intervjupersonerna efter sitt deltagande. Sedan
maste aven hansyn tas till de personliga forutsattningarna under intervjun som kan komma att
paverka resultatet, till exempel stress eller forandringar i sjalvuppfattningen. Etik kommer
aven in vid utskriften, denna ska sakra konfidentialiteten for alla deltagare och vara lojal mot
deras muntliga uttalande. Under analysen ska det &ven resoneras kring hur djup analysen ska
vara pa intervjuerna, risken att overtolka finns och da ar fragan om respondenterna har
inflytande pa den tolkningen. Slutligen ska materialet vara verifierat och sakrat sa gott det gar.
Ska det sedan publiceras offentligt bor fragan om konfidentialitet ater stallas och aven vilka
konsekvenser arbetet kan fa for respondenterna samt den grupp de representerar. For att fa ett
sa etiskt korrekt och innehallsrikt arbete som majligt, har vi valt att utga fran dessa punkter.

Innan varje intervjun kommer de forskningsetiska principreglerna presenteras for varje
respondent. Dessa innebér bland annat att respondenten har rétt till att ta del av syftet, det vill
séga anledningen till varfor just respondenten intervjuas. Respondenten ska informeras att
tystnadsplikt rader och all information kommer inte kunna kopplas till personen, namn och
liknande kommer att anonymiseras i rapporten. Respondenten har dven ratt till att inte besvara
nagon fraga eller avbryta intervjun utan negativa konsekvenser. Allt deltagande ar frivilligt
och informationen kommer enbart anvandas i forskningssyfte. (Bryman, 2008, & Trost 2010).

Validitet och reliabilitet

Né&r det kommer till att uppfylla validitet och reliabilitet (Bryman, 2011; Bryman & Bell,
2011; Ejvegard 2003, 2009; Esaiasson et al., 2012; LeCompte & Goetz, 1982; Kvale och
Brinkmann, 2014; Patel och Davidson, 2011; Trost, 2010 & Wallén, 1996) finns det ett flertal
aspekter att tanka pd. For det forsta ar det vart att namna att nar forskare beskriver begreppen
validitet och reliabilitet har de ofta samma innebdrd, dar validitet innebér att man méter det
man avser mata och reliabilitet betyder tillforlitlighet, vilket innebéar att studien ska kunna
upprepas med samma resultat varje gang (Bryman, 2011; Bryman & Bell, 2011; Ejvegard
2003, 2009; Esaiasson et al., 2012; LeCompte & Goetz, 1982; Kvale och Brinkmann, 2014;
Patel och Davidson, 2011; Trost, 2010 & Wallén, 1996). Det innebér att det man maéter &r
stadigt (Ejvegard, 2003 & Trost, 2010), vilket ar en forutsattning for att fa samma varden vid
en upprepad studie. Forskarna menar ocksa pa att det inte enbart racker med att validiteten ska
vara stadig for att fa ett trovardigt resultat, utan det forutsatter ocksa att matinstrumenten ar
palitliga. Dessa ska anvands pa ratt sétt och det ar sa reliabilitet uppnas (Bryman & Bell 2011;
Ejvegard 2003 & 2009 & Wallén 1996). Esaiasson et al. (2012) beskriver detta med andra ord
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och menar att det inte racker enbart racker med att ha det ratta verktyget (validitet) utan ocksa
kunna anvanda det ratt satt (reliabilitet).

Wallén (1996) menar att validiteten som éar stadig anvands framst inom teknik- och natur-
vetenskap, dar brukar validitet definieras som frihet fran systematiska fel. Dessutom
definieras reliabilitet som frihet frdn slumpmassiga fel. Aven Esaiasson et al. (2012) har en
liknande formulering, dock valjer dem att dela in validitet i tre punkter. Dar ett, innefattar att
det finns en Overensstimmelse mellan teoretisk definition och operationell indikator. Tva,
innebar att det ar franvaro av systematiska fel och tre, att man mater det man pastar mata.
Esaiasson et al. (2012) skriver att manga forskare ser pa dessa tre synonymt medan de sjélva
vill poangtera att det finns en skillnad. Detta gor dem genom att kalla ett och tva for
begreppsvaliditet och tre for resultatvaliditet. Darefter menar de att god begreppsvaliditet med
hdg reliabilitet ger god resultatvaliditet. Denna kan dock inte analyseras forrén faltarbetet &r
fardigt. Reliabiliteten ar daremot formulerad pa liknade satt som Wallén (1996) uttryckt det,
med att det innebar franvaro av slumpmassiga och osystematiska fel. Dock vill de ocksa
tillagga att lag reliabilitet kan bero pa bristande material, till exempel att det finns skrivfel,
innehaller feltolkningar, ohdrbart material, slarviga anteckningar etc. Med andra ord innebér
det att studien gar miste om for mycket material eller att den feltolkas for att den ska bli
trovardig (Esaiasson et al., 2012). Patel och Davidson (2011) beskriver i samband med detta
att inspelningar av intervjuer kan bidra till att man kan ga igenom en intervju ett flertal ganger
for att forsakra sig om att man uppfattat och tolkat respondenten ratt. Pa grund av detta
kommer vi i denna studie anvanda inspelning.

Ett flertal forskare &r dock Overens att ifall begreppen validitet och reliabilitet ska anvandas i
kvalitativ forskning behdver innebdrden anpassas en aning (Bryman & Bell 2011; Kvale och
Brinkmann, 2014; LeCompte & Goetz, 1982; Patel och Davidson, 2011 & Trost, 2010). Aven
om de &r Gverens om att en omformulering maste ske, anvands olika satt for att gora det. Till
exempel Trost (2010) menade som ovan ndmnt att reliabilitet var stabilt och inte utsatt for
slumpinflytelser, han menar att alla skulle behdvas tillfragas pa samma satt, att situationen
skulle vara densamma etc. Tanken dr att samma métning skulle ge samma resultat vid en ny
matning. Dock anvander sig Trost (2010) av nagot som han kallar symbolisk interaktionistiskt
synsétt vilket innebdr bland annat att vi hela tiden deltar i processer. Darfor ar det helt normalt
att vi far skilda resultat vid olika tidpunkter. Aven LeCompte & Goetz (1982) menar dven pa
att manskligt beteende inte &r statiskt, ingen studie kan upprepas oavsett vilken metod eller
design man anvander sig av. Det ar nagot som faller under vad de kallar for extern reliabilitet
(LeCompte & Goetz, 1982).

Forenklat delar Trost (2010) in begreppet reliabilitet i fyra komponenter. Ett, kongruens som
betyder att det ska finnas en likhet mellan fragor som avser mata samma sak. Tva, precision
som innebar hur intervjuaren registrerar svar. Tre, objektivitet &r aktuell nar man &r flera som
intervjuar. Objektiviteten ar hog ifall alla intervjuare registrerar samma sak likadant. Fyra,
konstans &r den tidsaspekt som forutsatter att fenomenet, attityden m.m. inte dndrar sig. Han
menar att vid kvalitativa intervjuer & man dock intresseras av processer och forandringar.
Vissa kan daremot ske sa sakta att vi uppfattar de som stabila och statiska. Darfor stravar man
inte i kvalitativa intervjuer att samma fraga ska fa samma svar ifall den stélls igen. Det &r
normalt att manniskor blir socialt paverkade m.m. och ddrmed andrar de sina asikter. Aven
Patel och Davidson (2011) menar att det ar viktigare att fanga den unika situationen och en
variation i svaren dn att ha samma svar gang pa gang. De skriver att med denna bakgrund att
reliabilitet anses narma sig validitet i kvalitativa studier. De ar sa nara sammanflatade att
manga kvalitativa forskare anvander enbart validitet. Trost (2010) véljer att se pa validitet och
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reliabilitet som en fraga om trovérdighet dar man pa ett seriost satt ska kunna visa relevansen
for den aktuella fragestallningen. Han menar ocksa pa att trovardigheten blir lagre ifall man
inte staller for mycket foljdfragor och tar alldeles for mycket for givet. Det ar dven inte
rekommenderat att anvanda for manga citat. Detta kommer att tas hansyn till i denna studie
for att na trovardighet for det valda syftet.

Aven Kvale och Brinkmann (2014) vill papeka att en omformulering behdvs gora ifall dessa
begrepp ska anvandas i kvalitativ forskning. Ofta brukar man tala om att ifall en studie inte
resulterar i siffror ar den ogiltig, det vill sdga inte valid. Men de menar att man maste se det
fran ett bredare perspektiv, vilket handlar mer om ifall man anvander ratt metod for avsett
syfte. For att halla det relevant har Kvale och Brinkmann (2014) tagit upp sju olika steg, ett
satt att kontrollera att studien &r valid fran borjan till slut. Vi har i detta arbete valt att betona;
kontrollera, ifragasatta och teoretisera fran dessa sju steg. Kontrollera innebar bland annat att
man har en kritisk syn pa sin studie, vilket dven ar kopplat med att ifragasétta. Teoretisera
innebdr istéllet att man ser dver de tolkningar man gor i studien. LeCompte och Goetz (1982)
tar upp begreppen intern reliabilitet och intern validitet och dven dessa handlar om att de
tolkningar man gor ska vara samma for alla forskare i ett forskarlag. De ska vara Overens
innan tolkningarna gors sa att alla ar dverens om samma tolkning av det fenomen som
studeras. Det ska aven finnas en dverrensstdmmelse mellan de observationer och de teoretiska
idéer som forskaren alternativt forskarna utvecklar (LeCompte & Goetz, 1982). Darfor har vi
till exempel innan intervjuerna diskuterat fram vad vi menar med de olika begrepp vi valt att
anvanda oss av i studien. Aven under arbetet i alla dess skeden har tolkningar ifragasatts for
att hela tiden vara Gverens ifall att vi menar detsamma.

Ett satt att 0ka validiteten ar att man later de personer som ingatt i studien ta del av de resultat
man fatt fram for att undvika feltolkningar. Detta kallar Patel och Davidson (2011) for
kommunikativ validitet. Vilket innebar att andra lasare far bilda sin egen uppfattning av dess
trovardighet. Darmed far forskaren veta ifall de slutsatser som ar gjorda ar rimliga. Det kan
vara bra att se dver de svar man véljer att ha med i studien sa att dessa inte rycks loss ur sitt
sammanhang. Vi visste redan fran borjan att denna punkt skulle vara omgjlig att uppna da
tidsramen for arbetet ar begransad och handledarna har véldigt mycket att géra. Darfor har
valet gjorts att inte vidarekontakta respondenterna for detta andamal.

Nagot som forskare brukar namna i samband med validitet och reliabilitet &r generalisering.
LeCompte & Goetz (1982) talar i samband med extern validitet att det ofta finns ett problem
att generalisera for kvalitativa forskare pa grund av att de ofta anvander sig av fallstudier och
begransade urval. Patel och Davidson (2011) vill papeka att detta galler ifall det ska
generaliseras fran en liten population till en storre. | kvalitativa studier kan generalisering ske,
ifall den ska goras, fran den studerade gruppen till andra snarlika grupper eller kontexter
(Patel och Davidson, 2011). Vi kommer dock inte tala om generalisering i denna studie da
vart urval ar begransat och vi kommer istéllet vélja att betona handledarnas relevans for
samhallet. Vi later istallet vara lasare att generalisera var studie till sina egna kontexter.

Bortfall

Som Esaiasson et al. (2012) namner kan bortfall ske i stora befolkningsurval. Bryman och
Bell (2011) forklarar begreppet bortfall med att det ar en felkéalla som inte rér urvalsprocessen
utan kan uppsta nar individerna valjs ut. Det kan till exempel innebdra att respondenten vagrar
att samarbeta, inte kan hittas for intervjun eller av nagon annan anledning inte kan lamna den
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information som efterfragas (kan ha och gora med psykiska sjukdomar och liknande). Bryman
(2008) menar att bortfall &ven kan bero pa att respondenterna flyttar eller inte vill delta langre.
Inga bortfall har under arbetets gang skett och kvaliteten har da uppréatthallits, andra personer
har da inte behovt kontaktas for intervjuer.

Resultat

Fragestallning 1 - Vad anser handledare att deras syfte och
uppgift ar med sitt arbete?

Gallande fragestéllning ett som handlar om vad handledarna sjalva anser deras syfte och
uppgift ar med sitt arbete. Respondent 5 uttryckte syftet med sitt arbete pa detta vis:

Gora gott i varlden, kanske. Na men mitt arbete syftar till, assd man ska ju,
man kan faktiskt se de sa. Jag menar allvar, jag har valt den har
yrkesinriktningen av att jag tycker att jag gor nytta.

Samtliga respondenter svarar att deras syfte &r att hjalpa manniskor. Tre av dem svarar ocksa
att deras syfte ar att medfora valmaende till dem de handleder samtidigt som de upplever att
det Okar deras eget valbefinnande. Genom att de uppfyller meningsfullhet och gér nytta for
andra méanniskor, upplever handledarna en kansla av att de gor gott i varlden. En annan aspekt
som namns &r att de vill att foretagen sjélva skall kunna handskas med sina problem i
framtiden utan extern handledning. De menar pa att de under handledningen forsoker bidra
med olika verktyg for att klara av just detta. Tre av respondenterna menar ocksa pa att ett
syfte med deras arbete &r att de skall handleda personalen till att gora ett bra arbete och hjélpa
dem att bli professionella inom sina respektive professioner.

Vidare utvecklar respondenterna att deras uppgift med sitt arbete &r att hjalpa andra genom att
de sjalva bidrar med relevanta kunskaper. Tre av fem menar &ven att det handlar om sjélva
strukturen pa samtalen, bland annat om det ska halla sig till ramen och vara relevant, men
ocksa om att alla far komma till tals. En av respondenterna namner att det ar viktigt att som
handledare dven tanka pa sitt eget beteende genom att forhalla sig neutral och objektiv, medan
en annan av respondenterna istallet fokuserar pa att det ar viktigt att hjalpa andra personer att
se ur olika perspektiv, for att skapa en djupare forstdelse for sina och andras handlingar.
Respondent 2 uttryckte sin uppgift pa detta satt:

Ja, om jag sjalv &r handledare sa innebar det att jag ska hjalpa en grupp
eller en person att gora ett hallbart och ett bra jobb, och egentligen sa att
det ska hjalpa deras klienter sa mycket som majligt.

Vad for uppgift handledaren har i sin handledning ar valdigt olika och bestams mellan
handledaren och kunden, vilket respondent 3 ocksa uttryckte:
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Valdigt olika skulle jag sdga. Det &r nagonting som man bestammer ihop eh
bland dom forsta gangerna man traffas. For det kan ju va eller kan ju vara
att jag handleder for att det finns en konflikt i en arbetsgrupp tillexempel.

Alla respondenter var dverens om att de pa nagot satt ville hjalpa sina kunder. Pa sa satt
bidrog det &ven till att de sjélva upplevde meningsfullhet.

Fragestallning 2 — Vilka slags foretag soker handledning och
varfor, enligt handledarna?

De flesta av respondenterna har valdigt svart att svara pa vilka foretag som generellt soker sig
till deras kompetenser men de forsoker utifran sig sjalva och sina erfarenheter anda besvara
frdgan sa gott som majligt. | stort ar de anda Gverens om att handledningen ligger i den
offentliga sektorn, med exempel som psykiatri, skola, aldreomsorg, sjukvard, och socialtjanst.
Respondent 2 namner i intervjun om var handledning efterfragas:

Ehm mest kommunala verksamheter, det kan vara socialpsykiatri,
socialtjanst, chefer av alla mojliga storlekar, kalibrar, ehm.
Konflikthanteringar, sa ar det allt ifran processhandledning till mer
metodutveckling och sant.

Respondent 3 ar ocksa inne pa samma spar gallande vart handledning efterfragas

Sa de har blivit mycket eh skolor, sjukvard, offentlig forvaltning, och ideella
organisationer och sadar.

En av respondenterna namner att handledning ocksa ofta kan ligga i idéburen sektor. Detta tar
aven en annan respondent upp och talar om att denne person arbetar inom bland annat
kulturorganisationer samt andra ideella organisationer. De finns dven tva som namner att de
har arbetat inom den privata sektorn varav en har arbetat inom privat forskola. De finns &ven
tva som lyfter fram att de har arbetet valdigt mycket med chefshandledning. Overlag upplever
respondenterna att det har varit véldigt blandat och ingen generalisering kan goras.

Anledningarna till varfor dessa foretag soker deras kompetenser dr véaldigt delade bland
respondenterna. Det tar upp skilda aspekter av vad det & som avgor valet i sokningen av
handledarna och varfor de soker 6verhuvudtaget. En respondent fokuserar mycket pa att i sitt
arbete har personen métt valdigt manga konfliktradda chefer som helt enkelt vill ha nagon att
dela med eller helt lagga Over sitt arbete pa. En annan menar att det ar utifran en lang
arbetserfarenhet som andra foretag soker sig till personens kompetenser. Dar &r det mer fokus
pa utveckling av sig sjalva i sina respektive professioner men aven att de vill at den specifika
sakkompetensen hos handledaren som &r avgérande. Den sista respondenten menar att det ar
ofta lamnat at slumpen och rekommendationer av andra som avgor vilka uppdrag som
kommer upp. Detta beror mycket pa att personen inte marknadsfor sig sjalv vilket aven en
annan respondent ocksa papekar.
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Fragestallning 3 - Hur upplever handledare att de far legitimitet i
sitt arbete?

Gallande fragestallning tre har svaren varierat, dock har ett svar varit aterkommande, vilket ar
att fa fortroende. De upplever med andra ord att de far legitimitet i samband med att de far
fortroende av sina kunder. En respondent menar att det ar viktigt att vara trovardig som
handledare, bade med avseende pa sina styrkor och svagheter. Man ska inte vara radd éver att
visa sin okunskap. Samma person menar dven att pa grund av detta och annat fortjanas
legitimitet. En annan respondent svarade att legitimitet fas genom att ha tydliga ramar samt ha
ett fast och hyfsat uppfoérande. Andra respondenter betonar istéllet att eftersom rollen aldrig
ifragasatts och folk vill komma tillbaka, upplever de att de pa sa satt far legitimitet.
Respondent 1 forklarar sin upplevelse av legitimitet pa foljande vis:

Ah ja jag upplever att, dem ifragasatter javligt mycket. Men dem
ifragasatter aldrig min roll som ledare.

Den sista respondenten har dven upplevt att det idag ar viktigt med hur man visar upp sig
sjalv pa marknaden. Ar en person skicklig pa att till exempel marknadsféra sig, och andra ser
det trovardigt, kan pa sa satt personen fa legitimitet oavsett om personen ar kunnig eller inte.
Respondenten menar att detta har blivit mer och mer relevant och framtradande pa senare ar i
takt med att det yttre har blivit mer centralt i samhallet.

Resultatanalys

| resultatanalysen har vi valt att utgd ifran tva huvudaspekter i det sociokulturella
perspektivet. Dessa huvudaspekter handlar om sprakets vikt samt om samspel.

Vad anser handledare vara deras syfte och uppgift med sitt
arbete?

Fragestallning ett handlar om vad handledarna anser vara deras uppgift och syfte med sitt
arbete. Alla respondenter svarar att deras uppgift ar att hjélpa manniskor. Enligt det
sociokulturella perspektivet (Kroksmark & Aberg, 2007 & S&ljo, 2000) behévs spréket som
hjalpmedel for att hjalpa manniskor. Detta for att kunna fora ett samtal och forsta
problematiken. Vid en sadan problematik behovs situationer diskuteras och analyseras vilket
gors med hjalp av spraket. For att handledningen skall ge positiva effekter behovs ocksa ett
bra samspel samt tillit. Har inte kunderna tillit fér handledaren kommer de inte heller att dela
med sig sina problem. Handledning sker alltsa bade med sprakets hjalp och med samspelets
hjalp.

Utifrn de fyra roller som har tagits upp i Asén (2014) kan alla dessa roller kopplas till
intervjuerna. Vissa har daremot varit mer framtrddande &n andra men Overlag kan de alla
anvandas i olika sammanhang. Den tredje rollen &r till exempel mer framtradande nar det
galler grupphandledning, da respondenterna sjalva papekade att de géarna bidrar med relevanta
redskap. Dessa ska Gppna upp for en diskussion sa att deltagarna hjalper varandra med tankar
och idéer istéllet for att handledaren ska tala om vad de borde gora i en viss situation. Det ar
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pa sa satt som det tas upp i Bladini (2004) som rum for reflektion skapas. Kunderna far sjalva
eller tillsammans med andra kunder reflektera Over det som &r problematiskt. Handledare &ar
dd med som stod istallet for att komma med egna erfarenheter. Detta &ar ett valdigt
pedagogiskt satt dar larande sker genom den sociala interaktionen. Med andra ord har den fria
handledningen fatt mer utrymme likt USA och Storbritannien.

Nér det istallet kommer till exempel en konflikthantering behdver handledarna istéllet
anvanda sig av den forsta rollen, det vill saga att lyssna pa deltagarna, tolka, klargora och
problematisera det som sags. Den andra och fjarde rollen anvandes utifran intervjuerna mest i
individuella handledningssamtal. Olika strategierna tillampas i olika kontexter, och ligger
valdigt néra de roller som handledaren anvander sig av. Det som de flesta av respondenterna
papekade i samband med dessa var att handledningen garna far vara 6ver en langre tid
(Larsson & Lindén, 2005 & Asén, 2014), det & da man kommer &t négot pa djupet och kan
utveckla en process. Handledarna menade att deras méten manga ganger var for fa. De fick da
inte m&jlighet att hjalpa kunden i den omfattning de ville. Har nedan &r ett citat fran
respondent 5 géallande hur lange handledningsuppdrag brukar vara:

Alldeles for korta oftast, det ar ett dilemma nar man jobbar som konsult att
man kanske helst skulle vilja jobba langre an man far och det ar av olika
skal framforallt ekonomiska. Det kostar ju att ha konsulter inne.

Det var dessutom tva respondenter som arbetar i en organisation, som menade att nar de har
handlett samma grupp eller person under en langre tid, brukar de antingen runda av eller
lamna Gver uppdraget till en kollega. Detta eftersom de kanner att de da inte langre kan bidra
med tillracklig méngd av ny kunskap. Respondent 2, bidrar har med ett exempel:

Ehm, det beror ju pa hur néjda dom ar. Ibland ar det avgransade
uppdrag och da &r det kanske ett halvar, ehm man tréffas en fem, sex,
sju ganger kanske. Men manga yrkesgrupper har kontinuerliga
handledningar och da kan de va flera ar. Sa man kan jobba i tva, tre ar
sen borjar man bli lite val kéand for dom sa da ska man véal borja runda
av.

Dérmed ser vi att &ven om handledningen kan paga over en langre tid, sa bor den inte paga
allt for lange, iallafall inte med samma handledare. Med annan handledare och nya perspektiv
kan det ske en kompetensutveckling som &r svar att na dver ar med samma handledare. Aven
de respondenter som var egenforetagare, papekade att de vill att kunderna ska fa tillrackligt
med redskap for att kunna efter en langre handledning klara sig sjalva.

Vilka slags foretag s6ker handledning och varfor, enligt
handledarna?

Fragestallning tva handlar om vad handledarna anser att foretag soker handledning och varfor.
Respondenterna svarar att det handlar om att deras kompetenser efterfragas pa grund av att
exempelvis att handledarna har lang erfarenhet eller att cheferna inte kan reda ut problemet
som uppstatt. Vid hjalp gallande konflikthantering ar tillit, sprak och samspel extra viktigt.
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Detta eftersom att konfliktsituationerna kan vara extra smartsamma och jobbiga for manga
inblandade (Ekstam, 2004). Det ar genom spraket som kéanslor, tankar och asikter kan
formedlas, ingen manniska kan lasa tankar. Det dr ocksa via spraket som losningar kan
formedlas. For att I6sningarna skall fungera ar ett samspel viktigt, det haller inte i langden om
inte alla hjalper till. Nagra av respondenterna namner i intervjuerna sprakets vikt och menar
pa att det ar viktigt hur de anvander spraket. De &ar bland annat genom spraket de far
legitimitet i sitt arbete.

Som Kroksmark och Aberg (2007) namnde &r handledning 6verlag positivt. Detta eftersom
kunden ar delaktig i hela processen, och & med och bestdmmer under processens gang. For
att ett handledningsméte ska bli bra for alla inblandade &r ett vél fungerade samspel, och en
val fungerande kommunikation grunden. For att fa en val fungerade kommunikation &r det
viktigt att spraket och sattet att tala fungerar pa ett forstaeligt satt for alla inblandade parter.
Som Gjems (1997) tog upp faller manniskor in i monster for samarbete och rutiner efter ett
tag, men att manniskorna dock ar omedvetna om detta monster. Skulle da det istallet vara ett
negativt monster de faller in i, kan detta fortga eftersom det ocksa blir en slags vana eller
rutin. | detta fall ar handledning viktigt. Som Ekstam (2004) namner behovs det utomstaende
handledare for att hjalpa till att hantera de konflikterna som kommit till ett sadant stadium.
Respondent 5 beskriver hur tillit kan skapas genom handledning:

Man kan saga att o ena sidan sa har ju folk valdigt mycket férvantningar
och utgangspunkten ar att folk har det ratt jobbigt, de sitter i nagonting och
de mar daligt i det. Och da finns det véldigt stort hopp ofta da att man ska
komma och hjalpa dem da va. Nu ska det bli tydligt vad jag &ar utsatt for och

sant dar va. Och det finns valdigt mycket forvantningar pa det sattet.

Samtidigt som det finns de som ténker det var ett nytt férsok. det blir ingen..
aja ska vi ta en vanda till. Det har har vi hort forut ungefar va. Man maste

liksom jobba in sa det blir tillitsskapande det var bland annat darfor jag sa
det har med att tréffa folk en gang forst. Det behover inte vara en timma det
kan vara en halvtimma, sitter och pratar lite, man fattar. okej nu jag fattar

hur jobbigt du har haft liksom.

| samspelet mellan handledare och gruppen finns som sagts ocksa fyra olika delar. Dessa
delar handlar om undervisning, stod, utmaning och rad. | dessa delar ar tillit, samspel och
kommunikationen extra viktiga. For att kunna be om rad och stod behover tillit finnas, dels
for att Overhuvudtaget be om stod, dels for att ta till sig de rad som ges. For att kunna ge rad
och formedla hjalp behéver kommunikationen fungera och det behover finnas forstaelse. |
undervisningen behovs ett samspel och fungerande kommunikation for att alla parter ska fa ut
sa mycket det gar av handledningstillfallet.

Hur upplever handledare att de far legitimitet i sitt arbete?

Fragestallning tre handlar om hur handledarna upplever att de far legitimitet i sitt arbete.
Aven har ar spraket viktigt, bade muntligt och kroppsligt. Det &r viktigt att handledaren &r
tydlig i det denne vill férmedla och det &r viktigt att de haller ordningen. De flesta handledare
menade att de fick legitimitet i sitt sdtt att vara och i sitt sétt att tala. De manniskor som
befinner sig i den sociala kontext som uppstar behdver ocksa ha ett fortroende for att
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handledaren har kompetens gallande amnet vilket ddrmed ger handledaren legitimitet i sitt
arbete. Respondent 4 berattar i intervjun att det inte enbart & genom att visa vad man kan som
skapar fortroende, utan det skapas ocksa nar man ar arlig med vad man inte kan. Mer specifikt
uttrycker respondent 4 hur denne far och upplever legitimitet sahar:

“Ja det fortjanar man. Det &r att jag visar mig trovardig och en del av
trovardigheten &r ocksa att saga det har kan inte jag. Att man ar... har en
hyfsat realistisk bild av vad jag kan och vad jag inte kan och det &r ocksa
att vara forebild for dem andra, det finns inga manniskor som kan allting

utan det &r ju att vara hyfsat transparent.”

Det &r i slutdndan kunden som avgér om handledarens kunskap ar bra eller mindre bra och i
vilken grad den ar det (Gjems, 1997). Darfor kan det vara en fordel att visa sina starka sidor
och inte délja de samre for att f& fortroende fran kunden. Kroksmark och Aberg (2007)
skriver att man inte blir en bra handledare bara for man ar skicklig i ett &mne. Som i det
sociokulturella perspektivet sker larande i en social kontext. Darfor kan praktiken skilja sig en
del fran den teoretiska kunskapen. Det &r i relationen med en annan méanniska som det sker
olika och nya situationer, bade véntade och ovantade. Darfor behdver inte enbart
kompetensen vara pa sin plats, utan det behdvs ocksa att handledare har en variation och
uppdatering av sin kunskap. Det ar bland annat darfér det ar positivt att anvanda sig av en
extern handledare (Gjems, 1997), eftersom denne ofta har en god uppfattning om sin egen
kompetens och hur man handlar i olika situationer. Om det sker en kunskapsutveckling eller
inte hos kunden har bland annat med legitimitet att gdra. Det handlar om vilket
kunskapsforetrade som finns och hur vél uppdraget matchar med behovet (Larsson & Linden,
2005).

Som tidigare ndmnts har det centrala begreppet bland respondenterna varit fortroende, dvs. att
de far legitimitet nar de far fortroende av sina kunder. Det kan dven har kopplas samman med
kompetens, eftersom handledare ska hjalpa med larande och utveckling (Bladini, 2004 &
Asén, 2014) ar det darfor viktigt att handledaren far legitimitet i vad denne gor. Far
handledaren inte fortroende i det arbete denne utfoér kan det medfora att handledningen kanske
inte lyckas. Att skapa fortroende kan ta olika lang tid och kan ha olika utfall, beroende pa
vilken installning kunderna har till handledningen. Ar kunderna positiva och upplever ett
behov kan det vara lattare for handledarna att fa legitimitet. Dock maste givetvis handledarna
inneha den kompetens som behovs i kontexten.

Diskussion

Resultatet visar fran vart syfte och vara fragestallningar att anledningen till att handledarna
arbetar med det de gor har att géra med att de vill hjalpa andra manniskor. Detta genom att
hjalpa med sin kunskap, struktur och andra perspektiv bidrar de till att skapa mening bade for
sina kunder men ocksa for sig sjalva. Det ar aven har vi ser med hjalp av vara respondenter
och det sociokulturella perspektivet att det ar viktigt vilket samspel det finns mellan kunden
och handledaren (Kroksmark och Aberg, 2007 & Saljé 2000). Det & den som bland annat
ligger till grund for hur processen kommer att se ut. Men for att fa ett bra samspel redan fran
borjan, har vi sett fran resultaten att det ar viktigt att handledarna skapar fortroende for sina
kunder. Kunderna ska uppfatta att motena ar till for att hjalpa och tanka ett steg langre. Det &r
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ocksa darfor handledarna papekar den fria handledarrollen &r av betydelse i deras arbete
(Kroksmark och Aberg, 2007 & Saljé 2000). De vill inte std som en 6verordnad person och
papeka vad kunderna maste andra pa utan de vill vara en mer vagledande person (Gjems,
1997). Genom bland annat sina egna erfarenheter och kunskaper bidrar de till att hjalpa
kunderna att sjalva l6sa sina problem. Det behdver inte alltid handla om att l6sa nagot
problematiskt utan handledarnas arbete kan ocksa ga ut pa att hjélpa till att synliggora och
utveckla nagot for kunden. Aven ifall det ar handledaren som besitter den hjalpande
kunskapen och kan uppfattas som om denne innehar de ratta svaren, sa ser vi anda i vart
resultat att larandet sker med hjalp av den fria handledarrollen. Det &r ocksa darfor
handledningen kan ta tid (Larsson och Lindén 2005), den &r till for att kunden sjalv men med
hjalp av handledarens kompetenser ska fa syn sin situation och inte att handledaren ska
papeka om vad som ar ratt och fel.

Det ar dven pa grund av ovanstaende som vi ser den pedagogiska relevansen. Det &r bland
annat med hjalp av pedagogiken som vi uppfattar att den fria handledarrollen har fatt sa stor
betydelse i dagens samhalle. Detta ser vi dven pa manga andra arbetsplatser, ett sjalvklart
exempel &r skolan dar lararna har gatt fran den strikta och statusfyllda rollen till den mer
handledande och coachande (Gjems, 1997). Barnen ska sjélva eller med hjélp av andra elever
kunna l6sa olika situationer eller problem, ldraren ska enbart finnas till for vagledning
(Kroksmark & Aberg, 2007). Det &r just detta vi &ven har sett i vart eget resultat, dar nagra av
handledarna beréttar att det ar handledaren som &r den personen som har kunskapen medan
kunden har ansvar att komma med material som denne vill bearbeta i samverkan med
handledaren. Denna samverkan mellan handledare och kund &r ocksa Gverlag positiv
(Kroksmark & Aberg, 2007). Det &r forhoppningsvis dit hela samhéllet ar pa vag, sakta men
sakert at ett mer pedagogiskt hall. Det ar viktigt att satsa pa de anstillda inom féretag och
utbilda dem for att 6ka deras kompetens. Det &r har som vi i framtiden vill se de kompetenta
handledarna komma in och hjélpa till att utveckla personalen.

Vi har fran bakgrunden och tidigare forskning sett att handledning hela tiden har utvecklats,
det har gatt fran att innefatta larling och mastare (Larsson & Lindén, 2005 & Kroksmark &
Aberg, 2007) till att g4 mot att istallet innefatta handledning inom vardande, sociala,
psykologiska och psykiatriska verksamhetsomraden. Sedan borjade det dven innefatta socialt
arbete, psykoanalytisk terapi och akademisk utbildning. Till att det slutligen ser ut som det
gor idag, vilket ar att handledning ar ett mangtydigt begrepp och anvands inom flertal
omraden. Vi ser dven utifran vara resultat en fortsatt utveckling av begreppet till att bland
annat innefatta de olika roller som handledarna kan anvénda sig av (Asén, 2014) och dar den
fria handledarrollen blivit mer tydlig.

Aven om vi uppfattar handledarnas yrkesroll som en viktig och vaxande del i samhéllet, visar
resultatet att handledarna sjélva & medvetna om att det ar mycket som spelar roll for en
lyckad handledning. De sjélva anser att handledningen, fastan det kan ta tid &r malet att de ska
kunna rusta sina kunder med kunskap sa att de i framtiden sjalva ska klara av att 16sa liknande
men &ven andra situationer som uppstar. Aven de som arbetade i en organisation menade att
det efter ett tag var viktigt att ge foretaget/kunden mojlighet att byta handledare, om behovet
av handledning fortfarande finns kvar. Att byta handledare kan bidra till allt fler nya
perspektiv och kunskaper.

Vi kan inte heller utifran resultatet generalisera vad for foretag eller organisationer som

anvander sig utav handledning. Utan handledning kan vara en viktig aspekt for de flesta
organisationer och foretag (Kroksmark och Aberg, 2007). Samtliga respondenter namnde
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dven att det ar bred variation pa vilka foretag och organisationer som sokte hjilp av
handledare. Genom intervjuerna uppmarksammades ocksa att handledarna foredrog att arbeta
i mindre grupper vilket ocksa ur det sociokulturella perspektivet ses som positivt (Kroksmark
& Aberg, 2007). | grupp lar sig deltagarna mer i samverkan med varandra och till vis del
ocksa av varandra (Gjems, 1997). Ur en pedagogisk synvinkel ses ocksa detta som det mest
optimala arbetssattet. Handledningen far allt mer vikt i arbetslivet eftersom det ocksa genom
intervjuerna marks att efterfragan blivit allt stérre inom foretag och organisationer
(Kroksmark & Aberg, 2007).

Legitimitet &r i arbetet som handledare viktigt att ha, vilket respondenterna kopplar till
fortroende. For att de ska fa legitimitet i sitt arbete ar det viktigt att de far fortroende for deras
arbete och for den kompetens de besitter. Bra struktur i sitt arbete berattade de var ocksa en
faktor for att fa eller fortjana legitimitet. Beroende pa malet med handledningen anser vi att
det &r ocksa viktigt att handledarna kan anpassa de olika rollerna (Asén, 2014) efter olika
situationer. Att ha ratt kompetens vid rétt tillfalle ar nagot som vi tror &r viktigt for en lyckad
handledning. Det uppdrag som handledaren far maste stamma 6verens med kundens behov,
det &r bland annat pa det sattet legitimitet skapas. Det vi kan utlasa i vart resultat &r som att
fortroende har stor betydelse for hur handledningsprocessen kommer att se ut och genom att
fa eller fortjana legitimitet kan det bidra till att kunden lattare uppnar en
kompetensutveckling. Detta ar inte minst viktigt vid en konflikthantering.

Metoddiskussion

De metodval som gjordes har for det radande syftet varit bra. Pa grund av tidsbristen som
varit har inte heller ett annat val av urval kunnat gbras. Som nadmnts tidigare fanns det
egentligen en annan grundtanke gallande vad for slags handledare som skulle kontaktas. Med
tiden som fanns till forfogande var det lattare att ta kontakt med handledare via ett
kommunikationscentrum da alla som var aktiva pa organisationen kunde fa tillgang till mailet
som skickades ut for att sedan sjélva kunna ta kontakt. Pa sa kort tid &r vi anda néjda med att
fem handledare hort av sig. Det rackte for att fa ett tillrackligt material d&ven om det under
processen innebar paminnelser och olidlig vantan.

For att avgransa arbetet skulle samtliga handledare arbeta med konflikthantering. Dock kan
detta vara en viktig aspekt till att resultatet i studien blev som det blev. Hade inte valet
gallande avgransning tagits kunde resultatet istallet blivit nagot annat da de flesta handledarna
svarar pa fragestéllningen utifran konflikthantering. Dock arbetade inte alla respondenter med
konflikthantering dagligen, vilket ocksa skulle kunna fa dem att se lite annorlunda pa amnet.
Men av den tid som fanns kunde vi inte hitta de som enbart arbetade med konflikthantering
dagligen. Respondenterna hade darfor ibland skilda asikter om vad de hade for “roll”, ifall de
var handledare eller om de var konsulter. Detta skulle till viss del kunnat paverka resultatet da
konsultation och handledning kan handla om skilda saker. Nagra av respondenterna menade
ocksa pa att konflikthantering inte hade med handledning att gora heller, utan att det var ett
jobb for konsulter. Detta eftersom de ansag att handledning ar ndgot som sker 6ver en langre
tid vilket inte en konflikthandledning gor, den sker ett fatal ganger och kallas oftare for en
konsultation. Det var bland annat darfor vi har valt att i denna studie inte ga sa djupt in pa just
nar det kommer till att se handledning ur konflikthandledning utan vi har behandlat det mer
allmant. Vi har inte kant behovet att beréra det mer for att kunna besvara vart syfte och
fragestallningar.
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Tanken var som sagt att ha ett strategiskt urval. Dock gick det istallet till att bli ett
bekvamlighetsurval. Detta fungerade troligen lika bra och fragorna besvarades pa ett onskvart
satt trots andringen i urvalet. Som det star namnt tidigare patalar Bryman (2008) att ett
bekvamlighetsurval inte alltid ar till det positiva, eftersom urvalet da med stor sannolikhet inte
representerar omradet som valts i "ratt” utstrackning, men sa var det antagligen inte i detta
fall. Vi upplever att de personer som stallt upp passade bra for att besvara vart syfte och
fragestallningar. Vi anser oss ha fatt en bra bild av hur handledare kan arbeta.

Att valja det sociokulturella perspektivet har ocksa passat bra till arbetes syfte. Detta eftersom
sprak, samspel och inlarning i en social kontext ar det som ligger i fokus i arbetet, vilket
handledningen ocksa bygger pa. Detta perspektiv har varit passande under hela arbetets gang
och for hela arbetet. Det har inte heller behdvts kompletterats med andra perspektiv, eftersom
det innefattat alla delar som behovts for arbetet. Hade ett annat perspektiv valts hade det
kunnat finnas en mojlighet att fa fram andra tolkningar gallande amnet.

Genom att valja kvalitativa intervjuer fick vi méjlighet att fa en djupare inblick i handledarnas
tolkning av sitt arbete. Vi fick genom 6ppna fragor ta del av deras erfarenheter och vad de
uppfattar som viktigt inom sitt omrade. Vi ar néjda over valet av kvalitativa intervjuer da det
kanns att det har bidragit till en djupare bild av hur handledning kan fungera i praktiken. Det
finns bade fordelar och nackdelar med att ha 6ppna fragor som respondenterna kan svara fritt
pa. Till fordelarna tillhor den djupare inblicken, medan nackdelarna kan vara att det blir for
mycket information som tar tid att bearbeta och i slutdndan inte anvands. Vi har med hjélp av
var intervjuguide fatt svar pa alla vara fragestallningar och mer utéver det. Som vi tog upp i
metoden ska fragorna som stalls hallas relevant till &mnet och enbart fragor kring det man valt
att studera ska stallas. 1 vart fall var detta lite svarare an vantat. For det forsta hade vi lite
bakgrundsfakta om just den malgrupp vi valt och for det andra hittade vi inte forskning som
berérde det vi ville studera. Att till exempel veta hur larare kan handledas eller hur de
handleder, hjalper inte fullt ut och det var dar forskningen till storsta del 1ag. Vi ville veta hur
handledare arbetar i externa foretag samt organisationer for att fa okad forstaelse for deras
verksamhet. Hade vi stallt farre fragor, hade vi inte fatt den helhetshilden. Om vi hade varit
mer erfarna intervjuare hade vi kanske kunnat avgrénsa det mer i intervjun, men overlag ar vi
nojda 6ver det material vi erhallit. Vi har visserligen inte berort varje fraga som stallts under
intervjuerna och det har bidragit med mycket arbete genom transkribering och analys. Men vi
kanner att allt material har varit relevant for var process.

Vi har tidigare namnt att svara ord skall undvikas i intervjuerna. | vara intervjuer fragade vi
respondenterna om vad de ansag vara legitimitet, da vi kande att det var en fraga som
behdvdes ha med for att svara pa syftet pa ett sa valid satt som mojligt. Hade respondenterna
haft en annan syn pa vad legitimitet ar jamfort med tankegrunden, hade resultatet kunna
paverkas. Men aven om alla overlag anvande sina egna ord nar de beskrev begreppet
legitimitet, sa var det pa ett likartat satt som vi hade formulerat det redan innan. Eftersom det
var ett sadant centralt begrepp kéande vi att det var viktigt att begreppet skulle tas upp i
intervjuerna. Vi hade lika val kunnat byta ut ordet till ett mer vardagligt eller forklarat for vara
respondenter vad ordets innebdrd var. Men eftersom samtliga av respondenterna hade
hdgskoleutbildning, upplevde vi att det inte skulle behdvas. Vi ville inte heller farga deras
uppfattningar med vara egna, utan vi ville ta reda pa deras egna synvinklar. Fragorna
besvarades darfor pa ett relevant satt och gav en god éverblick for hur handledarna ser pa sitt
arbete med ett fokus pa legitimitet.
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Utover det fick samtliga respondenter ocksa viélja plats for motet, Fyra moten var pa
respondenternas kontor och ett mote var i hemmamiljo. Alla platser passade bra och det flot
pa och fragorna besvarades. Samtliga intervjuer har spelats in vilket har hjalp till mycket i
processen for att kunna bygga upp arbetet. Det har varit till stor fordel att kunna ga tillbaka till
varje intervju och lyssna ett flertal ganger om det &r nagonting som kants oklart. Dessutom
har intervjuerna transkriberats sa noga som mojligt. Vi har daremot valt att inte transkribera
alla korta pauser eller alla utfyllningsord, vi kéande inte att de var relevanta for var studie. For
denna studie var innehallet det viktiga och inte exakt hur det sades. Vi ville inte gora en
sprakanalys utan ville at de allméanna uppfattningarna. Dock har alla ord transkriberats, skratt
och liknande har skrivits ut, eftersom det kan vara av betydelse for tolkningen. Men allt som
inte har varit relevant har inte skrivits ut.

Att vara tva som skrivit detta arbete har under hela processens gang varit till fordel.
Mojligheten att ifragasatta, diskutera och inte minst samarbeta har hjalpt mycket under manga
moment. Uppdelningen av arbetet har fungerat véldigt bra och bada har under arbetets gang
haft lika stor arbetsborda. Under perioden for detta arbete har det dock funnits fyra tillfallen
dar vi fatt arbete enskilt och dessa tillfallen har alla varit under intervjuer. Detta beslut togs
gemensamt eftersom vi med hjélp av litteraturen kande att det var lampligast att ha
intervjuerna enskilt, en av dem var dock gemensam eftersom arbetsfordelningen skulle bli
jamn.

Vad géller etik har vi foljt alla litteraturens forslag i nastan alla skeden. Vi har innan arbetet
funderat pad om amnet ar godtagbart att forska om, vilket vi i hogsta grad tycker att det ar, da
malgruppen ar relevant for forskning. Vi tycker amnet och malgruppen &r viktig att belysa
och respondenterna har gett sitt godkannande att delta. Vi har i stort varit objektiva och
forsokt att inte dela med av vara kénslor och varderingar. Det ar dven svart som intervjuare att
halla inne alla asikter da det &r intervju &r en social interaktion, eftersom vi ocksa far fragor.
De fragor vi svarat pa eller diskuterat kring kanner vi inte har paverkat deras svar i intervjun.
Fragade de forst vad vi menade med till exempel ett begrepp brukade vi séga att vi garna delar
med oss av var tolkning men i sa fall efter intervjun da vi inte ville paverka deras svar. Detta
hade de forstaelse for. Men forutom det har vi foljt etik och moral i alla rapportens delar och
under intervjun var vi noggranna med att informera om de réttigheter respondenterna har i den
situationen. Vid transkriberingen och i arbetet har vi ersatt alla namn med respondent 1-5 och
alla foretagsnamn har varit ersatta med en bokstavskombination eller med ett mer allmént
namn. Allt for det inte pa nagot satt ska kunna kopplas till de personer som har medverkat i
intervjuerna, och ocksa for att vi ska halla det vi lovat dem. Anledningen till att vi valt att
anvanda beteckningarna respondent 1-5 har med lattsamhet att gora. Det ska for oss vara latt
att veta vem som ar vem. Aven om vi skulle skriva pa olika hall ska vi snabbt kunna
identifiera vilken av respondenterna som séger vad.

Hur arbetet hanger ihop med litteraturen har ocksa stor betydelse. Det ar viktigt for arbetet att
det ska ha en hog validitet och da maste det ocksa finnas grund i forskningen till det som
pastas. Det har dven varit sa i var studie. Mycket av det respondenterna har tagit upp har vi
kunnat se en koppling till i litteraturen, 4ven om denna inte har varit inriktad pa exakt den
malgrupp vi har. Trots att handledningsbegreppet ar brett, vilket ocksa framgatt under
studiens gang, sa finns det anda vissa gemensamma egenskaper som vi har tagit upp. Dessa
har bland annat varit kommunikation och kompetens. Slutligen kanner vi att resultatet i
arbetet, om vi nu ska anvanda reliabilitet och validitet i kvalitativ forskning anser vi att bade
syftet och fragestallningarna har besvaras pa ett trovardigt satt. Vi har inte enbart haft
relevanta verktyg utan de ar ocksa anvanda pa ett relevant stt.
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Slutsats

Aven legitimitet blev en intressant aspekt att studera narmare och ha som fokus i detta arbete.
Vi funderade pa hur en handlare skapar sig legitimitet speciellt da manniskorna ar nya och
foretaget okant for dem. Vi ville veta dven hur detta hanteras i de mer tuffa situationerna dar
de gar in och inte nog med att allt &r nytt, sa ar det dven en konflikt som de ska hjalpa till att
l6sa. Vi kunde da tanka oss att det blir en storre utmaning just da, vilket de dven bekraftar.
Det ar sa klart svarare nar de anstéllda inte vill ha hjalp av handledarna av olika anledningar.
Det kan vara allt fran att de inte upplever nagot problem eller att de blivit tvingade till
handledningen. D4 ar det klart att det medfor ett annat bemdétande, det ar darfor majoriteten av
respondenterna tog upp begreppet tillit och fortroende. De &r tvungna att visa att de &r dar for
att hjalpa de anstéllda och bidra till en béattre arbetsmiljo. De maste visa att de sjalva ar
forstaende och att de inte ar som psykologer (som de kan bli forknippade med) som “ser rakt
igenom manniskor” och sitter mest tysta och lyssnar. Detta ar ofta en forutfattad mening,
handledare ar forstaende men utifrdn nagra av vara respondenter ar de samtidigt valdigt
spralliga och pratglada. De besitter ofta en enorm kunskap som vi tror féretagen skulle tjana
pa att utnyttja i storre omfattning.

Utgangspunkten var att undersoka en yrkesgrupp som externt arbetade med féretag och deras
anstallda. Vi ville undersdka vad handledare gor for att hjalpa dem att utveckla kunskaper
som ar bristande eller saknas. Bada av oss hade inte sd mycket kunskap om vad handledarna
go6r och hur deras arbetsdag ser ut. Vi upplevde att &ven om ménniskor kan ha béttre kunskap
an vi om handledare och deras vardag, sa kande vi anda att det fanns ett behov av att lyfta
denna malgrupp i samhaéllet. Det blev dven relevant till det pedagogiska faltet da deras arbete
faller inom det omradet. Det pedagogiska faltet véaxer hela tiden och pedagogiken har nu pa
senare ar innefattat och kopplats till fler omraden an forr. Ofta ar det dock sa att pedagogiken
liksom forr, fortfarande kopplas till skolans vérld. Men nu kan det istéllet anvandas i néstan
vilken kontext som helst. Detta upplever vi &r bra, pedagogik gor nytta i alla yrken och skulle
ocksa behdva en utveckling inom dessa. Det ar darmed relevant att lyfta fram en malgrupp
som arbetar med att utveckla och skapa nya perspektiv pa externa foretag. Slutligen vill vi
darfor poangtera att handledare ar en yrkesgrupp som behoévs i samhallet och borde anvéndas
inom fler omraden. Med hjalp av denna studie har vi och forhoppningsvis vara lasare fatt svar
pa hur en handledare ser pa sitt arbete med ett fokus pa legitimitet.
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Forslag till vidare forskning.

Ett av de 6nskemal vi hade var att fa intervjua Tomas Jordan. Vi har last i en hel del litteratur
att han har varit med lange och ar valdigt kunnig inom &mnet. Detta hade nog dock kunna
paverkat resultatet eller i alla fall kunnat ge andra synvinklar i &mnet. Sa vill nagon gora ett
likartat arbete med annat perspektiv eller ett annat fokus, dr det en person vi skulle
rekommendera att studera narmare.

En aspekt som vi markt i var studie ar ocksa chefernas roll. Respondenterna namnde att
chefen bland annat &r en anledning till att det uppkommer konflikter pa arbetsplatsen.
Anledningen till detta kan exempelvis vara att de inte har en nadrvarande chef eller att
kommunikationen med chefen ar bristande. Eller att chefen som finns pa arbetsplatsen inte
har tillrackligt med kompetens, for att kunna utféra sitt arbete pa ett professionellt satt. Det
handlar om att de ofta har sakkompetensen och pa grund av den har de blivit chefer, men de ar
inte utbildade till att leda andra manniskor och darfér uppkommer det problem. Just pa grund
av att de saknar en pedagogisk grund att sta pa. Darfor skulle denna aspekt bli intressant att se
narmare pa ur handledarnas perspektiv kopplat till &mnet pedagogik.
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Bilagor

Frageguide

+«» Vad heter du?

¢ Vad arbetar du som, vart arbetar du?

¢ Vilken utbildning har du? (Generellt? Kopplat till handledning?) Hur larde du dig att
handleda?

Till fragestallning 1:

7
0.0

Vad innebér handledning for dig?

Vad syftar ditt arbete till?

Vad &r din uppgift nar du handleder?

Ungefar hur lange brukar ett handledningsuppdrag vara?

Kan du ge exempel pa uppdrag du brukar fa (inom konfliktlésning) hur manga av alla uppdrag
du far handlar om konfliktlésning?

Hur gar ett handledningsmote till? (diskussion form eller undervisningsform)

Vad brukar konflikterna handla om? (Individfokuserade? Gruppbaserade?)

Finns det fall dar handledningen inte lyckas? Vad hander da?

Finns det mojligheter for fortbildning (inom dmnet?) Hur gar denna till da?

53

S

X3

S

X3

S

X3

A

X3

A

X3

A5

X3

S

X3

S

Till fragestallning 2:

X3

*

Hur tror du att du uppfattas som handledare?

Vilket bemotande brukar du fa i foretagen? Ge nagot exempel! (Positiva? Tveksamma?)
Vad for typer av branscher séker mest handledning?

Vem bestdmmer att foretagen ar i behov av handledning? (chefen? Personalen?)

X3

*

X3

S

X3

*¢

Till fragestallning 3:

+» Vad anser du vara legitimitet?

0

% Hur upplever du att du far legitimitet i ditt arbete?
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