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Handledarutbildning f6r underskdéterskor - effekter for individen och
mojligheter till forbattringar

Henrik Eyton
Agneta Wéangdahl Flinck
2003-03-28

Kompetensutveckling &r viktigt i arbetslivet dd samhillet och ddrmed
forutséttningarna for individen forandras. En utbildning ger alltid
upphov till férdndring. Hur dessa fordndringar ter sig for deltagarna &r
intressant att studera, samt vilken mojlighet man har att anvinda det
man lért i utbildningen, da arbetsmiljon erbjuder bade forutséttningar
och hinder for ett fordndrat handlande.

Syftet med uppsatsen ér att utifran underskoterskornas perspektiv
identifiera och analysera handledarutbildningens betydelse for dem 1
sin funktion som handledare, fokusera och diskutera forutsittningar i
arbetsmiljon som pdverkar mdjligheten att anvénda det inldrda samt att
utifran detta ge forslag till mojligheter att forbéttra miljon for larande i
arbetet.

Jag har genomfort en empirisk studie med kvalitativ metod. Fem
semistrukturerade intervjuer genomfordes, ddr empirin analyserades
med hjdlp av den teoretiska bakgrunden om handledning och
forutséttningar och hinder for larande.

Jag fann att handledarutbildningen har gett kunskaper som enligt teorin
och i praktiken utvecklat underskoterskornas handledning.
Arbetsmiljon dr starkt paverkad av sjukhusets organisation som ar
komplex och centralt styrd. Handlingsutrymmet &r begrinsat, dér
reflektion om mal och eget handlande blir lidande. Underskoterskorna
har dock ett givande samarbete mellan varandra som ger mdjlighet till
larande.

Arbetsliv, larande, handledning, kompetensutveckling, arbetsplats,
personalutbildning, sjukvérd.
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1 Inledning

Under senare ar man kunnat hora att arbetssituationen for landets underskoterskor har stora
brister. Det ar arbetsmiljon, men ocksé de ldga lonerna, som varit uppe till debatt ddr man
diskuterat situationen for dagens sa vél som for morgondagens underskéterskor. Enligt
arbetsmarknadsstyrelsens hemsida kan man ldsa f6ljande beskrivning dver underskoterskors
framtida situation. "Man kan rdkna med ett 6kat behov av underskoterskor i framtiden. Enligt
vissa bedomningar behdovs det nyrekryteras cirka 120 000 omvardnadspersonal under en
tioarsperiod. Inom kommunerna kommer en fortsatt utbyggnad att ske ndr det gdller de dldres
hélso- och sjukvard. Samtidigt kommer antalet som pensioneras att oka dr fran ar under den
ndrmaste perioden.” (http://yrken.ams.se)

Under 1999 beslot administrativa enheten och personalavdelningen sjukvarden 1 Landskrona-
Lund- Orup, Region Skane tillsammans med arbetsformedlingen i Lund att skapa
forutséttningar for en handledarutbildning. Stora organisatoriska fordndringar och forédndrade
ekonomiska forutsittningar har gjort att man stéllts infor fordndrade forutsittningar som
stéller andra krav &n tidigare. Det finns idag ingen brist pa underskéterskor men det forvéntas
bli en brist inom de ndrmaste aren, vilket gjort att man har blivit tvungna vidta atgérder for att
kunna tillgodo se det forvintade behovet inom den framtida sjukvarden. En viktig anledning
till den forvantade bristen pa underskoterskor dr 40-talisternas pensionsavgéangar.

De dndrade forutséttningarna dr ocksé ett resultat av beslut pa regeringsniva att fordndra
yrkesutbildningarna pd gymnasial niva. I regeringens skrivelse 2001/02:188 bedémer
regeringen att det behovs ytterligare utveckling av yrkesutbildningen pé gymnasial nivd. Alla
elever 1 gymnasieskolan bor genom egna erfarenheter fa insikt om arbetslivet. Kvaliteten i
yrkesutbildningen bor stirkas genom att dagens arbetsplatsforlagda utbildning utvecklas till
ett mer organiserat lirande i arbetslivet. Den arbetsplatsforlagda delen av utbildningen utgor
ocksa enligt arbetsmarknadsstyrelsen en viktig del inom omvardnadsprogrammet. I och med
att omvardnadsprogrammet har blivit arbetsplatsforlagd utbildning, innebér det att mer
praktik har forlagts till arbetsplatsen, vilket stiller hogre krav pa underskoterskorna som
handledare. Pa klinikerna har det dock inte inforts nagon obligatorisk handledarutbildning for
underskoterskorna, trots de dndrade forutsattningarna for att handleda.

Da omvardnadsprogrammet fordndrats har detta medfort forédndrade forutséttningar for
underskoterskor som 1 6kad utstrackning &én tidigare, har ett ansvar att handleda elever.
Eleverna kommer till sjukhuset med olika bakgrund och fran olika utbildningsplatser, dels
frn gymnasial arbetsplatsforlag utbildning (apu), men ocksa fran arbetsférmedlingens
jobbgaranti- projekt. Det gor att eleverna av manga olika anledningar har valt att komma till
sjukhuset for att ldra sig om underskoterskeyrket.

Sjukhuset sjilv har tagit initiativ till att forbereda underskoéterskorna f6r handledarerollen
genom en internutbildning. Den forsta handledarutbildningen hélls varen 2000, och dr mycket
eftertraktad bland sjukhusets underskoterskor. Vad giller utbildningens innehéll, har den
under de 2,5 aren fatt ett véldigt positivt gensvar, bade frin underskoterskorna och deras
chefer. Vilka effekter utbildningen haft for underskdterskorna har dock aldrig undersokts.
Efter den fOrsta utbildningen gjordes en kursvérdering som visade att man generellt var
mycket positiv till utbildningen och man uttryckte bland annat att man var intresserad av en
uppfoljning av utbildningen och vad den inneburit for de deltagande i ett langre perspektiv.
Fran sjukhusets administrativa del har man ocksa uttryckt sitt intresse for att fa klarhet i om
utbildningens mal har uppfyllts.



1.1 Problemomrade

Vare sig en utbildning uppfattas positivt eller negativt far den betydelse for dem som deltagit 1
utbildningen. Den handledarutbildning som underskdterskorna pa universitetssjukhuset
erbjudits har varit vildigt uppskattad. Vad den har fatt for effekter for de individer som gétt
utbildningen har dock ej undersokts.

Det man lar sig pa utbildningen betyder inte att man har méjlighet att anvianda sig av
kunskaper man skaffat sig. Arbetsplatsen skapar forutsattningar och hinder for att man ska
kunna utfora sina arbetsuppgifter. Det blir speciellt intressant att fraga sig om arbetsplatsen
ger utrymme for att utveckla den kunskap som man under utbildning lart sig och anvénder sig
av.

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att utifrdn underskoterskornas perspektiv identifiera och analysera
handledarutbildningens betydelse for dem 1 sin funktion som handledare, fokusera och
diskutera forutsdttningar i arbetsmiljon som paverkar mojligheten att anvinda det inldrda samt
att utifran detta ge forslag till mojligheter att forbéttra miljon for 1drande 1 arbetet.

1.2.1 Pedagogisk relevans

Man kan se det pedagogiska @mnet bade pd makro- och mikroniva, dir makronivan
undersoker allménna pedagogiska faktorer som paverkar den pedagogiska processen. P4
mikroniva ar det undervisningen i sig som &r av intresse (Maltén, 1997). Nar tanken pa skola
och utbildning kommer upp &r pedagogiken en ytterst central faktor, bade vad giller makro-
och mikroniva. Lirande har en centralroll i skolan, vilket ocksa blivit en realitet inom
arbetslivet, dér utbildning sténdigt forekommer for anstédllda pé olika nivder. Malten (1997)
menar vidare att vuxnas ldrande har blivit ett centralt pedagogiskt forskningsomrade, da
vuxnas ldrande patagligt skiljer sig fran barns ldrande. I det livsldnga ldrandet som omfattar
hela livet, ingar ockséd dterkommande utbildning, som &r inriktad pa vidareutbildning och
uppdatering av kunskaper inom yrkesvirden.

Lérande avser fordndring, paverkan och utveckling, tre mycket viktiga ord inom pedagogiken
och det livsldnga ldrandet. Den handledarutbildning som underskéterskorna pa Lunds
universitetssjukhus tagit del av dr ett exempel pa dterkommande utbildning. Da
forutséttningarna i samhallet fordndras, krdver detta en forandring av underskoterskornas
kunskaper och fardigheter genom utbildning. Att sdka insyn i de effekter utbildningen givit
underskoterskorna i rollen som handledare, i1 frigorna hur och varfor fordndring skett, ar av
storsta pedagogiska relevans.

1.2.2 Avgransning

Jag har valt att fokusera pd handledarrollen, vilket innebér att jag uteldmnat utbildningens
betydelse for deras yrkesroll, samt betydelsen for individen. Jag valde ocksa att forsoka
identifiera underskdterskornas upplevelse av handledarutbildningen ur individens perspektiv
och inte ur andra individers upplevelse som till exempel kollegor, chefer eller handledda
elever. Detta innebér att underskoterskornas egentliga handlingar inte kan styrkas, utan jag
har valt att lyssna pa deras berittelser.



Det finns olika typer av handledning dér man inte handleder en elev pé en arbetsplats, utan
handledningen utfors i ett uppsatsarbete, val av yrke eller handledning mellan kollegor. Jag
anser det vara naturligt att anvinda mig av den yrkesteoretiska handledningen, vilken Lauvas
& Handlas (1993) definierat. Vad géller larmiljon pé arbetsplatsen, som hér avser olika
kliniker pa Universitetssjukhuset, haller jag mig huvudsakligen till mellanménskliga och
organisatoriska forutsittningar.

1.3 Beskrivning av handledarutbildning

Handledarutbildningen fordelas pa 8 utbildningstillfdllen som stracker sig under en termin,
dér man triffas varannan vecka med 6 heldagar och 2 halvdagar. Omrddena som ingér i
utbildningen é&r: vad dr handledning?, kommunikation, regelverk for hélso- och sjukvard,
forhdllningssatt och kulturella likheter och olikheter, samt betydelsen av arbetsplatsforlagd
utbildning. Deltagarna har ocksa mojlighet att paverka innehallet i utbildningen. Under varje
kurs deltar cirka 75 personer, vilka dr uppdelade i fyra grupper som alltsé bestdr av 15-20
personer och under ett ar hills ssmmanlagt mellan tre till fyra utbildningar for
underskdterskor pd universitetssjukhuset.

Kursens forsta lektion borjar med att klargdra syfte och mal med utbildningen. Kursen
dgnades huvudsakligen &t en genomgéang av handledning inom véardyrket dar man beskriver
hur en handledare ska agera och verka for ett gott handledande generellt, men ocksa hur
handledaren mer precist ska handla, t.ex. vilka fragor man ska stilla vid forsta métet med den
man ska handleda och hur man komponerar ett vilkomst brev till den praktiserande. Det
generella och specifika blandas i kursen. En stor del av utbildningen bygger pa grupparbete
och diskussioner som mynnar ut i presentationer. Detta blandas med traditionella
foreldsningar fran utbildningsansvariga som géstforeldsare.

Nedan redovisas delkursernas innehall. Efter utbildningen genomforande far deltagarna ett
intyg dér utbildningen innehall stir angivet:

- Handledning: begrepp, riktlinjer, forhallningssétt
- Kommunikation: bemdtande, attityder, relationer
- Lagar och forfattningar inom sjukvarden

- Kulturella likheter och olikheter

- Pedagogik for handledare

- Information om Omvérdnadsprogrammet

- Stresshantering

Kommunikation och dess betydelse ingér 1 kursen. Kommunikationsteori med praktisk teori
ingar, dir empati dr grundliaggande. Man tar ocksé upp genusperspektivet med manligt och
kvinnligt sétt att kommunicera, samt olika typer personlighetsdrag som paverkar individen.
Kommunikation leder som en rodtrad genom hela utbildningen.

I en av delkurserna behandlar man pedagogik, didr man tar upp hur man lér sig och hur man
lar ut genom teoretiska modeller, men ocksa via praktiska strategier. Delkursen dér
individuella skillnader tas upp behandlas kulturella skillnader, manligt och kvinnligt samt
tondrsutveckling. I utbildningen tar man dven upp stresshantering som inte bara vénder sig till
underskdterskorna som yrkesutdvare utan ocksa som ménniskor. I denna del av utbildningen
tas d&ven humor i sjukvarden upp, samt avslappning. Delkursen om lagar och férordningar
ingar i de faststdllda ramar som inte ar valbara och som finns angivna i de omraden som tas



upp. De skrifter som behandlas i kursen ér utgivna av Socialstyrelsen och tar upp Lagen om
yrkesverksamhet pé hélso- och sjukvérds omrade och hélsa- och sjukvardslagen. I
utbildningen tar man &dven upp omvardnadsprogrammet, for att deltagarna ska fa en inblick i
nutidens utbildning och fi en forstéelse for praktikanternas bakgrundskunskaper. Mélen for
utbildningen kommer utbildningsdeltagarna fram till sjdlva i borjan av utbildning, vilket gor
att de kan variera ndgot, men i stort overensstimmer de med varandra.

Exempel pa utbildningens mal:

e Att stimulera till elevvinlig arbetsmiljo

e Att skapa forutsittningar for handledning av god kvalitet

e Att stirka underskoterskan i sin handledarroll

e Attutveckla handledaren till en god samtalspartner och forebild

2 Teori

Denna del av uppsatsen inledds men ett avsnitt om hur sékning och urval av litteratur
fortskred under arbetets gang, for att finna relevant information. Sedan foljer en
litteraturdiskussion dér kéllkritik diskuteras. Efter dessa tvéd inledande delar redogér jag for
den litteratur som jag funnit och valt att redovisa i arbetet. Teoriredovisningen inledds med en
genomgang av arbetsplatsens historia, med borjan i taylorismen. Arbetsplatsen som larmiljo,
atfoljs av fyra perspektiv av kompetensutveckling. Den teori jag valt att redovisa om
handledning foljer ddrpd. Darefter redovisas olika teorier om individens ldrande. Faktorer som
paverkar individen pa det mellanménskliga och organisatoriska omradet, vad giller ldrande
redogdrs sedan for. Den sista delen i teoriredovisningen handlar om vad resultat respektive
effekter &r enligt den litteratur jag tagit del av.

2.1 Sokning och urval av litteratur

Vid insamling av information frdn dokument saknar forskaren kontroll 6ver hur
informationen har tillkommit. Detta gor att urval och sannolikheter for sanna fakta &r viktiga
att 6ppet redovisa vid informationsinsamling med hjélp av dokument (Patel & Tebelius,
1987). Vid sokning av litteratur maste man vara noggrann och folja en viss struktur for att bli
framgingsrik. Man bor bryta ner det man vill studera i teman, vilket underlittar sokandet pa
nitet, da det gér att skriva in nyckel- eller sokord som man tycker &r relevanta (Bell, 2000).
Att handgripligen s6ka bland litteraturen pé bibliotekets hyllor gav ofta resultat, men
mestadels har jag sokt killor i databaser, dir jag genom kombinationer av sokorden: arbetsliv,
ldrande, handledning, kompetensutveckling, arbetsplats och sjukvdrd hittat kéllor som jag
funnit intressanta. Jag har ocksé genom att ldsa gamla uppsatser i liknande dmnen fatt uppslag
till kéllor som har passat for denna uppsats. Databasen LOVISA ger bra forutséttningar {or att
finna den litteratur man soker. For att finna artiklar har jag anviant mig av den engelsksprakiga
artikeldatabasen ELIN som é&r ett bra komplement till 6vriga killor. Artiklar ger tillging till
aktuella kéllor, bade vad géller amne och datumet det sammanstilldes. Jag har ocksé sokt
information pa nétet, pad hemsidor jag uppfattat som relevanta for min uppsatts.

For en primérkilla géller att informationen som finns tillhanda kommit tillstdnd under
projektets gdng, medan sekundérkélla dr tolkning av primérkéllor (Andersen, 1990). En
forstahandsupplaga har betydligt storre trovédrdighet &n om information gétt i flera led och
fordndrats pa vigen (Thurén, 1986). Det har varit ett sjdlvklart val att vélja forstahandskéllor



ndr dessa har funnits tillgdngliga, d& dessa dr mera trovirdiga. Jag har ocksa andrahandskallor
1 arbetet nér jag ansett det vara nddvéndigt for att f4 med de fakta jag sokt. Jag har valt kéllor
av senare datum, inte bara nir de géller artiklar utan samtliga kéllor har valts fore kéllor av
tidigt datum.

Malet med det urval man gor av referenser dr att far ett balanserat urval (Bell, 2000). Vad
giller urvalet skriver Patel & Tebelius (1987) att forskaren har ett visst perspektiv som inte
bor stanna vid detta, utan fler 4n ett perspektiv pa situationen eller hindelsen bor belysas.
Thurén (1986) uppger ocksa att &ven om man forsoker vara opartisk ar det ofta omojligt att
inte gora ett skevt urval, dd man littare minns det som stimmer dverens med sina egna
varderingar. Da det ar svart att komma tillrdtta med problemet &dr det desto viktigare att vara
medveten om skevhet. Skevt urval behdver dock inte bero pa medvetna eller omedvetna
vérderingar, utan kan bero pé brist pd fakta. Jag har anstrédngt mig for att finna flera
perspektiv, vilket alltsd praktiskt innebér killor som 1 sig har olika uppfattning. Det har varit
svart att finna kdllor med olika perspektiv vilket givetvis kan grunda sig i brist pa fakta men
kan ocksé ha att gora med att jag uppfattat information med andra perspektiv som mindre
relevanta for arbetet.

En aspekt av urvalet dr hur forskaren véljer fakta ur sina dokument. Genom att vélja de fakta
som passar forskarens syfte kan man skapa en falsk bild av situationen eller hindelsen (Patel
& Tebelius, 1987). De killor jag funnit intressanta har jag dversiktligt last for att finna de
avsnitt som varit intressanta for mig. Jag har sedan skrivit ner eller direkt fort 6ver till datorn
den information som varit relevant for mig. Jag har varit medveten om att man likt val av
killa véljer fakta som passar syftet, vilket &r omgjligt att komma ifran. Man kan dock vara
medveten om detta for att kunna minimera risken. Jag har inte haft nagon direkt struktur vad
géller vilka avsnitt jag skulle hitta information till forst, utan dé jag ansett mig behdva mer
information har jag sokt efter information som jag beskrivit. Denna information har jag sedan
sammanstdllt for att gora sa lattforstalig sa mojligt och for att fungera som en rod trad i texten.

2.1.1 Litteraturdiskussion

Den ledande principen i kdllanalys &r att allt ska ifragaséttas (Bell, 2000), vilket dr frigan om
forvrangning av information genom forhéllandet verklighet -kdlla —forskare, d& det pa vigen

mellan verklighet och forskar kan hinda mycket (Alvesson & Skdldberg, 1994). Jag har valt

att utgd ifrdn Thurén (1986) kriterier for killkritik, vilka &r dkthet, beroende och tendens.

Grinsen for en kéllas dkthet dr ibland inte helt klar och man kan fraga sig hur mycket av ett
arbete som kan omarbetas utan att betraktas som forfalskning. Det intressanta 1 detta lage blir
om kéllan ar det den utger sig for att vara (Thurén, 1986). Kéllans dkthet beror alltsa pa
upphovsmannas intensioner att ha dkta avsikter med sin kélla (Alvesson & Skoldberg, 1994).
Genom att jag anvant mig av killor som utforligt redovisar sin empiri anser jag mig leva upp
till detta kriterium i min uppsats.

Beroende avgors 1 hur manga led informationen passerat innan den kommit till den aktuella
kéllan (Alvesson & Skoldberg, 1994). En kélla tjinar i forskarens 6gon pa att vara oberoende
av paverkan utifran, dér inte informationen gatt i flera led. Paverkan kan ocksa komma fran
nagon som omedvetet eller med medvetna pétryckningar gjort att kéllan blir beroende av en
yttre paverkan. En forstahandsupplaga uppfyller alltsa kriteriet, att en kélla ska vara
oberoende genom att upphovsmannen sjilv upplevt hdandelsen och att man inte dr beroende av
paverkan utifrdn (Thurén, 1986). Jag har varit medveten om detta i min uppsats och dérfor



efterstrdvat att 1 minsta mojliga mén anvdnda mig av andrahandskéllor 1 mitt teoriavsnitt.
Detta gor det aktuellt att ta upp kéllor som inte anvéndes i arbetet trots relevant &mne.
Kéllorna skulle referera till andra kéllor i1 texten och inge en vetenskaplig pragel for att vara
intressanta for mig. Kritik mot mitt teoriavsnitt kan riktas mot att jag inte lyckats hitta andra
perspektiv dn Ellstrom (1992 och 1993) vilka ér flitigt anvanda som kéllor.

Tendens av ndgot slag innehaller de flest kéllor, d& en kélla sdllan dr helt opartisk. Omedvetet
eller medvetet omformar man sina intryck sa att de passar ens egna varderingar (Thurén,
1986). Ju starkare tendens som man kan misstdnka, ju mindre ar killans information vard
(Alvesson & Skoldberg, 1994). Killorna jag anvint mig av i arbetsmiljoavsnitten utgick
huvudsakligen ifrén ett pedagogiskt perspektiv, men det finns dven kéllor med psykologiskt
och socialpsykologiskt perspektiv. Detta géller dven teoriavsnittet om handledning, frénsett
Hermansen (1994) som har ett omvardnadsperspektiv. Ménga kéllor kommer fran
Studentlitteratur, vilket jag &r medveten om kan ge en tendens, men jag anser att jag inte
enbart stoder mig pa dessa kéllor.

2.2 Arbetsplatsen som larmiljo

Arbetets organisation blev en realitet pd arbetsplatserna genom taylorismen som efterstrdvade
“rationell arbetsdelning”, dar ledningen skulle efterstrdva visa vetenskapliga metoder och man
rekryterade personalen pa fysiologiska grunder. Kritik mot detta sétt att organisera
produktionen fick flera kritiker redan 1 borja pd 1900-talet, dock kom véndpunkten forst under
60-talet. Detta system blev inte bara ifrdgasatt ur humanistiskt perspektiv, utan ocksa for att
det var mindre lampat for snabbhet och flexibilitet 1 bade beslutsfattande och
fordndringsarbete (Brundin & Nilsson, 1997).

Aven om taylorismen #r p4 retriitt har den dock fortfarande en dominerande stillning inom
organisationsstrukturer av idag. I de nya verksamheterna med andra principer 4n taylorism
stdlls andra och 6kade krav pa teoretiska kunskaper och intellektuella fardigheter, men ocksé
sociala fardigheter efterstrdvas hos ledningar inom organisationer. De nya insikterna betyder
inte att det inte finns problem eller inre motsittningar. Inom organisationer idag och inte
minst inom sjukvérden ir stress och minskad arbetsmotivation pa grund av underbemanning
ett hinder som kan forsvara ldrande (Ronnqvist, et al, 1999).

Basen for att skaffa kunskap i arbetslivet &r att ha en kombination av nira vigledning fran
medarbetare och experter och indirekt vigledning via den milj6 man handlar i (Boud &
Garrrick, 2000). Det dr de yttre behoven som ér viktiga. Individens behov dr mindre viktiga.
De inre behoven ska formas sa att de passar de yttre (Petersson, 1984). Individen och dess
omgivning samspelar genom att individen kontrollerar omgivningen genom sina handlingar,
samtidigt som konsekvenserna av dessa handlingar genom gjorda erfarenheter kan kontrollera
individen (Ellstrom, 1992).

”Learning is structured by the everyday activities and goals of the workplace” (Boud &
Garrrick, 2000, s. 15). Man konstaterar att ldrande 4r en del av det vardagliga arbetet. Genom
att sétta individen i centrum for 1drande och ge den ldarande kontroll Gver det som ska léras,
ger detta bra forutsittningar for kompetensutveckling.

“Workplace learning represents a set of processes which occur within specific organisational
context and focus...” (Garavan, 2002, s. 61). Varje vuxen ménniska bdr sjilv 4 bestimma vad
hon eller han vill lira sig. Med utgangspunkt att det far den vuxna méanniskan att finna sin



plats i omgivningen och kunna paverka den. Vuxenutbildningen ska hjilpa den enskilde 1
arbetet med att gora livet mera meningsfullt for sig sjélv och andra (Ellstroém, 1992).

Arbete idag gir mot forandringar da ledarskap forsoker forsékra sig om effektivitet och
produktivitet for att forbli konkurrenskraftig. Dessa forandringar innebér utveckling av en
organisationskultur genom att man utformar missions och visioner inom foretaget. Man
utfardar ocksa mél for de enskilda medarbetarna. Malet for larande pa arbetsplatsen ar att
sakra de former av kunskap som erbjuder handledande pé arbetsplatsen i problemlosning som
inte dr rutinmassigt handlande (Boud & Garrrick, 2000).

2.3 Kompetensutveckling

Kompetensutveckling dr en “sammanfattande beteckning pa de olika typer av planerade
dtgdrder, som kan utnyttjas for att paverka utbudet av kompetenser och kvalifikationer pa den
interna arbetsmarknaden” (Ellstrom, 1992, s. 106).

Utbildningens roll kan uppfattas pé olika sétt, men den bor alltid ses som den del av dvrig
verksamhet, dir den bor foljas upp for att inte ga forlorad. En viktig aspekt inom utbildningen
som halls dr att den Overensstimmer med organisationens vérderingar, d& en utbildning
innebédr en utveckling och kan ha en fordndringsroll (S6derstrom, 1985). Ellstrom (1992)
redogdr for fyra perspektiv for kompetensutveckling dér tekniskt- rationella - och
humanistiska perspektiven har métt storst uppmérksamhet, men dér de dvriga tva, konflikt-
kontroll- och institutionella perspektivet ocksé dr av intresse i mitt arbete.

Det tekniskt- rationella perspektivet har som grund att den organiserade verksamheten
medvetet planerar med hjélp av dess medel hur huvudmannens intressen och mal ska
forverkligas. Huvudmannens mél dr enligt detta synsétt den viktigaste faktorn for att styra och
for att forklara vad som sker i en organisation. I detta instrumentala synsétt har man en stark
tilltro till ledningens forméga att forma organisationen efter sina mél och intentioner. Detta
kommer i uttryck i organisationsstruktur och hur makten ar fordelad. Kompetensutveckling
inom detta perspektiv har ett teknologiskt synsétt pa planering och genomférande av
utbildning, dir deltagaren ska formas efter det som pa forhand ar de utsatta malen (Ellstrom,
1992).

I motsats till det tekniskt- rationella perspektivet sd lagger det humanistiska perspektivet
fokus pa psykologisk, utvecklingsinriktad humanism, dar kompetensutveckling ses som en
investering i organisationens ménskliga resurser (Ellstrom, 1992). Detta sitt att se
kompetensutveckling delar Stevrin (1986) dar man genom kompetensutveckling “investerar” i
medarbetarnas utveckling. Organisationen behdver med detta synsatt ha strategier for hur
denna utveckling av medarbetarna ska genomforas. Enligt Ellstrom (1992) betonas samspelet
och dmsesidigt beroende mellan organisationens medlemmar. Organisationen utvecklas
genom anpassning till férdndringar inom organisationen eller i dess omgivning. Tonvikten
ligger ofta pa processinriktad utbildning, ddr man vill utveckla ndgot. Behoven av
kompetensutveckling planeras ocksé genom informella processer.

I konflikt- kontroll perspektivet utgdr man ifrén att motsattningar och konflikter mellan olika
parter och aktorer som representerar olika intressen dr grundliggande for organisationens sétt
att fungera. Organisationen blir en arena dir man kimpar om makt och resurser for att frimja
sina intressen, krav och verksamhetsidéer. Detta innebér att processen i hog grad bestdms av



arbetsgivarens intresse. Vilket betyder att kompetensutvecklingen blir ett led 1 ledningens
kontroll av verksamheten och ett instrument f6r ideologisk styrning (Ellstrom, 1992).

Inom det institutionella perspektivet ser man organisationer som institutioner snarare an som
verktyg att utnyttjas efter ledningens fria vilja. Man antas hir leva relativt oberoende av de
mél och intressen som ursprungligen motiverade verksamheten. Forédndringar antas omedvetet
vixa fram genom en anpassning till de férandrade forutsattningarna som finns inom och
utanfor organisationen. Det dr ekonomiska och personella resurser som virdesitts i
organisationen och kompetensutvecklingen blir en symbolisk handling 1 detta fall (Ellstrom,
1992).

2.4 Handledande
2.4.1 Handledningens omraden

Lauvés & Handal (1993) skiljer mellan olika typer av handledning, didr man anger
yrkesteoretisk handledning som forsiggér vid yrkesméssig verksamhet, som en del av en
utbildning eller av praktisk yrkesutovande. Den yrkesteoretiska handledningen ar den
handledning som &r relevant i detta arbete. Denna handledning &r kopplad till de
praktikperioder som finns 1 en yrkesutbildning. Den yrkesteoretiska handledning skots av
personer som har arbetet som sin priméra aktivitet, som da tar emot en elev och handleder
under en viss tid, eventuellt med en viss kompensation vad géller 6vriga plikter.

Selander & Selander (1989) tar upp tre dimensioner av handledning, dir sociologiska
dimensionen i dagens handledande speglas av att utbildning och praktik &r mer étskilda dn
forr. Det dr praktikperioden och handledningen som syftar till att sammankoppla den
teoretiska kunskapen. Genom handledning skapas en yrkesidentitet, samtidigt som man utat
garanterar en viss standard pa de blivande kollegornas kunskaper och fardigheter. Petersson
(1984) utvecklar denna dimension, dar han menar att det sker en viaxelverkan i rollerna mellan
mistare och larling. Allt efter kompetens inom de starkt specialiserade professionerna i
dagens arbete. Genom detta sitt att se handledning kommer den ldrande bdde socialiseras och
kvalificeras in i det for yrket specifika. I den pedagogiska dimensionen &dr utgangspunkten att
det dr handledaren som uppfostrar praktikanten. Handledaren har dock inte ndgon traditionell
lararroll d& kunskaperna redan finns hos praktikanten. Det handlar mer om att bista
praktikanten ndr dennes kunskaper ska tillimpas. Den tredje dimensionen &r den psykologiska
dér en relation mellan handledare och praktikant ndmns och dar handlingsmonster och
tankesétt mots. Den psykologiska dimensionen omfattar d&ven den utvecklingsprocess som
praktikanten genomgar.

2.4.2 Elevens faser

Selander & Selander (1989) redogor for fyra faser som eleven genomgér i handledningen.
Beroende och tillit dr forsta fasen. Beroende av en annan minniska uppkommer alltid vid
handledning och kan vecka motstridiga kénslor hos vuxna. Det dr handledarens uppgift att se
till att en tillitsfull relation utvecklas, dir man ska vigleda eleven och dér det finns utrymme
for misstag. I nésta fas borjar eleven harma och tillimpa handledarens idéer. Identifikationen
far dock aldrig g sa langt att individualiseringen forsvinner. Eleven borjar sedan i tredje
fasen att frigora sig fran handledaren, antingen genom protest eller att man genom samrad
provar egna végar. I sista fasen 0kar frigorelsen dér samarbetet ska leda fram till ett kollegialt



forhéllande. Aven i denna fas giller att handledaren visar tilltro till att eleven klarar sin
yrkesroll.

2.4.3 Genomforande

Enligt Lauvas & Handal (1993) bestir handledningsforloppet av tre sekvenser,
forhandledning, genomforande av handledning, samt efterhandledning. I forhandledningen
som man ska ldgga ner mycket tid pa dger samtal rum dér elevens egna tankar, ambitioner och
sjalvuppfattning betonas. Forhandledning ar enligt forfattarna den viktigaste av de tre delarna.
Genomforandet handlar om att utfora det som forhandledningen handlat om och
efterhandledningen dér man reflekterar 6ver motet mellan planering och verklighet, mellan
teori och praktik. Utan forhandledning kan efterhandledningen ha en tendens att bli en
bedomning och utvérdering av praktisk handling i forhéllande till handledarens uppfattningar.

Lauvas & Handal (1993) menar att det &r viktigt att handledaren besitter sakkunskaper i det
omrade som ska behandlas, men de framhéver att utan handledarkompetens reduceras det till
en frdga om personlig ldggning. Selander & Selander (1989) instimmer och anger att det
finns olika tekniker och metoder som handledare har nytta av vid handledning. Dessa kan
dock aldrig garantera en god handledning, utan det 4r kombinationen mellan personligt
engagemang, intresse och metoder som ger ett bra resultat.

En duktig handledare méste utveckla och bli medveten om de kunskaper, fardigheter och
forhallningssitt som leder till goda yrkeskunskaper, medméansklighet och
ansvarsmedvetenhet. Det dr genom en vidsynt begreppsforstielse man frimjar den 6nskade
utvecklingen. Han menar dven att om handledaren véljer att ta upp insikt, motivation, vilja
och resurser i sitt handledande, kan den eleven ha gladje av detta i sitt dagliga arbete
(Hermansen, 1994). En handledare som vill forbereda sig noggrant kan ha felaktiga
uppfattningar om vad handledningar gir ut pa. Man kan genom uppfattningen att man som
handledare ska ge sanna svar och rad gora sa att handledarsamtalet létt kan fa en prigel av
radgivning, vilket inte dr syftet (Lauvas & Handal, 1993).

For att den som handleds ska fa ut ndgot av handledaren méiste samtalet dem emellan vara pa
ritt nivd. Det maste pa forhand vara bestdmt vad som ska tas upp, vem som ska gora det och
pa vilket sitt. Med en sédan planering foreligger en risk att en overtydlighet dger rum, vilket
inte dr avsikten med handledning. Situationen &r annorlunda om man tillsammans sétter upp
regler och ramar. Erfarna yrkesutovare kommer i regel att inse att behovet av en tydlig
struktur behovs, men med erfarenheter har man metoder som inte alltid 4r mgjliga i
handlingssituationen (Lauvés & Handal, 1993). Genom det mellanménskliga forhéllandet som
rader kravs ocksa att handledare och elev tinker igenom vissa etiska fragor. Forhédllandet
mellan de bada dr ndmligen inte likvéirdigt. Man behdver som handledare som bearbeta sin
etiska utgangspunkt. Utan etisk forankring kan handledaren komma att utéva makt och bli
manipulerande (Hermansen, 1994).

Det forsta motet mellan eleven och handledaren lagger grunden for det fortsatta samarbetet. I
relationen ingér att bada parterna forstar hur handledningen kommer att bedrivas, att det finns
en Overenskommelse om innehdllet under handledningstraffarna och regler for dessa traffar.
Handledaren bor tydligt formedla sina krav och vad man anser eleven ska dstadkomma, samt
arbetsmetodiken i handledningen (Selander & Selander, 1989). Lauvas & Handal (1993) ér
mera elevfokuserad och faster stor vikt vid borjan av handledningen diar man som handledare
ska inrikta sig pd vad eleven uppfattar som viktigt och vad som vederbérande onskar



utveckla. Vad betriffar distansen man som handledare har till eleven ska bero pa hur eleven
vill ha det, detta forhdllande bor dock klaras ut 1 borjan av handledningen. En distanserad
handledare som drar sig undan och uppfor sig som en kontrollant skapar osékerhet.

En viktig del av handledarfunktionen &r att analysera situationen for att se vilken handledning
som krivs. Handledaren kan inte forutsétta att nddvéndiga kunskaper finns hos eleven. Det
kravs darfor kontroll frdn handledarens sida var eleven star (Lauvds & Handal, 1993). Eleven
ska redovisa det arbete hon utfort, vilket har flera anledningar. Det handlar om att eleven ska
bli en god iakttagare av sig sjdlv och av sin kommunikation med andra. Eleven ska ocksa lita
pé sitt eget tankande och sina egna kinslor. Slutligen ska eleven kunna anvénda sina
arbetsmetoder pé ett andamalsenligt sétt och i riatt sammanhang. Sittet att redovisa pa ar upp
till handledaren att vélja beroende pa vad man vill 4stadkomma vid olika tidpunkter (Selander
& Selander, 1989).

Ju langre tiden gér och eleven blir mer kunnig kan man &verga till en mer processinriktad
handledning. Man kan hér ocksa gora eleven medveten om problem med inlérning och
motstand mot fordndringar (Selander & Selander, 1989). Efter att den forsta tiden klarats av &r
det upp till handledaren att problematisera det som eleven tror, 6nskar eller gor. Nar elev med
tiden far 6kade kunskaper blir det naturligt att fa ansvar for vél avgrédnsade uppgifter. Det ar
vid dessa tillfdllen en fordel om handledaren har mgjlighet att ge feedback till eleven av de
bedomningar handledaren faktiskt gér (Lauvas & Handal, 1993).

Dialogen mellan handledare och eleven méaste vara planerad av handledaren pé det sittet att
hon méste moéta och forstd den handledde i det handlingsforlopp som utspelar sig mellan
patienten och eleven. Kommentarer frdn handledaren handlar alltsa ofta om att forstirka vissa
sidor av samarbetet mellan patienten och den handledde. Dessa kommentarer bor vara
effektiva, men inte obehagliga. I bista fall kan kommentarer om samband verka forlosande
eller inspirerande och utveckla de handledde. Det géller att aldrig férsoka patvinga nédgon sin
egen forstaelse (Hermansson, 1994). En uppgift handledaren har &r foljaktligen att ge
feedback pé det arbete eleven utfor, bade pa sddant som utfors vil och konstruktiv kritik vid
brister i handlandet. Den grund som man utgar ifran hér &r frimst empati, dar man har en vilja
att lyssna och forstd eleven. Det innebér inte att negativa synpunkter ska undanhallas. Dessa
synpunkter ska dock framforas sakligt och inte vara anklagande (Selander & Selander, 1989).

Vid bedémning av praktikanten ar det viktigt att hon far veta vari dessa bedomningar grundar
sig. Praktikanten behover veta vad som fodras av henne och vad som anses vara bra
prestationer, vilket praktikanten ocksa bor fa tillfdlle att yttra sig om (Selander & Selander,
1989).

Att stirka de inneboende resurserna och bygga upp kompetensen hos den handledde, ar inte
ndgot mal i sig sjilv utan &r en metod for att sdkerstdlla kvaliteten och hoja den yrkesmissiga
nivdn pd omvardnadsarbetet. Man ska som handledare férsoka utveckla den handledde enligt
hans egna yrkesmissiga forutsittningar (Hermansson, 1994).
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2.5 Individens larande

Det finns enligt Boud & Garrick (2000) en méngd litteratur som dr relevant for larande pa
arbetsplatsen trots att den &r fokuserad pa annat. Teorier &r ofta inriktade pa olika aspekter av
samma dmne, samt att teorier i ett relativt nytt omrade som lérande pa arbetsplatsen kan
fungera som hypoteser. Detta gor att jag finner det relevant att redovisa erfarenhetsbaserat
larande, loop- ldrande, samt metaldrande.

2.5.1 Erfarenhetsbaserat larande

Det ar i samspelet med sin omgivning individen fordndrar sitt sdtt att tinka och handla.
Lérande dr oundvikligt i de handlingar vi gér. Genom handlingarna skapar individen en
meningskontext. Detta skapar en mening for varje handling i den milj6 individen lever i och
hur man uppfattar denna miljé utgér meningskontexten (D606s, 1 Tedenljung, 2001). Inom
vuxenpedagogiken rader det enighet om att larprocessen ér cyklisk, ddr vissa generella steg
kénnetecknar det ménskliga lirandet (Hard af Segerstad, 1996). Ménniskor i arbetslivet ldr 1
manga olika situationer, genom deltagande i utbildningar, men ocksa av arbetsuppgifter och
genom arbetskamrater (Lundmark, 1998). Vuxna forlitar sig i hogre gard pd att utnyttja
tidigare kunskaper och erfarenheter for att ldra i nya situationer (Ellstrom 1992). Larande &r i
sin natur en spdnd och konfliktfylld process. Ny kunskap, fardighet eller attityd uppkommer
enligt Kolb (1984) genom konfrontationer bland fyra slag av erfarenhetsbasert lirande. Om
den ldrande ska vara effektiv 1 sitt lirande, behdver han/hon behérska de fyra stegen; konkret
erfarenhet, reflekterande observation, abstrakt begreppsformaga och aktiv experimenterande.
Detta dr svért att uppna och den ldrande maste vilja vilken ldrandebegdvning man vill
anvinda sig av i en viss specifik situation. Denna process beskrivs med en modell som
grundar sig pd tankar frdn Lewin, se figur 1. Hard af Segerstad (1996) har forklarat de fyra
stegen:

e Konkret erfarenhet innebédr omedelbar forstéelse eller uppfattning.

o Reflekterande observation dger rum nér erfarenheten granskas och observeras fran
olika perspektiv.

o Abstrakt tdnkande innebdr att man far en djupare forstéelse av som gor att man kan
generalisera och forma teorier.

o Aktivt experimenterande anviands for att prova de slutledningar som gjorts for att
kunna fatta beslut eller for att 16sa problem.

Att ldra av erfarenhet innebdr alltsé att ldra genom savil gérande och handlande som genom
tankande och reflektion (D606s, 1 Tedenljung, 2001). Det man lir sig genom erfarenheter &r
forst och framst kunskap som ar férankrad i den egna personen, vilket innebar att det finns ett
personligt engagemang dér hela ménniskan med dess kédnslor och tankar &r indraget 1
larprocessen (Ellstrom, 1992). Erfarenhetsbaserat larande skiljer sig enligt Kolb (1984) fran
traditionellt lirande som bygger sin grund pa att elementen i vart medvetande alltid &r de
samma. Med det traditionella sittet att se ldrande ar det mojligt att méta hur mycket man lart
sig beroende pd mingden av den fasta idén personen har ackumulerat. I erfarenhetsbaserat
larande &r idéer inte fasta, utan ofordnderliga element av tankar formas och omformas genom
erfarenhet. Det finns inte tva tankar som éar lika, eftersom olika erfarenheter alltid kommer
existera. Genom att ta intryck av andra forskare har han utvecklat en modell for att forklara
larprocessen i fyra lérstilar eller kunskaper.
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Figur 1: Kolbs ldrmodell. (Kolb, 1984, s. 42, 6versittning frain Granberg & Ohlsson, 2000).

De fyra ldrstilarna redogér Granberg & Olsson (2000) f6r ndrmare:

e Ackommodativ larstil innebér att individen frimst anvénder konkret erfarenhet och
experimenterande.

o Divergent larstil betonar konkret erfarenhet och reflekterande observation.

o Assimilativ 1arstil dar tyngdpunkten ligger pa reflekterande observation och abstrakt
begreppsbildning

e Konvergent larstil har betoning pé abstrakt begreppsbildning och aktiv
experimentering.

Man kan utifrén detta forsté att det finns tva dimensioner i ldrprocessen. Den forsta
dimensionen representerar konkret erfarenhet av héndelser & ena sidan och abstrakt
begreppsformaga a andra sidan. Den andra dimensionen har aktiv experimenterande som en
extrem och reflekterande observation som den andra extremen (Kolb, 1984). Olika personer
har alltsa starka och svaga sidor ifrdga om lérstilsmonster, vilket kan vara betydelsefullt att
beakta vid kompetensutveckling (Lundmark, 1998).

2.5.2 Anpassnings- och utvecklingsinriktat larande

Léarande graderas i tvé olika nivder dir anpassningsinriktningen dr av lagre ordning och
utvecklingsinriktningen dr hdgre ordningens ldrande. I det anpassningsinriktade ldrandet
fokuseras pa hur individen forvarvar kunskap, 16ser problem och lér sig handla i relation till
en kontext dir uppgifter, mél, och andra forutsittningar antas vara givna. Detta gor det
ointressant att ifragasétta, analysera eller forsoka fordndra. I det utvecklingsinriktade ldrandet
antas istillet att individen dr ifrdgaséttande och har en provande héllning till uppgifter, mal
och andra forutsittningar. Man ldr sig hér att identifiera och definiera olika situationer och
problem. I det utvecklingsinriktade ldrandet tar man f6r givet att man kritiskt analyserar och
fordndrar sina livs och arbetsvillkor. Man overskrider hér alltsa det givna handlingsutrymmet
som individen moter i sin verksamhet. Utifran det anpassningsinriktade ldrandet existerar
endast mojligheten till anpassning eller undvikande, vilket visar de tva inriktningarnas syn pa
mojligheten att paverka och kontrollera sin omgivning (Ellstrom, 1992).

Man kan gora jamforelsen mellan det anpassningsinriktade- och utvecklingsinriktade ldrande
och singleloop- och doubleloop- larande som Argyris dr upphovsman till. I Argyris (1990)
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gors jamforelsen med en termostat som anpassar sig genom att hdja och sinka virmen efter
temperaturen som omger den, vilket 4r det samma som single- loop ldrande. I ett single- loop
larande I6ser man inte problemet med varfor problemen finns utan inriktar sig pé att I6sa
problemet som uppkommit. For att doubleloop- ldrande ska kunna uppstd maste man éndra
styrande varderingar och en ny theory- in use maste léras, enligt figur 2. Theory- in use ir en
av tvd program som manniskor anvédnder for att skapa kontroll inom sig sjdlva. Den forsta,
espoused theories utgdr overtygelser och virderingar som ménniskor pastar ar viagledande 1
sina liv. Theory- in use &r de faktiska regler ménniskor anvénder for att ha kontroll ver det
de tror pé, vilket alltsd &r tvunget att forandras vid doubleloop- ldrande.

Styrande Handlings- Konsekvenser
varderingar strategicr
Program

Singleloop-lErandes

Doubleloop-lErande

Figur 2: Argyris loop- larande. (Argyris, 1990, s. 94, versittning fran Granberg & Ohlsson, 2000).
2.5.3 Metalarande

Niér individen tar del i ldrande kan former av lirande uppkomma som inte ir avsiktliga.
Metaldrande dr en form av oavsiktligt 1drande, som sker under den formella
utbildningsprocessen vid sidan av utbildningen. Metaldrande utgdr det som den som ska
utbildas lir sig utdver sjilva kursinnehallet. Aven om man inte lir sig det man skulle i
utbildningssituationen, sa 14r man sig alltid nagot av utbildningen. Nir metaldrande
motarbeter inldirande av de kunskaper som &r det uttalade syftet vid utbildningen, beror detta
ofta pd att det finns en motséttning mellan kursens “’liv och ldra” Det negativa ldrandet &r ofta
oavsiktligt och oplanerat och gloms ofta bort eftersom ldrande av de flesta anses vara en
enbart positiv utveckling. Det positiva och negativa ldarandet kan dven uppsté parallellt
(Ellstrom, 1992).

2.6 Faktorer som paverkar individens forutsattningar for larande
2.6.1 Det mellanmanskliga omradet

Linjechefer anses som centrala for larande ska ske i arbetslivet, samt {or att ge stod, bade 1
den individuella som i den organisatoriska lirandeprocessen (Garavan, 2002). Chefens roll for
larande menar Boud & Garrrick (2000) har stor betydelse for om personalen ska ta till sig och
lara in den nya kunskapen. Det beteende som en ledare visar i relation till sina underordnade
ar en huvudfaktor 1 utbildningsverksamheten. Om ledaren upplever att utbildningsuppgifterna
ar en del av jobbet eller ej har stor vikt vid produktiv inldrning. Inldrning har mojlighet att bli
en integrerad del av det dagliga arbetet, dd avdelningsforestindaren har ett stort ansvar for
utvecklingen hos medarbetarna.

Att ldra sig att vara uppmérksam och vérdera farsk information om sig sjilv och andra i
gruppen innebdr en viktig attitydfordndring. Nér detta intrédffar kommer gruppens medlemmar
att 6ppna sig och dela reaktioner och kénslor med varandra, om varandra och vad gruppen
gor. Detta gor det mojligt for andra utanfor gruppen att bli medvetna om vad som hénder i
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gruppen (Schein & Bennis, 1965). Den vanligaste formen av ldrande pé arbetsplatsen sker
dock pa basis av erfarenhet och diskussioner med mer erfarna medarbetare (Ronnqvist, et al,
1999). Det som dr avgorande dr gruppens “inre liv”. Det ar sjdlva grundtanken och atmosfaren
1 en arbetsgrupp som ir en central inldrningsfaktor (Ellstrom, 1992).

For att 6ka kunskapen hos medarbetare méste man ge dem mgjlighet till att hoja, men ocksa
mata sina formagor och organisationen maste skapa en miljé som stodjer ldrande,
forandringar och pagéende forbéttringar (Garavan, 2002). Denna uppfattning delar dven
Ronngvist, et al (1999) och menar att information om handlingarnas konsekvenser ar
grundlaggande for ldrande. Personalen bor involveras 1 insamling, analys och virdering som
en del i uppfoljningen och utvecklingsarbete. Otillrdcklig information &r alltsa ett hinder for
larande. Det krédvs dock tillrdcklig med teoretisk kunskap for att kunna tolka och dra slutsatser
av den tillgdngliga informationen, men ocksé for att kunna lira av egna erfarenheter.

Det finns enligt Ellstrom (1992) tva typer av feedback. Feedback fran den uppgift man arbetar
med respektive feedback frin aktorer 1 den sociala omgivningen. Enligt Napier & Gershenfeld
(1993) definieras feedback som” the process by which we find out weather the message
intended is the message actually received. In the simplest sense, feedback refers to the return
to you of behaviour you have generated” (s. 44).

For att gora reflektionen mojlig bor man skapa utrymme for och tillfalle till maldiskussion
och planering ddr medarbetare dr involverade 1 uppfoljning och utveckling (Ronnqvist, et al,
1999). Niér det giller feedback skriver Wing (1990) att det inte forutsattningslost stoder
lirande utan andra metoder behdver ocksa inga for att larande ska uppnés. Betydelsen av
malsdttning 1 situationer nar feedback verkligen hade forbéttrat prestationen ar av stor
betydelse. Har den som far feedback inte satt upp egna mal och har en ovilja att forédndra
kommer informationen att ignoreras.

Arbetsgrupper som inte far feedback om hur bra de lyckas med arbetet de utfor &r mer
missndjda och inte sd effektiva. Risken med personlig feedback ar att man létt fokuserar pa
det negativa. Detta gor gruppen defensiv och man utvecklar strategier for att skydda sig. En
stor arbetspress dr oforenligt med effektiv inlérning, samt att inlérd hjélploshet har betydelse,
da man genom forviantad hjélploshet far konsekvenser i form av passivisering och forsamrad
formaga till larande (Ellstrom, 1992). Tystnad dr en motstdndsform for att vérja sig mot
inldrning av ett amne som upplevs kansligt. Andra mekanismer for att vérja sig mot kansliga
dmnen dr dubbel kommunikation dir man sdger ndgot och sedan gér ndgot annat,
problemforskjutning dir man skyller pa négon eller nagot annat, samt kollektiv
intellektualisering och mytbildning (Boud & Garrick, 2000). Hinder for ldrande &r ocksé
intressekonflikter och bristande tillit, och ett ’vi” ”dom ” tdnkande. En annan viktigt faktor &r
arbetslaget sammanséttning som inte fir vara for stor grad av varken hetrogenitet eller
homogenitet (Ronnqvist, et al, 1999).

2.6.2 Det organisatoriska omradet

Kultur skapas av interaktion och sammanhang mellan ménniskor, dir socialisation och
larande uppstér. I en kultur uppstr personliga och sociala relationer samt varderingar (Boud
& Garrick, 2000). I offentligverksamhet ses organisationskulturen som mycket komplex och
man talar om bristande koppling mellan verksamhetsidéer, det beslut och handling. Samtidigt
har offentlig verksamhet forknippats med en formell organisation som é&r centralistisk och
byrakratisk (Ellstrom, 1993).
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Kulturella aspekter som stdder ldrande i1 en organisation dr en betoning av handlings initiativ
och risktagande, en tolerans for olikheter i uppfattningar, osdkerhet och felhandlingar, en
betoning av och uppmuntran till reflektion. En féordndring mot en mera larande kultur krdver
ett medvetet och tidskrdvande fordndringsarbete (Ronnqvist, et al, 1999). Teknologi i form av
arbetsformer och tekniska system har stor betydelse for forverkligande av verksamhetens mél
och strategi (Ellstrom, 1993).

Klara, tydliga och om mdjligt konsistenta mél for en verksamhet dr viktigt for att frimja
manniskors motivation och mojligheter till larande. For att forverkliga dessa mal bér man
forstd och acceptera mélen, vara delaktig i formulering och diskussion av malen, att det finns
tillfalle att reflektera 6ver malen och &ven att ta initiativ till fordndringar av méal och
arbetsformer. Processen att formulera, diskutera och kritiskt préva en verksamhets mal &r
alltsd viktigare dn de konkreta mél som finns formulerade i olika typer av dokument
(Ronngvist, et al, 1999). Mélen for offentligverksamhet antas ofta ha en hogre grad av
komplexitet och oklarhet dn privata sektorn. Mélen anses ocksé vara bristande i
kvantifierbarhet och bristande inbdrdes konsistens (Ellstrom, 1993). Offentligverksamhet har
bade en mer komplex omgivning och mera komplexa relationer till denna omgivning.
Allménintresset &r ett exempel pa detta vilket 6kar kraven pa organisationen och dédr med dess
medarbetare, dir konflikten mellan allménintresset och krav pa dkad effektivitet eller
produktivitet. En annan konflikt &r den mellan olika ideologier som karakteriserar politiska
beslutsprocesser och brist pa entydig styrning (Ellstrom, 1993).

Arbetsmiljon kan enligt Schein & Bennis (1965) inte erbjuda feedback och ékta reaktioner,
vilket beror pa de kulturella normer som hindrar oss fran att utbyta uppriktiga reaktioner och
omedelbara kédnslor med varandra. Ellstrom (1993) uppger att konsekvens av detta forst och
frimst dr ett arbete som ska utforas och fel ar véldigt kostsamma. Detta gor det svart att inta
en experimenterande attityd som dr nodvéndig for att ldra mer. D4 kraven pa effektivitet Okar
reduceras samtidigt autonomin och mgjligheterna att upprétthélla ett professionellt agerande.
Handlingsutrymmet pé arbetsplatsen ar avgdrande for om kvalificerat 1drande ar mojligt och
om inte mojligheten att utnyttja sina kunskaper 1 praktisk handling ar det en effektiv barriér
mot ldrande (Ronnqvist, et al, 1999). Enligt Ellstrdm (1992) ar handlingsutrymme den grad av
frihet som individen har vid val och tolkning av uppgifter och mal, men ocksa i metodval och
mojligheten av vérdering av de resultat som uppnas. Han skiljer mellan tvé fall, dér det forsta
ar da en eller flera av aspekterna dr givna 1 foreskrifter. For det andra, att individen 1 hog grad
maéste forlita sig pa sin egen auktoritet for att definiera och vardera uppgifter, metoder eller
uppnddda resultat.

Att medvetet kontrollera sin omgivning och kunna forverkliga sina mal har tv aspekter.
Individens forméga att kontrollera sitt eget handlande, ddr man har formégan att omsétta sina
intensioner och handlingsplaner i konkret handling. Vidare mgjlighet for individen att genom
sitt handlande paverka omgivningen pé avsett sitt, vilket betyder att man har formégan att
paverka konsekvenserna eller utfallet av det egna handlandet. Infinner sig detta inte som
beskrivits ovan ger det en sparr mot ldrande d4 man skaffat sig kunskaper, men som sedan
inte har mojlighet att praktiskt utnyttja och tillimpa dessa kunskaper (Ellstrom, 1992).

Utformning av en uppgift har stor betydelse for framjandet eller hinder vid kompetenshdjande
larande, vilket ska innehélla en utmaning for individen (Ronnqvist, et al, 1999). Uppgiftens
komplexitet har betydelse for hur man upplever uppgiften. Lag komplexitet gor att man
upplever enformighet, bristande mojlighet till 1arande och forsdmrad intellektuell forméga,
medan det omvinda leder till forsdmrad prestation och stress. Har man svért att padverka
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uppgiftens tolkning eller utformande kan det ocksa paverka att larandet blockeras (Ellstrom,
1992). For att skapa goda forutséttningar {for larande ska man alltsa efterstriva en maximal
grad av kontroll och optimal grad av komplexitet. Komplexitet &r inte generellt ett problem
vid arbetsplatserna utan information om verksamheten dr ménga ganger bristféllig och hindrar
larande (R6nnqvist, et al, 1999).

Det ar vedertaget att minniskor inte &r lika villiga att utfora ett arbete som innebar att jobbet
inte belonas (Boud & Garrrick, 2000). Kollektiv beloning baserad pé virdet av organisationen
1 sin helhet, dessa obetingade beloningar uppmuntrar delad, lika vil som samlad individuell
kunskap (Garavan, 2002).

2.7 Resultat och effekter

Resultat avser vad man lért i en utbildning. Ifrdga om definitionen av effekter menar
Lundmark (1998) att "effekter avser den foljdverkan en utbildning pa olika sditt kan fd i en
arbetsorganisation (for enskilda individer eller for hela arbetsorganisationen)” (s. 22).
Effekterna géller med andra ord kunskapsanvandning. Det kan gélla alltifrdn att man kdnner
storre sékerhet i yrkesrollen till att konkret anvdnda nya metoder i arbetet eller att
sprakkunskaper blir till nytta bade i arbetet och pa fritiden. Ellstrom (1993) uttrycker att
skillnaden mellan resultatet och effekter avser tidsperspektivet. Resultatet handlar om ett
kortare tidsperspektiv, under ett ar efter utbildningen, medan effekter avser en lingre
tidsperiod.

For att en utbildning ska resultera i kunskapsanvidndning under en léngre period kravs att
individen verkligen har lart ndgot under utbildningen, samt att det finns forutsittningar och
dérmed handlingsutrymme 1 arbetssituationen. Kunskapsanviandningen kan bade framjas och
forsvéras av den milj6 och de krav man méter efter kursen (Lundmark, 1998). Svérigheten
med att méta kunskapsanvindningen podngterades av Hultman (1981) som pekar pa resultat
fran sin studie som visar pa att effekten av utbildningen som studerades enbart 1ag pa
individniva och kom i uttryck i fordndrade attityder och fordndrade synsitt snarare 4n i ett
fordndrat sitt att arbeta.

Faktorer som har betydelse for effekter pa utbildning enligt Ellstrom (1993) ar individens
forvantningar och motivation att delta i utbildningen, moéjligheter till personlig utveckling i
arbetet som ett resultat av utbildningen, mojlighet till karridrutveckling, mojligheter att
tillimpa utbildningens innehall i arbetet, samt att individen far feedback pa sitt beteende och
prestationer.
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3. Metod

Ett forskningsproblem kan uppsté pa ménga olika sétt, vilket angrips beroende pa forskarens
virderingar, synsitt och erfarenheter (Patel & Tebelius, 1987). Metodavsnittet syftar till att
beskriva och motivera hur jag gatt tillvdga for att genomfora undersokningen. Jag redogor for
utgangspunkter och beskriver hur data har samlats in och bearbetats. Vidare diskuteras
metodkvaliteten och etiska sporsmal.

3.1 Utgangspunkter
3.1.1 Empirisk studie

I en empirisk studie dr avsikten att samla in information fran faktiskt handlande och tinkande
(Kvale, 1997). Empirism grundar sig pa erfarenhet, och enligt empirism &r det upp till den
enskilde om man vill ldra kdnna virlden eller inte, och detta genom sina egna atgérder (Patel
& Tebelius, 1987). Det ar alltsa ett val hur man far erfarenhet, man som individ maste ta
stallning till, for att f4 kunskap om vérldens skeenden. Det stér alltsd fritt for individen Aur
man skaffar sig erfarenhet och dér med kunskap. Det vilar ddrmed ett ansvar pé individens
egen initiativforméga.

I empirisk forskning s6ker man information utanfor sitt rum “dér ute” och data baseras pa
erfarenheter 1 den verkliga vérlden (Denscombe, 1998). Detta gor att man ser pa empirism
som att man inte kan skaffa sig erfarenhet om véarlden pd annat sitt &n om man gar utanfor sitt
arbetsrum eller institutionens vaggar. Detta gjorde det naturligt att empiriskt studera det
omréde jag intresserat mig for, for att genom erfarenhet soka forstaelse av den verklighet pa
sjukhuset jag ville ta del av.

3.1.2 Kvalitativ metod

Kvalitativ metod kdnnetecknas ocksa av en nérhet till forskningsobjektet (Holme & Solvang,
1997). Kvalitativa studier préiglas av flexibilitet medan kvantitativa kénnetecknas av
strukturering. Flexibiliteten &r till hjdlp vid unders6kningar om man uppticker att vissa
fragestillningar glomts bort eller formulerats fel. Denna flexibilitet i kvalitativa studier kan
bli en svaghet da jaimforelser kan forsvéras, vilket kvantitativ metod kommer till ratta med
genom standardiserat uppldgg (Holme & Solvang, 1997).

Denscombe (1998) tar upp att forskarens bakgrund och egna 6vertygelse for analysen av data
1 storre utstrackning har betydelse i kvalitativ dn kvantitativ analys, vilket gor att resultaten
ses som en produkt av forskaren. Denna tolkning foregés vid insamling av data i den
kvantitativa metoden. Kvaliteten pa kvantitativa data dr beroende av insamlingsmetoden och
de fragor som stills. Detta gor att det kridvs en utvecklad forforstaelse for &mnet nér data
samlas in. Da jag ansag att min forforstaelse var bristféllig vad géllde underskoterskornas
situation och ddarmed vad som var relevant att fasta fokus pé, ansdg jag det som en fordel att
komma néra underskoterskorna. Med dessa utgangspunkter har jag valt en kvalitativ metod.

Underskoterskornas interaktion med sin omvirld pa sjukhuset dr en social process, dar manga
komplexa processer dger rum som i alla sociala sammanhang och inom kvalitativ metod
intresserar man sig for det séregna, det unika eller det eventuellt avvikande. Det &r alltsa
forskarens uppfattning eller tolkning som stér 1 férgrunden for kvalitativ forskning, vilket
passar sig ndr man vill forsta sociala processer (Holme & Solvang, 1997). I kvalitativ studie
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ar man ocksa intresserad av att forsoka forstd ménniskors sitt att resonera och reagera, eller
av att sdrskilja eller urskilja varierande handlingsmonster. Det giller inom den att forstd eller
hitta monster (Trost, 1993). Intresset for manniskor och mojlighet till nérhet var av stor
betydelse for mitt syfte med uppsatsen, men ocksa en forutsattning for att forsoka forsta
underskoterskorna dé jag kunde komma dessa mer in pé livet med kvalitativ metod och
forsoka se varlden utifrn deras perspektiv.

3.2 Genomforande
3.2.1 Planering och forarbete

Till skillnad frén traditionella skolutbildningar erbjuder inte personalutbildningarna ett
lattillgéngligt och 6verskadligt skeende dir ansvariga befattningshavare for verksamheten
samt utbildningsaktorerna sjdlvklart stéller sig positiva till pedagogisk forskning (Pettersson,
1984). Forsta kontakten med sjukhuset var genom utbildningsansvariga som var de som
gjorde det mgjligt for mig att genomfora undersokningen. Genom att kontakter ofta sker via
ansvariga som har kunskap spara detta mycket tid, men man blir beroende av deras vilvilja.
De tva utbildningsansvariga hade insett behovet av att utféra en utviardering av
handledarutbildning och de forsta tvd samtalen mellan utbildningsansvariga och mig dgnades
at att jag satte mig in i utbildningen. Det framkom vid ett tidigt stadige att jag av olika
anledningar inte skulle fa obegréansad tillgéng till information om utbildningen. Man bor inte
stanna vid en beskrivning utan man ska som forskare efterstriva en forstaelse, vilket kraver
god kidnnedom om utbildningen och deltagarnas forutsattningar, men ocksa av
handlingsutrymmet, vilket kan ge en béttre forstaelse av utbildningseffekterna (Lundmark,
1998). Jag har gétt med och observerat en handledare och eleven en eftermiddag for att se hur
handledning gar till 1 praktiken pa sjukhuset. Jag har ocksé deltagit i delkursen pedagogik
under en eftermiddag, for att fa en forstielse for kursen pa ett generellt plan. Detta {for att
skaffa mig sa bra forforstaelse om utbildningen. Enligt Kvale (1997) far man en mera
vilgrundad kunskap om ménniskors beteende och deras samspel med sin omgivning genom
observationer.

Jag har valt intervju som datainsamlingsmetod. En betydande del av intervjuprojektet bor man
ha gjort innan sjdlva intervjun dger rum. Kdnnedom om innehallet i en undersokning fas inte
enbart fran teoretiska studier och litteraturstudier, utan genom att ocksa hélla till i den milj6
dér undersokningen ska genomforas (Kvale, 1997). Darfor var det viktigt for mig att inte
enbart forlita sig till den litteratur som finns om dmnet, utan att ocksa fa en praktisk inblick.
Genom att vara med under en eftermiddag pa en av sjukhusets avdelningar, fick jag en liten
forstéelse for hur miljon pa sjukhuset dr, samt hur arbetet och handledandet for en
underskoterska gar till i praktiken.

Intervjuer ar sérskilt lampliga ndr man vill studera ménniskors syn pa meningen hos sina
levda liv, beskriva deras upplevelser och sjdlvuppfattning, samt att klargéra och utveckla
deras eget perspektiv pa sin livsvérld (Kvale, 1997). Intervjuer ar utdver detta lampade for att
producera djupgaende och detaljerade data da forskaren far viardefulla insikter. Uppgiften ar
att forsoka finga hur respondenten gestaltar fenomenet och tillskriver det mening (Lantz,
1993). Vad som avgor vilken typ av intervju som viljs, beror pa aktuella omstandigheter,
dmnet och intervjupersonerna (Andersen, 1997).

Nér man talar om en intervju talar man om intervjun som standardiserad och icke
standardiserad och strukturerad respektive icke strukturerad, vilka i viss mén ofta overlappar
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varandra (Andersen, 1997). I en standardiserad intervju dr det léttare att ordna och kvantifiera
resultaten. I en strukturerad intervju &dr fragorna bestimda och konstanta (Bell, 2000). Grad av
standardisering dr beroende pa hur mycket ansvar som ldmnas till intervjuaren nir det géller
frdgornas utformning och inboérdes ordning. Grad av strukturering har att géra med i vilken
utstrackning fragorna é&r fria for intervjupersonen att tolka fritt beroende pa sin egen
instéllning och tidigare erfarenheter (Patel & Tebelius, 1997).

Generellt menar man standardiserad nar man ser till hur frdgorna formuleras och i vilken foljd
de stélls. I den standardiserade intervjun ér da fragornas innehéll, form och f6ljdordning
bestdmt pa forhand, medan i den icke- standardiserade intervjun har man mojlighet att dndra
formulering och ordningsfoljd (Andersen, 1997). Standardiserad intervju anviands nir det &r
viktigt att minimera variationerna 1 frigorna som stélls till de intervjuade. Detta for att minska
intervjueffekten nir man fragar samma fraga till alla intervjupersoner. Det minskar
intervjuarens mojlighet att pdverka svaren under intervjuns ging. Standardiseringen av
intervjuer gor ocksa dataanalysen littare, da det 4r mojligt att finna varje intervjupersons svar
snabbt, samt att sdtta samman frdgor och svar som é&r lika (Patton, 1987).

Patton (1987) menar att svagheten med standardiserade intervjuer &r att det begrénsar strivan
efter &mnen som inte var forvintade nir intervjun skrevs. Hinder finns ocksé genom behovet
av att stélla frigan annorlunda beroende pé intervjuperson som baseras pd dennes unika
erfarenheter. “Therefore, a standardized open-ended interview approach will reduce the
extent to which individual differences and circumstances can be taken into account” (Patton,

1987, s.114)

Vad giller strukturering handlar det om graden av slutenhet eller vid icke strukturerad dess
Oppenhet. Mojligheten att svara inskrénks till fa alternativ vid strukturerad intervju och vid
icke- strukturerad har den intervjuade storre mojligheter att svara beroende pé erfarenheter
och attityder (Andersen, 1997). Trots (1997) delar denna uppfattning men ndmner dven att i
andra sammanhang har termen strukturering en annan betydelse, d& hog grad av struktur
foreligger dd man som intervjuare vet vad man vill friga om och allt handlar om just detta
specifika dmne.

Jag har valt semistrukturerad intervju dér jag héaller mig till mina fragor i tur och ordning i
min intervjuguide. Genom mitt val av intervju har jag mdjlighet att anpassa frégan till
intervjupersonen, vad géller tonldge och om man behdver upprepa fragan, men ocksa om det
behovs nagon forklaring till frdgorna som stillts.

Nér man forbereder for en intervju maste man enligt Bell (2000) vilja ut viktiga teman och
fragestéllningar, utforma specifika fragor, vélja analysmetod pa sakliga grunder, lagga upp
tidsplan och gdra nagon pilotintervju, samt att sprakbruket méste vara begripligt for
respondenten. Nagon pilotintervju gjorde jag aldrig, dock létt jag utbildningsansvariga fa
tillgang till intervjuguiden for att fa deras syn pa fragorna.

I de teman som man viéljer ut utformar man sedan frdgor inom varje tema, vilka borgar for att
alla amnesomraden tas med. Kvale (1997) ndmner ocksa tematiseringen som central for
intervjuundersdkningar, detta for att kunna svara pa grundldggande fragor som vad och
varfor, vilka maste komma fore fragan hur. En intervjuguide tjanar som en checklista under
intervjun for att sidkerstélla att all relevant information tas med. En guide haller interaktionen i
fokus, men tillater individuella perspektiv och erfarenheter att uppsta (Patton, 1987). Vid
utvérdering podngterar Lundmark (1998) vikten av en helhetssyn, som man fir genom att ta
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tre huvudkomponenter i beaktande. Dessa édr bakgrund eller forutsittningar, process och
utfall. Det var dessa huvudkomponenter jag anvinde mig av ndr jag sammanstillde min
intervjuguide.

Jag valde foljaktligen att borja intervjuguiden med bakgrundsfrdgor. Andersson (1994)
skriver ”Detta for att bl.a. mojliggora ett studium av hur svaren i 6vrigt varierar med sddana
bakgrundsforhdllanden”(s.99). Da det identifierar karaktdren hos personen som intervjuas
(Patton, 1987). Andersson (1994) tar vidare upp “tratt- tekniken” dar man gar fran
overgripande fragor till mer specifika fragor. Detta for att berora detaljer som den tillfragade
ar oforberedd pé. Tekniken handlar 4ven om att undvika att pdverka eller styra den svarande.
Genom att jag borjade intervjun med bakgrundsfrdgorna ville jag minska problemet med
oforberedda intervjupersoner och genom att jag planerade frdgorna noggrant undvika att stilla
ledande fragor. Patton (1987) skriver att det ar viktigt att samla detaljerad deskriptiv
information om vad programmet gor for att kunna studera programmets implementering.
Genom de fragor om processen i utbildningen skaffade jag mig nédvéndig information, som
kan anvéndas for att forstd effekterna.

Problemet med ledande frdgor dr mycket diskuterat da det har stor betydelse for utgangen da
intervjupersonen kan bli paverkat redan vid mycket smé antydningar. I intervjuer da man vill
prova tillforlitligheten 1 intervjupersonens svar kan detta vara ldmpligt att vidta, vilket pd detta
sdtt kan forstarka svarets tillforlitlighet (Kvale, 1997). De ledande fragor som stélldes under
intervjun hade inte till syfte att styra svaren, utan jag gjorde detta av anledningen som givits
ovan.

3.2.2 Urval

Att gora urval, bade vad géller dess storlek och urvalsstrategi beror pa tidigare beslut om
passande enhet att studera (Patton, 1987). Kvalitativ undersokning fokuserar pa djupet och
relativt smé urval, vilket skiljer sig at fran kvantitativ metod som har en storre grupp (Patton,
1980). Strategiskt urval av intervjupersoner gar enligt Trost (1997) till enligt f6ljande. Forst
véljer man ut ett antal variabler eller karakteristika som &r av teoretisk betydelse. Nér detta val
av variabler dr gjort véljer man ut ett litet antal dar vardena eller egenskaperna ar 1att
iakttagbara, dvs. synliga i register. Det tredje steget ar att vilja ut kategorier eller
variabelvirden. De celler som skapas ska fyllas med intervjupersoner vilka man pa férhand
bestdmt antalet for.

Den forsta kontakten med intervjupersonerna togs av sekretesskdl av utbildningsansvariga,
som sedan vidarebefordrade namnen pé de personer som uppfoljde urvalskriterierna for vilka
som ansags relevanta for undersokningen.

Underskoterskorna skulle ha:

e gitt handledarutbildningen i samma grupp

e gatt utbildningen forra hosten vilket gor det till 2 - 1 ar
e tjanstgoringsgrad pa minst 75 %

¢ man ska ha handlett minst en elev efter utbildningen

Underskoterskorna skulle ha deltagit 1 utbildningen vilken dr en forutséttning for att det ska
vara relevant att fa svar om handledarutbildningen. Att man gétt utbildningen inom ett ar gor
det troligt att man &r intresserad av dmnet. Enligt Lundmark (1998) ska en effektutvardering
goras mellan ett halvar och ett dr. Detta kan stéllas i relation till hur mycket
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underskoterskorna har handlett, da urvalet gjort att de skulle ha haft minst en praktikant. Hade
urvalet varit sddant att de underskdterskor som valdes skulle ha gétt kursen for 1,5 ar sedan,
hade dessa haft tid att handleda flera, men pé bekostnad av att man inte skulle ha haft
mojlighet att redogora for utbildningen och dess betydelse i lika stor utstrackning.
Underskoterskorna valdes alla ut frén en av fyra grupper vilka i denna grupp var 18 till
antalet. Detta for att minimera felkéllorna, vad géller lirarinsats, vad som diskuterats, samt
tidpunkt for undervisning.

Trost (1997) skriver att fyra till fem intervjupersoner uppfyller kraven for vad som ar ett
rimligt antal. Patton (1980) skriver att det generellt inte finns nigra regler for storleken av
urvalet i en kvalitativ unders6kning, utan att storleken beror pa vad man vill finna. Bell
(2000) fyller pa resonemanget med att antalet undersdkningspersoner har med hur mycket tid
man har till forfogande. Enligt Kvale (1997) ar ett allmént intryck att ménga undersokningar
inte skulle behdva gjort s4 manga intervjuer utan tjdnat pa ett mindre antal intervjuer, ddr man
hade haft mer tid 6ver till forberedelser och analys av intervjuer.

De personer som uppfyllde urvalskriterierna var nio stycken i gruppen av 18. Fran de nio
valdes fem stycken intervjupersoner slumpmaéssigt ut for intervju. Intervjuer med alla nio
underskoterskor hade inbringat s& mycket data att det av tidsskél inte varit mojligt att
analysera all dessa data i detta arbete.

3.2.3 Intervjugenomférande

Intervjupersonerna ska bli informerade och ge sitt samtycke till intervjun vilket dr en
sjdlvklarhet i kvalitativintervju. Detta kan minska risken att intervjun glider intervjuaren ur
hinderna, nir respondenten ger andra svar én vad man ténkt sig. En annan aspekt av att vara
Oppen infor respondenten &r att denna vagar svara arligt pé der fragor som ges (Kvale, 1997).
Denna uppfattning delar Patton (1980) som menar att det &r intervjuarens ansvar att informera
om vilken information som man 6nskar och varfor denna information ar viktig. Jag var darfor
noga med att ge den information jag trodde vara nddvéndig till intervjupersonerna.

Det ricker inte att stélla de rétta frigorna och ha en vélplanerad intervju. Intervjuaren méste
lyssna aktivt och noggrant, detta for att sékerstélla att intervjun fungerar som det &r ténkt
(Patton, 1980). Uppgiften intervjuaren har ligger i att gora det mojligt for personen som
intervjuas att ta med sig intervjuaren in i sin vérld. Kvalitén pd informationen som erhélls via
en intervju beror till stor del av den intervjuande (Patton, 1987). Detta innebdr att man maste
ha en balans mellan det kognitiva kunskapssokandet och den méanskliga interaktionens etiska
aspekter (Kvale, 1997).

Man bor dokumentera alla de svar som intervjupersonen ger (Bell, 2000). De rddata fran
intervjun som finns ar de faktiska ord som sagts av intervjupersonen (Patton, 1987). For att
kunna vara koncentrerad under intervjun, samt att fi med all radata, valde jag bandspelare for
att samla in data. Patton (1987) skriver att bandspelare inte avbryter konversationer eller
dndrar vad som sagts. Den tillater ocksd intervjuaren att vara mer uppmérksam under
intervjuns gang.

Forskningsintervjun &r ett samtal mellan tva parter med ett 0msesidigt intresse, ddr kunskap
utvecklas genom dialog. Det rader dock ingen dmsesidigt samspel mellan tva likstéillda parter,
dé det rader en bestimd maktsymmetri (Kvale, 1997). Intervjuaren laser upp fragorna och
eventuellt fortydligar frégan eller ber om fortydligande av svaren (Andersson, 1994). Att
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lamna en viss frihet for respondenten dr viktigt, men en viss strukturering i intervjun &r ocksa
av vikt (Bell, 2000). Detta blev naturligt da jag bestdmt mig for semistrukturerad intervju och
jag var da noga med att inte avbryta intervjupersonen, dven da jag uppfattade att intervjun
holls pé ett privat plan, som saknade vérde for arbetet.

Det forekommer alltid en risk att man som intervjuare omedvetet paverkar intervjupersonen
da bada parterna dr manniskor och inte maskiner. Det dr béttre att erkdnna det faktum att
skevhet kan uppsté én att eliminera denna effekt som kallas intervjueffekt. Genom att man &r
medveten om problemet, samt att man forsoker att kontrollera sig sjdlv kan man minska
sadana effekter (Bell, 2000). Platsen for intervjuerna var alla pa underskoterskornas
avdelningar dir de bestdmt var intervjun skulle 4ga rum. Samtliga intervjuer holls i rum som
var ostorda.

3.2.4 Databearbetning

Vid analys av data oavsett om det géller kvantitativa eller kvalitativa data miste man
bestimma vilken enhet som ska anvéndas. Man soker hér vanligast efter speciella idéer eller
foreteelser fOr att senare kunna identifiera tema eller samband mellan de enheter som man valt
att fokusera pa (Denscombe, 1998). Vid kvalitativ metod inkluderas beskrivning som en stor
del av arbetet, vilket syfte har att lata 1dsaren fa veta vad som sagts eller gjort (Patton,1987).
Det ar da viktigt att man nollstiller sig infor texten och inte letar efter kategorier eller
exempel som man forvintat sig. Analysen ska dels 6versitta det som sagts, vilket betyder att
den kommer att ligga néra intervjupersonernas egna forklaringar och uppfattningar, samt att
analysen ocksa ska vara en kodning, vilket betyder att man forsoker fora upp det
underforstadda eller omedvetna till ytan (Patel & Tebelius, 1987). Kvale (1997) uppger att
den vanligaste formen av intervjuanalys &r ad hoc, dir man anvénder sig av olika angreppssétt
och tekniker for att skapa mening. Det beror pa vad man tycker passar sig bast och man véxla
hir fritt mellan olika tekniker. For att kunna kontrollera intervjuanalysen ges exempel pa tvé
metoder. Flera tolkare, samt den andra metoden dér den som utfor arbetet forklarar sitt
tillvdgagangssitt. I det senare fallet som var aktuellt i detta arbete redogdr man for de olika
stegen 1 analysprocessen.

Det forsta man bor gora i en kvalitativ analys ar att beskriva data. Denna beskrivning méste
vara klart atskiljbar fran tolkningen, da det ska vara mojligt for lasaren av arbetet att gora sin
egen tolkning av data (Patton, 1980). Det finns stor risk att innebdrden i data gér forlorad eller
fordndras vid kodning och kategorisering, dd data rycks ur sitt sammanhang. Man méste
ocksé vara medveten om att sociala fenomen ar komplicerade och erkdnna detta. Istillet for
att forsoka forenkla frdgorna bor man istéllet ta tillvara denna moéjlighet som kvalitativ analys
ger (Denscombe, 1998).

Efter att fatt en helhetssyn, forsoker man att identifiera vad som ségs i texten, vad som ar
meningsbérande (Patel & Tebelius, 1987). Patton (1987) skriver att kvalitativa data som
insamlats vanligtvis d&r omfangsrik och ger radet att se till att allt finns med vad géller data
och forsoka fa en kénsla for sina data, vilket ocksa Patel & Tebelius (1987) delar ndr man ger
radet att lasa igenom allt for att {4 ett helhetsintryck. Patton (1987) fortsétter med att beskriva
analysmomentet, dir en stor del av arbetet sedan bestar 1 att klippa och klistra. Han ndmner
dven att analys av kvalitativa data &r en kreativ process, vilket varierar fran person till person,
da det inte finns nigra direkta formler, for hur man ska gé till viga.
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Det ér en grundregel att man klart i rapporten anger hur utskriften har gjorts. Mitt val av
utskrift var att aterge intervjun ordagrant, dar dven pauser noterades, dock ej hur langa dessa
var. Betoningar samt vad Kvale (1997) bendmner emotionella uttryck, som suckat och skratt
noterades inte heller i utskriften. Patton (1980) menar vidare att med en intervjuguide kan
svaren fran de olika intervjupersonerna grupperas i teman fran guiden. I min tolkning av
intervjuerna var det ocksa intervjuguiden jag utgick ifrén for att strukturera upp min analys.

3.3 Tillforlitlighet och giltighet

Reliabilitet eller tillforlitlighet ar ett méatt pa 1 vilken utstrackning ett instrument eller
tillvigagéngssitt ger samma resultat vid olika tillféllen under annars lika omsténdigheter. Det
ar vid formuleringen av fragor, samt vid intervjun man kontrollerar reliabiliteten (Bell, 2000).
Vid kvalitativ intervju dr reliabilitet beroende av likhet mellan frdgor som avser att méta
samma sak (Trost, 1997). Genom att stilla foljdfragor och fragor med snarlikt innehall
forsokte jag pa detta sétt ha en hog reliabilitet.

Intervjuarens sétt att registrera svaren, genom att forsikra sig om att inte tro sig forstd forrdn
man verkligen forstatt, har ocksa med vilken reliabilitet som dr mojlig (Trost, 1997). For att
testa tillforlitligheten hos intervjupersonen kan man stilla ledande frdgor. Detta minskar enligt
Kvale (1997) inte intervjuarens tillforlitlighet utan kan istillet forstirka den. De ledande
frdgorna jag stdllde hade jag detta i atanke. Nagot man ska vara medveten om é&r de styrande
effekterna, som ar verbala och kroppsliga reaktioner man som intervjuare har (Kvale, 1997).

Reliabiliteten beror ocksé pa tidsaspekten och forutsitter att attityder eller fenomen inte
andrar sig. I och med att forskaren stdndigt deltar i processen, leder det till att man kan
forvanta sig skilda resultat vid skilda tidpunkter (Trost, 1997). For att tolkning ska lyckas ar
en forutsdttning att ord och handling dverensstimmer, samt att det som ségs verkligen ar
genuina upplevelser och kénslor. For detta méste uppgiftslimnarna vara motiverade, relevanta
frdgor méste stillas och de maste vara beredda att 1dmna uppriktig och fyllig information.
“Svarigheten dr att fa uppgiftslimnarna att ge personlig information som bottnar i egna
erfarenheter och som beror dem sjdlva.” (Patel & Tebelius, 1987, s. 80) Vid kvalitativa
intervjuer ska man forsoka notera och registrera uppkomma slumpinflytelser fran den
intervjuade. En felsdgning eller missuppfattning kan bli delar av informationen man sedan
anvinder sig av vid analysen. Man ska alltsa vara lyhord och uppmérksam pa hur
intervjupersonen svarar for att kunna tala om en hog reliabilitet i kvalitativ metod (Trost,
1997). Aven om den forsta kontakten underskdterskorna hade angdende intervjuerna var
utbildningsansvariga, var det ingen som lét tveksam nér jag ringde upp dem och fragade om
en intervju var mojlig. Jag var vildigt noga med att podngtera att de deltog helt frivilligt.
Genom att jag spelade in intervjuerna och sedan skrev ned dom ordagrant, sa gav det goda
forutséttningar for att jag skulle kunna vara lyhdrd och uppmaérksam.

Validitet eller giltighet &r ett matt pa om en viss fraga méter eller beskriver det man vill att
den ska mita eller beskriva (Bell, 2000). Vid kvalitativa intervjuer strdvar man ofta efter att fa
svar pa vad man menar eller hur man uppfattar ett ord eller foreteelse. Man maste kunna visa
att de resultat och analyser man kommit fram till &r trovérdiga. For att kunna gora detta ar
man tvungen att visa de data man samlat in ar seridst insamlade och relevanta for
problemstillningen man har (Trost, 1997). Utskriften av en intervju kan ses som en karta
enligt Kvale (1997), vilken framhéver vissa aspekter pa landskapet, beroende pa syftet med
kartan. Utskriften dr en tolkning av det inspelade materialet, oavsett hur detaljrik man valt att
vara. Det finns alltsd ingen sann objektiv omvandling frdn muntlig till skriftlig form for
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utskriftens validitet, men genom att tydligt ange &mnet och de kontroller som gjorts vid
analysen hdjer man dock arbetets validitet. Jag har redovisat mina intervjuer i ett
empiriavsnitt, samt att min intervjuguide finns som bilaga.

Man ska ifrdgaséttande intervjupersonernas rapporter som kan vara falska, vilket man ska
vara medveten om och kontrollera (Kvale, 1997). Genom att man har kinnedom om
uppgiftslimnarnas livssituation okar det mojligheten att erhalla rimlig information. Man har
genom vetskap om uppgiftslimnarna majlighet att relatera till sina egna erfarenheter, samt att
kunna ge uppgiftslimnarna impulser att ta upp forhallande som annars skulle ha ldmnats
dérhin. Kdnnedomen om uppgiftsldmnarna kan dock leda till att vissa aspekter kan forbigis
eller att man véljer att inte vidrora &mnen som anses sjdlvklara, vilket man som forskare
maste vara observant pd. Man maste ocksa vara medveten om och bedéma
overensstimmelsen mellan ord och handling. Det har visat sig i praktiska erfarenheter att det
forekommer diskrepans mellan vad en méinniska sidger och vad den gor. Denna diskrepans gar
att uppticka om samspelet mellan intervjuare och intervjuperson ar fortroendefullt och dppet
(Patel & Tebelius, 1987). Jag har forsokt komma tillrdtt med detta problem genom att dels
nirvara vid ett lektionstillfille, samt praktisera pa sjukhuset en eftermiddag for att fa
kdnnedom om underskdterskornas arbetsdag och pé det séttet ndirma mig yrkesgruppen.

En teoretisk forestillning om undersokningsomradet behdvs for att kunna bedoma om
metoden undersoker det den dr avsedd att undersoka (Kvale, 1997). En teoretisk forstaelse,
samt vedertagna forestéllningar kan leda till att man gor antaganden som blir
sjalvuppfyllande. For att undvika detta maste man vara dppen for vad som finns i texten, samt
vara instélld pa att finna nya dimensioner eller variationer (Patel & Tebelius, 1987). Innan jag
sammanstillde intervjuguide laste jag relevant litteratur for att fa en 6kad kunskap.

3.4 Etik

Ingen forskning far vara sa viktig att man ger efter for och tullar pé de etiska kraven man har
vid forskningsintervjuer. Vad som &r primairt i detta avseende &r det att intervjupersonen har
gett sitt samtycke till att bli intervjuad och att personen vet vad som géller vid en intervju och
att tystnadsplikt rader. Man talar om informerat samtycke, dar intervjupersonen samtycker till
att bli intervjuad och dir man informerar om vad intervjun ska handla om (Trost, 1997).
Problem kan uppsté nir 6verordnade ger sitt samtycke till intervju som innebér att de
anstillda upplever ett tryck att delta. I informerat samtycke ingdr ocksé att man avgor hur
mycket av informationen man ska ge och nir man i sé fall ska ge den (Kvale, 1997). Det ar
intressant 1 mitt arbete dé alla intervjupersoner stillde upp frivilligt med vetskap om syftet
med intervjun. Den forsta kontakten hade dock inte tagits via mig utan fran
utbildningsansvariga som foljde urvalskriterierna. Jag var noga med att redovisa vad jag hade
for syfte med mina intervjuer och undanholl inget pé de fragor jag fick fran
intervjupersonerna.

Dé en intervju behandlar kinsliga &mnen &r det viktigt att virna konfidentialiteten for
intervjupersonerna. Med konfidentialitet for intervjupersonen innebér att det kan uppsté etiska
och vetenskapliga dilemman, dé det kan rora sig om vilken information som ska vara
tillginglig (Kvale, 1997). Det &r viktigt vid redovisningen att man respekterar den intervjuade
och dennes integritet. Man kan avhjélpa detta genom att avidentifiera uppgifter och genom att
inte uppge vissa uppgifter, utan endast de uppgifter som behovs for analysen. Att fingera
uppgifter dr ndgot Trost (1997) avrdder ifran, men menar ocksa att konfidentialitet borde vara
en sjalvklarhet. Kvale (1997) ger ocksa rad nér det géller att fingera namn och dndra
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personens egenskaper dar han betonar att det krdvs omfattande kunskap for att detta inte ska
bli en forsdmring av arbetet. Detta var jag medveten om vilket gjorde att jag redan vid
utskriftstillfallet valde att dolja identiteten pé intervjupersonerna, arbetskamrater, samt
avdelningar som ndmndes pa bandet. Jag valde att inte fingera namn och inte heller &ndra
egenskaper, utan istillet valde jag en resultatredovisning dér identifikation inte skulle vara
mojlig. P& grund av detta valde jag att citera intervjupersonerna nir jag endast sag det som
nodviandigt.

Man ska som intervjuare tankt 6ver vilka konsekvenser intervjun kan leda till, da
konsekvenser for en intervjuperson géller bade sjilva intervjusituationen och de senare
effekterna efter intervjun. Detta giller de enskilda personer som deltar i undersdkningen, men
ocksé den grupp de representerar (Kvale, 1997). Man ska vara medveten om och reflektera
over den kidnslomissiga paverkan som kvalitativ metod har. Man féar inte medvetet eller
omedvetet manipulera eller pressa uppgiftsldmnaren pa asikter eller stdllningstagande eller
medvetet forfalska hindelser eller uppgifter (Patel & Tebelius, 1987). De konsekvenser en
intervju om handledarutbildningen kan ge ar givetvis svéra att forutse, men dé jag deltagit och
skaffat mig kunskaper om utbildningen ansag jag det inte finnas konsekvenser som jag var
tvungen att ta hansyn till. D4 jag genomforde intervjuer av fem underskdterskor, sag jag heller
ingen anledning att reflektera dver hur intervjuerna skulle paverka underskoterskorna som
yrkesgrupp. Genom min intervjuguide minimerade risken att jag i min iver pressa fram
uppgifter ur intervjupersonerna.

4 Empiri
4.1 Empirisk redovisning

I genomgangen av de empiriska data jag insamlat via intervjuer foljer jag till storsta del
intervjuguiden som anvindes vid intervjuerna. Dé fragor som hor ihop inte stillts direkt efter
varandra 1 intervjuerna har dessa forst samman i den empiriska redovisningen. Jag har gjort en
sammanfattning efter varje del for att gora redovisningen mera lattforstalig.

4.1.1 Bakgrund

Man kan urskilja grupper vad géller dsikter om bakgrund, samt asikter som man ansag sig ha
fore utbildningstillféllet. Antalet ar man jobbat som underskoterska har betydelse for hur man
stiller sig till bakgrundsfragorna. Intervjupersonerna har jobbat mellan 10 till 27 ar inom
varden som underskdterskor. Hur 1dnge man jobbat som underskoterska har betydelse da man
kan se klara skillnader i svaren mellan den intervjuperson som jobbat léngst och den som
jobbat kortast tid. Intervjupersoner har alla handlett innan de gick utbildningen och det med
minst en praktikant om aret. Vem som bestdmde vilka som skulle g& utbildning, var mycket
upp till de fem intervjupersonerna sjilva, som alla hade visat intresse for att ga utbildningen.
Det var avdelningsforestdndaren som ofta gjorde urvalet av vem som skulle g, om det inte
lottades ut, vilket skede pé en intervjupersons avdelning.

Pé fragan vad handledning innebér for intervjupersonerna, vilket stilldes som bakgrundsfraga
blev samtliga svar liknade varandra i betydelse. Man talar hir om att man ska kunna ta hand
om nagon, visa och forklara sa att eleven gor ritt, samt for en av intervjupersonerna betyder
det ett stort ansvar att handleda.
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Som en av de absolut sista fragorna som stélldes under intervjuerna var ”Vad som
kénnetecknar en bra handledare”, vilket gav flera samstdmmiga men ocksa varierande svar
bland de fem intervjupersonerna, dér vikten av att ha kunskap podngteras av tre
intervjupersoner. Det som dock dr mest markant dr betydelsen av forstaelsen for eleven och
larande, vilket samtliga intervjupersoner uppgav och som har storre betydelse dn att ha
teoretisk kunskap i sitt arbete. Lyhordhet, viljan att socialisera samt att vara motiverad ar
andra egenskaper en eller tva intervjupersoner nimner som bra kvaliteter for en handledare.
... tar vdl hand om dom... ... ldra ut det pa ett bra sdtt, att visa det pd ett bra sdtt... ... dom

’

ska kdnna liksom att dom inte ar till besvar...” .

Sammanfattning: Samtliga intervjupersoner har lang erfarenhet av att arbeta som
underskodterskor. Man har alla varit handledare innan man gick handledarutbildningen och
man tog sjélv initiativ till att g& utbildningen. Att handleda for underskoterskorna speglar
deras yrke, da man uppfattar handledning som att ta hand om négon, men ocksa visa och
forklara for sin elev.

Tankar fore utbildningen

I och med att intervjupersonerna hade varit handledare forut ansag de sig sjilva sékra i sin roll
och tyckte sig veta vad som kridvdes av dom. Handledning var heller inget man brydde sig om
att reflektera over. ”Ja, det minns jag for jag tinkte, att jag behover vil inte ga
handledarutbildning, for jag trodde att det har jag gjort sa mdanga ganger, och man ger det
man kan.” Samma intervjuperson som anser att handledning innebér ett stort ansvar var dock
rddd och osédker for hur man skulle klara av att handleda.

Forvintningar pa utbildningen var mycket varierande beroende pa vad man tyckte man
saknade for sitt handledande. Alla var positiva till att gd en utbildning, 4ven om alla
intervjupersonerna utom en inte sag nagon direkt nytta med utbildningen, da man generellt
ansag att man hade handlett mycket innan utbildningen. Intervjupersonen som sig en nytta
med utbildningen forvéintade sig att bli en béttre och sikrare handledare, medan de Gvriga
intervjupersonerna tog upp att de férvédntade sig att {4 information om den nya
arbetsplatsforlagda utbildningen (apu) och hur dess elever ska handledas. At jag skulle ldra
mig mer om dagens utbildning. Det var det jag tinkte, nu gar jag handledarutbildningen for
att de har dndrat utbildningarna.” Eller sd hade man inga forvéntningar alls pa
handledarutbildningen.

Sammanfattning: Fore utbildningen var handledning inte ndgot underskoterskorna funderade
over, utan man verkar ha l4tit eleven léra sig det som passat underskoterskorna och provat sig
fram till en handledning man trodde var bra. En underskoterska uppger dock att man var
osidker att handleda innan utbildningen. Samtliga var positivt instdllda till att ga
handledarutbildningen. Forvintningarna man hade pa utbildningen beroende pa vad man
tyckte sig behova for att handleda och bemaéstra olika situationer béttre.

4.1.2 Process

Upplevelse

Samtliga intervjupersoner var positivt instdllda och tyckte det var en bra utbildning. Alla fem
intervjupersoner ndmnde att man uppfattade foreldsningarna som bra, med bra foreldsare,
samt att man nimnde mojligheten till erfarenhetsutbyte mellan varandra under utbildningen.
... vi ldrde ju kdnna varandra...och det betyder ju mycket ocksd for nu hélsar vi ju pa
varandra...”” En intervjuperson podngterade mojligheten att pdverka utbildningen som
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positivt. Tva av intervjupersonerna tyckte det kiandes spént i borjan. Alla utom en
intervjuperson som sjdlv dr invandrare framhdll foreldsningen om mangkulturellt inom
varden. ”Det var en som kom dit och prata om religion, och det dr mycket bra alltsa. For vi
har ju mycket olika religioner inom sjukvdrden, bade personal och patienter... och den vi
hade ddr var helt underbar.” Matchning (se 1.3) dr en stor del av kursen, detta dr det en
intervjuperson som namner.

Alla har klart positiva men varierande kanslor for utbildningen. Vi hade vildigt roligt.” ar
ett citat som ar véldigt talande f6r samtliga intervjupersoner om upplevelsen av utbildningen.
Man minns sammanhallningen och erfarenhetsutbytet, man upplevde att det inte fanns press
att prestera, man onskar att alla far g& utbildningen och man kénner sig beredd att handleda
andra.

Sammanfattning: Hur man upplevde och vad man har for kénslor om utbildningen var
generellt positivt. De underskoterskor som intervjuades ndmnde speciellt erfarenhetsutbytet
och samman hallningen mellan varandra som positiva. Man mindes ocksé foreldsningen om
mangkulturellt inom varden som man tyckte var bra. En intervjuperson nimner ocksa
mojligheten att pdverka utbildningen som positiv.

Kvalitet

Ingen nidmnde att svarighetsgraden var for svar, dock uppfattade flera intervjupersoner att
utbildningen ldmpar sig for underskdterskor som har lite langre erfarenhet av yrket och inte ér
nyanstéllda. "Jag tror att som ny dr det inte lika enkelt att forstd dn den som jobbat i mdnga
dr, ddr tror jag man har fordelar att man dnda har jobbat lite, innan man sdtter sig och gdar
igenom, for att kunna forsta vissa bitar.” Intensiteten var generellt alla n6jda med utom en
intervjuperson som tyckte att det ibland var lite lojt, men fortsétter sitt resonemang med att
problemet nog &r att man inte var van att sitta stillat. P& frdgan hur utbildningen var
tidsmissigt 1 sin helhet var uppfattningarna delade da vissa tyckte att utbildningen borde ha
héllits en gang/vecka. Medan andra tyckte det var bra att utbildningen holls varannan vecka.
Vikten av mojligheten att koppla av under en heldags utbildning belyste tva av
intervjupersonerna. En intervjuperson tyckte att utbildningen var for kort samt att det skulle
finnas en pabyggnads utbildning i handledning.

Kraven fran utbildningsansvariga/larare uppfattades pa det stora hela som laga eller att inga
krav fanns dverhuvudtaget och att de kraven som man uppfattade var positiva. Samtliga var
positivt instéllda till de arbetsformer som utbildningen innehdll och ingen nimnde nagot
negativt om arbetsformerna.

Sammanfattning: Intervjupersonerna uppfattar svarighetsgraden pa utbildningen som lagom
for deras del, diar man var positiv till arbetsformerna 1 utbildningen. Man uppfattade inga eller
mycket sma krav frén utbildningsansvariga. Om utbildningen ska vara varje eller varannan
vecka varierar mycket mellan intervjupersonerna och det ges inget entydigt svar pa, dock
uttrycker man det positivt med heldagar for att kunna slappna av. En intervjuperson tycker att
utbildningen bor forldngas och ha en etapp tva.

Relevanta kunskaper

Alla fem intervjupersoner tyckte att relevanta kunskaper hade tagits upp. En intervjuperson
var kritisk till vad som ibland lérdes ut, vad géller fragan relevanta kunskaper 1 utbildningen.
”Bdde ja och nej ... det sdger sig sjdlv att man tar i hand och presenterar sig. Sadana banala
grejer som man inte ska behéva ldra ut.” Man var samstdmmig 1 att ingen av
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intervjupersonerna saknade nagot av relevanta kunskaper. Svaret om relevanta kunskaper
hade tagits upp gav ocksé detta svar frdn samma intervjuperson som var negativ “Javisst,
personliga brev skulle man skriva till dom man skulle handleda... ja men ndr ska man hinna
gora det, man far ju inte avsatt tid fran jobbet och det dr vildigt svart”.

Med utbildningen har man blivit mer medveten om vad som krivs av en handledare och vad
som krdvs for inldrning. Man poéngterar vikten av upprepning och att man lyssnar vad den
handledde kan och inte kan. Man ndmner att man pratar med sina kollegor pa avdelningen
fore och under handledningen, samt att man uppger att man har samma rutiner for varje gang
man ska handleda. Att forbereda forsta motet, samt att man séger att sitt handlingssétt
paverkats “ocksd ndr man stéter pda problem, sd finns det lite mer att hdlla sig till dn
tidigare”. Feedback dr nu ocksa viktigt for underskoterskorna ... eleverna nu att dom ska
sdga dven negativt om mig sd att jag kan bdttra mig”. Man sédger ocksé fran tva
intervjupersoner ta distans frin eleverna dér rollerna handledare- praktikant &r tydligare.
Kunskapen om arbetsplatsforlagdutbildning (apu) var en kunskap som tvé av
intervjupersonerna fick 6kad vetskap om genom utbildningen “En klar syn som jag inte hade
forut, det var faktisk att utbildningen av vardpersonal har lagts ut i sd stor utstrdckning pd
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blivande arbetskamrater...”.

P& frdgan om man lérde sig ndgot under utbildningen som man inte anvénder i handledningen
ar det endast en intervjuperson som uppger att det var ndgot man liarde sig men inte anvinder
Vi pratade mycket om det hér, om hur man dr som person och det anvinder jag mig ju inte
av”. Ovriga fyra intervjupersoner kunde inte séiga att de l4rt sig ndgot i utbildningen som de
inte anvénder.

Sammanfattning: Man tycker att relevanta kunskaper togs upp 1 utbildning. Man har blivit
mer medveten om handledning och vad som krévs for att handleda pa ett bra sitt. Betydelsen
av sitt handledande har man ocksa forstatt genom vetskapen om apu.

4.1.3 Utfall

Handlingsutrymme

Man ér tillstor del samstdmmiga om tiden att utfora sina arbetsuppgifter pd och menar att det
varierar beroende pd om bemanningen dr ordinarie eller ej. D& det uppstér tidsbrist beror det
pa att det saknas personal eller att det finns arbetskrdvande patienter. ”Ibland kan det vara lite
tid, men ibland kan det vara mycket tid, men det dr mycket sdllan man har mycket tid. For det
mesta dr det mycket lite tid, sda man vill hinna gora mycket annat ocksa.” Detta géller dock
inte intervjupersonen som jobbat i 27 r, dér intervjupersonen séger att man tar sig tid med
patienterna. Tid till att handleda varierar, menar alla utom en intervjuperson, men dér tva
intervjupersoner svarar att man tar sig tid for att handleda. Tva intervjupersoner anser att man
inte har sa mycket tid pa grund av brist pa personal. En annan intervjuperson uppger att man
gérna vill visa for mycket, vilket kan gora att man uppfattar sig inte ha tillrackligt med tid.
Vad géller om arbetsuppgifterna forandras vid handledning uppger tre av intervjupersonerna
att de inte dndras, dock tilligger en intervjuperson att vissa uppgifter som man vanligtvis utfor
far inte eleven utfora utan att en sjukskoterska ar narvarande. Detta omdjliggor vissa
uppgifter, dd ndgon sjukskéterska vanligtvis inte finns med. Andrade arbetsuppgifter anser
Ovriga intervjupersoner att de gor vid handledning, dar man har mojlighet att vélja
arbetsuppgifter som passar vid handledning.
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Sammanfattning: Om man har tid att utféra sina arbetsuppgifter eller inte beror pa hur mycket
personal man &r och hur krdvande patienterna &r vilket varierar. Det samma géller vid tid att
handleda, men hir uppger tva intervjupersoner att man tar sig tid till handledning. Tre
intervjupersoner uppger att deras arbetsuppgifter inte dndras, men det tycks som att samtliga
intervjupersoner inte utfor samma arbetsuppgifter nar man handleder som nér man inte har
elev.

Ledares syn

Samtliga anser att deras avdelningsforestandare ar positiva till handledning, dir ett bra
exempel pa citat fran en intervjuperson. ... jag tror dom tycker det dr bra att vi gdtt dels
handledarutbildning och, sa att man kan ta hand om dom bdttre. Det tror jag dom ser det som
positivt.” En intervjuperson har samtidig uppfattningen att man inte fétt information om
handledningen i god tid innan. Samma intervjuperson uttrycker att man som underskoterska
behover vara instilld pa att ha elev och att det inte ska vara ett tving, utan man ska kunna
avstd fran att handleda om man inte mar bra.

Samtliga intervjupersoner utom intervjupersonen som upplever att man inte far information
om handledning i god tid upplevde inte heller att man fullt ut far gehor fran sin chef for de
frdgor och idéer man har. ”Bdde jag och nej... ... som vi kan kdnna lite att, vi underskoterskor
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kanske inte dr... Vi dr ersdttningsbara det vi gor... "

Sammanfattning: Avdelningsforestdndarna uppfattas som positiva till handledning och
generellt upplever man att man far gehor for fragor och idéer man har.

Feedback

P& frigan hur man vet att man har forindrats svarade tre intervjupersoner att man inte kan
veta detta utan att fi ndgon respons, men samtliga uppger att de sjdlva uppfattat en forandring.
Tvé av intervjupersonerna ndmner att de elever de handlett visat sig positiva.

Samma intervjupersoner som uppger att man inte kan veta att man foréndrats uppger att man
far feedback fran de elever man handleder. En intervjuperson nimner att elever, men dven att
utbildningsansvarig for avdelningen ger feedback. ”Skriver dom brev kommer det ju direkt till
0SS... ... annars sd kommer utbildningsansvarig ner och tar det personligt... ... sd har man
det oppet sd att alla hor de... ” Tva intervjupersoner siger att man far feedback genom
kollegor. ... vi sitter och pratar med varandra, och vi har bra kontakt med varandra sa far
vi feedback sa.” Tillvagagangssittet dr det samma fOr dvriga fem intervjupersoner dar man
far feedback genom samtal med eleven eller kollegor.

Sammanfattning: Man uppfattar att man fordndrat sitt handledande efter utbildningen och
tycker att man fér feedback fran elever och kollegor genom informella samtal.

Eleven

Tva intervjupersoner svarar att de fordndrat instéllning till eleven efter utbildningen, med
forstéelse for eleven och inlérning, dd man later eleverna ta mera eget ansvar och anpassa vad
man lir ut beroende pa elevens kunskaper. Ovriga intervjupersoner uppger att de inte direkt
fordndrat instéllning, dock uppger en intervjuperson, “Jag har vil mycket det, det hér med att
man ska med godkdnna och inte godkdnna, att jag ska ju kunna kdnna, en mdanniska som jag
godkdnner ska ju kunna bli min arbetskamrat”.
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Pé fragan om elevens framsteg under handledningen mérker tva intervjupersoner ingen storre
skillnad frén innan man gick utbildningen. Tva andra intervjupersoner ndmner inte elevens
framsteg utan ndmner sitt eget fordndrade beteende, dér en intervjuperson sédger att situationer
inte ar lika sjdlvklara som forut, utan man vill veta vilka kunskaper som eleven faktiskt
besitter. For den andra intervjupersonen har man léttare att sldppa eleven till mer
sjdlvstidndighet, vilket man inte hdvdar har med utbildningen att géra. Den femte
intervjupersonen ger inget svar pa frdgan utan uppger vad som hiander nér en elev inte gor
tillrackliga framsteg. Man sitter sig da ner och samtalar och forsoker forstd eleven och
komma fram till ett mal for eleven.

Sammanfattning: Fordndrad instéllning till eleven uppger tva intervjupersoner att man fatt,
men det visar sig att samtliga insett vikten av handledning for elevens utbildning och kraver
nu mera av eleven. Man upplever inte att eleven gor nagra framsteg nu som man inte gjorde
fore handledarutbildningen.

Kommunikation pa arbetsplatsen

Samtliga underskoterskor uppger att de diskuterar mellan varandra nér en elev ska komma,
”Ndr vi fdar ndgon vi ska handleda brukar vi ta upp... ... den som ska handleda att den inte
har mer dn en sal, sd man har tid att ta hand om sin person som man ska visa”. Samt att man
diskuterar under handledarperioden vilket uppges av tre intervjupersoner. “’Nej, men vi pratar
om eleverna... nej inte om handledarfunktionen. Alltsa vi diskuterar ju eleverna i och for
sig...”. Ingen av dem uppger att man diskuterar handledarfunktionen utan bara eleven och
diskussionen fors pa ett praktiskt plan.

Sammanfattning: Det visar sig att man samtalar kollegor emellan bade innan eleven kommer
och under handledningen. Dock diskuteras inte handledarfunktionen utan det ar eleven isig
som diskuteras.

Uppfattning om handledning for individ/kollegor

Av de fem intervjupersonerna dr det bara en intervjuperson som uppger att Gvriga
underskdterskor ar lika positiva till att handleda som intervjupersonen sjalv. Nagot som kan
ha stor betydelse for detta uttalande kan vara att intervjupersonen uppgivit att endast tva
underskoterskor pa avdelningen har tagit del av handledarutbildningen. Ovriga fyra
intervjupersoner sager att det bade finns de som tycker om att handleda och de som inte
tycker om att handleda. "Jag tror det dr precis hdlften, hdlften, eller det kan nog vara 75 %
som inte Vvill. ... det kan ju vara vansinnet pdfrestande att ha en mdnniska i fyra, sex veckor,
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som en svans... .

Pé fragan hur intervjupersonerna tror att deras kollegor uppfattar sin handledarroll svarar
samtliga intervjupersoner genom att ge uttryck for vad de sjédlva tycker om handledning. Man
tycker det ar positivt och ér framtiden. Man sdger att man tycker om att ha elever, men att det
kan ta mycket kraft att vara handledare och att hur man uppfattar sin handledarroll beror pa
vilken typ av elever som kommer. En intervjuperson ger foljande svar. "Jag tror dom
uppfattar det samma, jag tror att det nog dr vdldigt viktigt att man sjdlv dr i balans och det dr
vdldigt viktigt.” En annan intervjuperson svarar att man tycker det &r roligt att 14ra ut det man
sjdlv kan, men skiljer ocksa mellan sina kollegor som tycker som sig sjélv och de som inte
tycker om att handleda, vilka enligt intervjupersonen inte skulle vara handledare. Man
uttrycker i detta svar att man upplever det som att man maste handleda.
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Sammanfattning: Man uppfattar generellt att det varierar bland underskoterskorna pa sin
avdelning om man tycker om att handleda eller inte. Man ger sin egen syn pd handledning nér
man far frigan hur man uppfattar sina kollegors syn pa handledning, vilken enligt
intervjupersonerna dr positiv.

Handledning efter utbildningen

Tre intervjupersoner uppger att de blivit mer medvetna efter utbildningen och forstar vikten
av introduktion av den som ska handledas. En av dessa tre uppger ocksa att man liter eleven
vara mer sjilvstdndig och att man nu sitter sig ner och talar igenom dagen med eleven. En
annan av de tre intervjupersonerna uppger ocksé tillsammans med introduktionen att man
anpassar hur mycket man lar ut till vad man tror eleven kan ta in. En fjarde intervjuperson
anser inte att utbildningen lett till en f6rdndring av hur man handleder, men ger ett svar om
feedback istéllet, dar man uttrycker att sa lange man inte hort ndgot negativt s hoppas man pé
att det dr pa rétt sitt man handleder. Medvetenhet om apu har lett till féréndring hos en femte
intervjuperson ”... ddr finns en vrede ocksd mot utbildningsvisendet, det ddr tycker jag inte
dr rimligt, dven mot regionen och dom som accepterar att man dndrar pd det sdttet... ... leder
det ju till att jag stdller hogre krav pd mig sjdlv... ... forsoka vara lite mer aktiv ndr det gdller
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att se var eleven star...”.

Alla utom en intervjuperson tyckte att utbildningen spelat en stor roll. Denna intervjuperson
ansag att utbildningen inte haft ndgon direkt betydelse for sin forstielse for handledning. Var
forandringen ligger uttrycker en av de fyra intervjupersonerna. ... vilken roll handledningen
hade i utbildningen ddr ligger fordndringen och ocksa att jag fick bdittre redskap for att
handleda.”

Intervjupersonerna svarade att man tycker sig uppfylla malen som fanns for utbildningen,
vilka riknades upp for dem. En intervjuperson tilligger dock att malen varierar fran
utbildningstillfille till utbildningstillfille. En annan intervjuperson framfor att det beror pa
vem som kommer som elev, vilket har att géra med vilka behov eleven har och i vilken alder
eleven dr. Tvé andra intervjupersoner framfor pd denna fraga att man tar sig tid till
handledning och att man 4r sammansvetsade pa avdelningen, samt att man samarbetar och
samtalar om hur man ska ta hand om eleven.

Sammanfattning: Det visar sig att man blivit mer medveten om ldrande och vad som é&r bra
handledande. Man har ocksa blivit medveten om arbetsplatsforlagd utbildning, vilket lett till
ett fordndrat handledande. De méal som sattes upp for utbildningen tycker intervjupersonerna
att man uppfyller genom sitt agerande pa avdelningarna.

5 Analys

I analysen av den information som jag tolkat fran min empiri har jag anvént mig av mina
fragestillningar som utgar ifrdn hur underskoterskorna uppfattar sitt handledande pé sin
arbetsplats. Forst analyserar jag underskdterskornas handledning av eleven och i andra delen
analyserar jag underskoterskornas arbetsmiljo.

5.1 Handledning

Intervjupersonerna tycker att man kan léra eleven béttre nu efter utbildningen, &ven om man
inte alltid ger exempel pa detta. Nagra intervjupersoner uppger dock att man dr medveten om
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att repetition &r viktigt for larande och att man nu anpassar sig efter elevens forkunskaper,
istéllet for sin egen vilja att ldr ut det man anser eleven bor kunna. Enligt Lauvas & Handal
(1993) kan man inte forutsétta att eleven har den kunskap man forvéntar sig, sé det krévs
alltsd en kontroll av kunskapsnivén hos eleven. Denna forstéelse uttrycker intervjupersonerna
sig ha, da man har storre forstaelse for att eleven kan vara 1 olika stadier dldermassigt, men
ocksa kommit olika langt kunskapsméssigt. Hermansen (1994) podngterar att man aldrig fér
patvinga nagon sin egen forstaelse, vilket intervjupersonerna forstar genom att man inser vad
som &r grundldggande for lirande. Genom sina svar tycks man ha en forstaelse for att det
finns olika ldrstilar som man bor ta hansyn till, vilka Kolb (1990) uppger finns fyra av. Olika
mognad hos eleverna kan enligt intervjupersonerna vara en kélla till problem 1
kommunikation. Man tycker sig kunna l6sa konflikter ldttare med hjélp av det som lérdes ut
pa utbildningen. Detta stimmer dverrens med vad Hermansen (1994) anser vara
handledningsprocessens centrala delar vilka dr accepterande, forstaelse och medforstaelse da
handledandet &r en socialprocess.

Hermansen (1994) pekar pa att det dr genom en vidsynt begreppsforstaelse som man framjar
det man Onskar utveckla hos den som handleds. Forstaelsen for interkulturella relationer
okade och intervjupersonerna var generellt mycket néjda med den del av utbildningen, vilket
bidrar till ett battre handledande. Intervjupersonerna papekade ocksé att kunskapen om
interkulturella relationer &r till stor hjilp i underskoterskornas arbete ockséd vad géller
medarbetare, samt patienter och deras anhoriga. Detta tyder pa att ett doubleloop- ldranden
enligt Argyris (1990) har infunnits sig, 1 och med att man foréndrat sina handlingar genom att
det skett en forandring av individens virderingar.

Man upplever fran nigra av intervjupersonerna att man nu lért sig hélla distans till eleverna pa
ett annat sitt och inte engagerar sig i eleven pa samma sitt som forut, utan man ger nu eleven
mer ansvar ju ldngre tiden gér i handledningen. Detta ger eleven mojlighet till de fyra stegen
Kolb (1984) ndmner som grundldggande vid erfarenhetsbaserat ldrande. Bada dessa
intervjupersoner uppger dock att alder och hur lange man arbetat kan ha bidragit till detta
tankande. Lauvds & Handal (1993) anger att man ska lata eleven bli mer sjilvstindig, dock
anser man att det ar upp till eleven att avgora hur stor distansen ska vara, vilket ska klaras ut i
en tidig handledningsfas. Aven Selander & Selander (1989) tar upp detta, fast ur elevens
synvinkel, dar frigorelse fran handledaren ar naturlig, vilket underskoterskorna genom sitt
agerande gor mojligt.

Trots att man fétt en annan instéllning till handledandet dir man inte engagerar sig i eleven
lika mycket som forut, nimner intervjupersonerna att man dr medveten om att det ar viktigt
att skapa fortroende till eleven. Selander & Selander (1989) uppger att det 4r handledarens
ansvar att skapa en tillitsfull relation, vilket intervjupersonerna ar medvetna om. Man haller
distansen, men ocksé okat sina krav pa eleven och pa sig sjélv. Detta beror pé att man okat
sina kunskaper om apu och insett vikten av att eleven far med sig de kunskaper man lér ut
genom handledningen. Man kréver ocksa mer av sig sjdlv som handledare nir man nu vet
betydelsen man har som handledare i apu. Vetskapen man fatt i handledarutbildningen om
betydelsen av handledningen inom underskoterskeutbildningen har lett till att
intervjupersonerna upplever att man samarbetar mellan kollegorna for att ge eleven en sé
givande tid pa avdelningen sa mojligt.

Samarbetet sker ocksé for att forbereda for handledning, vilket flera uppger att man nu gor.

Enligt Lauvas & Handal (1993) dr forberedelser av sitt handledande den viktigaste delen av
de tre sekvenser de uppger handledning bestar av. Nagon ska ha planerat, vilket forfattarna
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foreslar man kan gora tillsammans mellan handledare och eleven. Forfattarna ldmnar det dock
Oppet om planeringen ska se individuellt eller i grupp. Om planeringen sker individuellt eller i
grupp varierar ocksa mellan intervjupersonerna. Selander & Selander (1989) menar att
overenskommelsen om handledningen ger bada parterna mdjlighet att forstd hur
handledningen ska bedrivas. Genom introduktionsbrevet som ger eleven en viss forstaelse om
den blivande handledaren och att man nu planerar handledningen tillsammans ges en god
mojlighet till en gemensam forstielse. Flera uppger ocksa att man regelbundet samtalar med
eleven om situationen pa sjukhuset, vilket ger underskdterskan och eleven chans att fa en
Omsesidig forstielse av handledningen.

Intervjupersonerna har vidare insett vikten och poéngterar att eleven ska introduceras in rétt
och ska kdnna sig vdl bemott. Detta stimmer 6verrens med Lauvas & Handal (1993),
Selander & Selander (1989) som anser forsta motet vara avgorande. Att ha samma rutiner
infor varje handledande &r ndgot man anger att man nu mera gor innan eleven kommer, vilket
Lauvas & Handal (1993) menar erfarna yrkesutovare gor genom en tydlig struktur. Genom
handledarutbildningen far alla mdjligheten att skapa en struktur i sitt handledande.
Intervjupersonerna dr nu sdkrare handledare med mer struktur i sitt handledande, genom att
man uppger att man upprepar vissa handlingar vid varje handledningstillfille.

Halvtidsbedomning &r obligatoriskt, men man tar dven eget initiativ till att samtala med
eleven om vad man gjort tillsammans, vilket tydligt visar att man ger feedback, dir man insett
vikten av att kritiken utfors pa ritt satt. Hermansen (1994) skriver att kommentarer frdn
handledaren bor vara effektiva och ska forstarka onskvérda sidor hos eleven, vilket ar sa jag
uppfattar underskoterskorna agerar. Bedomningen av eleven har fatt storre betydelse genom
vetskapen av apu. Selander & Selander (1989) anger bedomningen av praktikanten som en
betydelsefull del av handledningen och genom underskoterskornas vetskap om apu har
bedomningen blivit viktigare och dir med en forbéttring av handledningen i sin helhet.

Med utbildningen upplevde en intervjuperson att man fick kunskap om hur man handleder.
Det 6kade intervjupersonens sékerhet infor att handleda, samt en annan intervjuperson fick
bekriftat vad handledning var. Som handledare &r det enligt Lauvas & Handal (1993) viktigt
att man besitter kunskaper samt personligliggning. Utbildningen gav béde en utdkad kunskap
i att handleda, men ocksa dkad sjélvkénsla och ett intresse for handledning, som enligt
Selander & Selander, (1989) ar viktigt. I utbildningen uppstod oavsiktligt 1drande enligt
Ellstrom (1992), da man kidnde genom handledarutbildningen att man fatt en 6kad gemenskap
mellan deltagarna, vilket kan leda till 6kad yrkesstolthet, som &r positivt metaldrande.

5.2 Arbetsmiljon

Synen pa avdelningsforestaindarna som dr underskoterskornas chefer dr generellt positiva och
man uppger att chefer dr uppmuntrande och tycker om utveckling. Man tycker ocksé att
avdelningsforestandarna lyssnar till de idéer man har. Detta gar i linje med vad Boud &
Garrick (2000) tar upp om chefens roll for ldrande, dar chefens beteende ar viktigt och hur
chefen tycks uppfatta arbetsuppgiften, vilket underskoterskorna uppfattar att
avdelningsforestindarna stiller sig positiva till. Aven om avdelningsforestindarna generellt
uppfattas positivt av intervjupersonerna sd visar uttalanden att avdelningsforestindarna inte
uppfyller vad Boud & Garrick (2000) uppger kan gora inlarning till en del av vardagen, da
man inte dr delaktig i utvecklingen av medarbetarna.
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Intervjupersonerna uppger att man sjilva fatt vilja att ga handledarutbildningen, vilket tyder
pa avdelningsforestdndarna generellt dr lyhorda for underskoterskornas behov. Det var
avdelningsforestaindarna som i slutdndan avgjorde vem som skulle fa ga. Dock upplever en
intervjuperson att man fran avdelningsforestdndarna inte vardesatts som underskoterska,
vilket far till f6ljd att kinslor mot cheferna inte enbart &r positiva. Flera uppger att man inte
fir information om att handleda i tillrackligt god tid och enligt Ronnqvist, et al (1999) ar det
ett hinder for larande att man inte far tillracklig information. Generellt dr alltsa
underskoterskorna positivt instéllda till sin chef vad géller instdllningar till nya idéer, men
man ges inte alltid den informations med anser sig behdva.

Man uppger att det forekommer personalbrist och det gor att det kan forsvara handledandet,
dd man séger att det dr krdvande och jobbigt att handleda. Man uppger att kollegor upplever
frustration da handledningen tar mycket tid, vilket kan 6verforas till intervjupersonen sjélv da
samtliga intervjupersoner uppger hur deras kollegor uppfattar handledning. Ellstrém (1992)
ndmner att en experimenterande attityd forsvaras da det &r ett arbete som ska utforas, samt att
fel &r kostsamma. Detta forsvarar larande enligt Kolb (1990), dér aktiv provning dr en av de
fyra stegen som forutsitter erfarenhetsbaserat ldrande. Attityden mot att préva nya metoder
stéimmer in pa underskoterskorna, vad det géller att ett arbete framforallt ska genomf6ras, men
man upplever ocksa att tiden inte racker till for att handleda, vilket dr ett hinder for att prova
nya metoder. Schein & Bennis (1965) hivdar att arbetsmiljon inte kan erbjuda dkta
reaktioner, vilket alltsd beror pa att arbetet sitts i forsta rum och att man riads fel, men ocksa
att man inte upplever sig ha tid till uppriktiga reaktioner. Man kan anta att den frustration man
som handledare ibland kinner beror pa att just drlig konversation inte forekommer.

Det ges uttryck for att handledning upplevs som ett tving och att det inte 4r nagot man gor ett
sjdlvstindigt val om. Som angetts tidigare i analysen dr chefens roll viktig for medarbetarnas
larande och attityd. Ellstrom (1992) ndmner att vuxna sjidlva bor fa bestimma vad man vill
lara sig och ddrmed utveckla. Det tving att handleda som undersk&terskorna uppfattar,
kommer av en upplevd press frén flera hall. Dels fran chefer, men ocksé fran medarbetare,
vilket inte tillgodoser behovet att sjilv kunna vélja vad man vill ldra sig.

En central inldrningsfaktor dr enligt Ellstrom (1992) grundtanken och atmosféren i en
arbetsgrupp. Man uppger att man samarbetar mellan kollegor for att hjdlpas at till en béttre
handledning och f6r att avlasta handledaren, samt att &ven om man inte pratar om
handledarfunktionen mellan varandra som kollegor, anger man fran en av intervjupersonerna
att man diskuterar vad man kan visa upp. Att dela med sig av sina erfarenheter och
diskussioner &r enligt Ronnqvist, et al (1999) den vanligaste formen av ldrande, vilket kan
bidra till underskoterskornas utvecklig i handledning i stor utstrickning. Flera uppger att man
arbetat lange péd avdelningen tillsammans med sina kollegor och en intervjuperson séger att de
som jobbat ldnge pa avdelningen drar ett tungt lass, vilket avdelningsforestandaren har
forstaelse for.

Frustrationen som uttrycks bland intervjupersonerna kan ocksa i allra hdgsta grad relateras till
handlingsutrymme som Ellstrom (1992) forklarar. Handlingsutrymmet ar begransat {or
underskoterskorna, dd man ar tilldelad de arbetsuppgifter som maste utféras. Man maste
ocksé forlita sig pé sin auktoritet genom att handlednings kvalitet till stor del dr beroende av
handledarens sitt, vilket skapar negativa tankegingar bland underskdterskorna. Att man maste
forlita sig pé sin auktoritet kan ocksé bero pa att intervjupersonerna uppfattar att man inte far
stod av avdelningsforestandaren, utan man 16ser fragor om arbetsuppgifter mellan
underskoterskorna.
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Det stora antalet negativa underskoterskor som intervjupersonerna kan bevittna kan ocksa
bero pa att handledningen inte belonas. Man ér generellt mindre villig att utfora arbete som
inte belonas enligt Boud & Garrick (2000). D& handledning ar ett arbete som anses jobbigare
an den vanliga sysslan, kan den uteblivna beloningen vara orsak till negativa attityder.

En intervjuperson ifrdgasatte behovet av att lira sig skriva personliga brev och uttryckte
samtidigt att man inte har tid att skriva dessa under arbetstid. Detta dr ett ypperligt exempel pa
dé handlingsutrymmet inte upplevs som tillfredsstédllande, vilket Ronnqvist, et al (1999)
uppger ér ett hinder for larande. Det paverkar ocksé personlighetsutvecklingen menar
Ellstrém (1992) om man lér sig ndgot som man senare inte har mgjlighet att tillimpa, vilket
underskdterskans uttalande ger uttryck for. Uttalandet visar ocksa pa att omgivningen inte
fordndrats efter utbildningen, ndgot man ska vara delaktig 1 for att ge forutsittningar till
larande enligt Ellstrom (1992). Tid att utfora sina arbetsuppgifter varierar mycket och nagon
ndmner att prioritering dr viktigt, men man nimner ocksa att man samarbetar for att klara av
sina uppgifter. Vid en stressad arbetssituation dr inldrning problematisk enligt Ellstrom
(1992). Hur mycket tid till handledning man har varierar, vilket beror pa tillgdngen pé
personal. Ingen uppger dock att man &r tillfredsstidlld med tiden man har till handledning.

Vad betriffar feedback forekommer det ingen avtalad formel feedback, utan den feedback
man uppfattar man fir, kommer antingen fran eleven eller kollegor. Feedbacken man far ar ett
Oppet samtal och man har inga avtalade tider eller bestimda ramar som man fo6ljer. I de killor
jag anvént mig av podngteras vikten av feedback ddr Ronnqvist, et al (1999) uppger att
information om sina handlingars konsekvenser ar grundldggande for 1drande. Endast en
intervjuperson uppger att utbildningsansvarig for den specifika avdelningen kommer och ger
information som eleverna gett till utbildningsansvarig. Samma intervjuperson uppger ocksa
att sd lange man inte hort ndgot negativ sa hoppas man att det ar rétt, vilket tyder pa att man
inte dr sdker pa vad som &r bra eller daligt. For att ge utrymme till fordndringar och
forbattringar méste man enligt Garavan (2002) skapa en miljo dir medarbetarna har mojlighet
att hoja och mita sina formagor, dér feedback blir ett centralt begrepp. Denna mojlighet har
inte getts till underskdterskorna, d4 man upplever handledning som betungande och att tid till
handledning varierar, samt att man i uttalanden inte uppger att man fétt information om
konsekvenser av sina handlingar. Enligt Kolb (1990) ar reflektion en av fyra steg for att lara
av erfarenhet. Niar man inte ges mojlighet till feedback och egen reflektion forsvaras alltsa
larandet. Men feedback ges man mojlighet att virdera sina egna handlingar, om man ger
forutséttningar i arbetsmiljon for dessa reflektioner kommer dessa att 6ppet konverseras i
gruppen enligt Schein & Bennis (1965), vilket gor andra utanfoér gruppen medvetna om vad
som hénder 1 gruppen. Detta géller i hogsta grad avdelningsforestdndarna, som &r
sjukskoterskor och alltsd inte ingar i underskdterskornas grupp.

Ronngvist, et al (1999) menar att méldiskussion och planering dr viktigt for att gora reflektion
mojlig, vilket forutsitter kunskap. Kunskap om att handleda upplever underskoterskorna att
man har, deras uttalande tyder ocksé pa det. For att utvecklas dr di feedback vildigt viktig,
vilket man verkar bortsett ifran. Det verkar vara beroende pa underskoterskornas egna
initiativ, om feedback sker eller ej. Samtliga intervjupersoner uppger att man far feedback,
men den verkar sakna struktur. Wing (1990) uppger att om man inte har egna méal och en vilja
till fordndring kommer man ignorera den information man fir om sitt handlande.
Underskoterskorna uppger sig vara positiva till forandring och att utbilda sig. Man uttrycker
direkt inga egna mal, &ven om man omedvetet har skapat det, vilket stimmer verens med
Ellstrom (1992).
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Man uppger det ar svart att uppfylla méalen da det dven innefattar arbetsmiljon, vilken &r svar
att fordndra. Ellstrom (1992) uppger att man ofta fordndrar eller omtolkar malen som givits,
vilket kan vara fallet med underskoterskorna, da de inte funderat pd om de mal man stéllde
upp for utbildningen har uppfyllts. Vid svar pa fragan om malen uppfyllts ger man vaga svar,
vilket kan tyda pa att man omtolkat malen efter hur man sjdlv uppfattar dessa. Samtliga svarar
att man tycker att man uppfyller médlen. Man verkar dock vara fraimmande for dessa mél och
det ar endast en intervjuperson som gor en reflektion pa hur man uppfyller malen. Detta
tycker jag tyder pé att man inte getts mojlighet att reflektera Gver malen efter det att man gatt
utbildningen och da inte heller kunnat fordndra malen, vilket Ronnqvist, et al (1999) uppger
ar betydande for larande. Vikten av diskussion anges ocksé som visentlig for individens
handlande. En diskussion om utbildningen och dess mél &r det inte ndgon intervjuperson som
uppger att ha forekommit efter utbildningen. Mojligheten att vara delaktig i malens
utformning ar enligt Ronnqvist, et al (1999) viktigt vilket dock intervjupersonerna uppger att
de har fatt vara.

En intervjuperson uppger att handledning inte dr ldtt pd avdelningen dd man har en komplex
arbetssituation. Hur man uppfattar sin arbetssituation i detta fall ar relevant da Ellstréom
(1993) tar upp den offentliga verksamhetens komplexitet som skiljer sig fran den privata
sektorn. Komplexiteten inom organisationen dr en del av dess kultur, enligt Ellstrdm (1993)
och menar vidare att det finns bristande kopplingar inom denna typ av organisationen. Det dr
ett tidskrdvande arbete att fordndra detta enligt Ronnqvist, et al (1999), vilket ocksa
intervjupersonernas uttalande tyder pa, dd man inte uppfattar sig ha samma problem pi sin
avdelning, utan att problemen varierar mellan intervjupersonerna. Problemen varierar alltsa
mellan avdelningarna och de uppvisar stora skillnader mellan varandra, vilket férsvérar en
forandring. Komplexiteten utgdrs ocksé av den politiska beslutsprocessen och en brist pa
entydig styrning enligt Ellstrom (1992). Ett bevis for detta dr de fordndrade villkoren for
eleverna vid apu som foréndrar underskdterskornas handledande och gor vissa av dom
negativt instillda till organisationen. Man kan tolka att detta 4r metaldrande i1 utbildningen, da
intervjupersonerna uppger att man inte fatt vetskap om de forédndringar av blivande
underskoterskors utbildning, vilket man tycker man borde ha fatt information om.

Jag aterkommer till Ronnqvist, et al (1999) uttalande om att otillrdcklig information ir ett
hinder for larande och i en komplex organisation ar informationsviagarna otydliga, vilket
bidrar till att informationen inte alltid néar fram till underskoterskorna, eller
avdelningsforestandarna som da inte kan vidarebefordra informationen. Organisationen i sig
ar alltsa komplex, men underskoterskornas uppfattning om sina avdelningsforestdndare visar
att organisationen stoder larande genom att cheferna ser positivt pa initiativrikt handlande och
de uppfattas som uppmuntrande, vilket stimmer med Ellstrom (1992).

Inlérd hjalploshet forsamrar mojligheten till 1arande enligt Ellstrém (1992) vilket man kan
anta uppsté da underskdterskorna far vetskap om apu. Genom de beslut som fattas 1 politiska
processer, kdnner man sig hjalplos infor sin framtida situation. Nagra uppger att de inte har
ndgon dndring av arbetsuppgifter vid handledning, medan andra uppger att man kan paverka
sitt arbete vid handledning. Nir man tar pa sig en uppgift ar det enligt Ellstrém (1992)
avgorande om man far vara delaktig i utformning och tolkning av uppgiften, huruvida man
har mojlighet till 1drande eller inte. For de underskdterskor som inte anser att arbetsuppgiften
andrats, kan upplevelsen av att man inte hinner med att handleda bli &nnu mera pataglig.
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6 Diskussion

6.1 Metoddiskussion

Jag kommer nedan att diskutera de olika stegen i metoden och mitt handlande under dess vig.
Syftet ar att visa bade pa de ritta beslut jag fattat och pa de misstag jag begéatt. Vidare ar
tanken med denna diskussion att bevisa kvalitén och trovirdigheten i min studie.

6.1.1 Forberedelser och genomforande

Under ett arbetes gang stélls man infor vigval som har storre eller mindre betydelse for
arbetet. Alla dessa val har dock betydelse, vilket man ska vara medveten om och inte
negligera. Mitt val av metod dr som Patel & Tebelius (1987) anger beroende av mina
varderingar, synsitt och erfarenheter. Nir jag valde kvalitativ metod gjorde jag ett val dir jag
satte djup fore bred, vilket varit det omvinda om jag valt en kvantitativ metod. Med en
kvantitativ metod, med mer strukturering hade jag kunnat ha en storre urvals grupp dér jag
hade kunnat visa pé representativa uppfattningar. Det &r inte dr mojligt med 5
intervjupersoner som utgor en alltfor lite grupp for att utgéra en representativ grupp for
underskdterskorna pa sjukhuset. I den kvantitativa metoden sker tolkningen fore insamlingen i
storre utstrackning an i kvalitativ metod, vilket var en stor bidragande faktor till att jag valde
kvalitativ metod.

Jag valde att inte gora en effektutvirdering enligt Lundmark (1998) pa grund av att jag tidigt i
min uppsats insag att jag inte skulle kunna f4 tillgang till den informationen om utbildning
som jag hade varit tvungen att ha tillgang till. Darfor valde jag att inrikta mig pd hur
underskoterskorna uppfattade sin arbetsmiljo. Detta stillde till svarigheter, da jag under hela
uppsatsen, gang pa gang fann mig forsoka utvérdera utbildningen, vilket enligt mig varit det
mest naturliga i detta fall.

Da jag genomforde intervjuer gav det mojligheten att utfora tolkningen efter insamlandet av
data. Detta val tycker jag alltsé var rétt. Det jag dock ar kritisk till 4r mitt val av intervju, dér
jag formodligen hade fatt mer uttémmande svar frén intervjupersonerna om jag inte valt en
semistrukturerad intervju, utan valt en mera 6ppen intervju dir intervjupersonerna ként sig
mer fria. Mitt val av standardisering skulle underldtta dataanalysen vilken till viss del gjord.
Jag fick dock vid upprepade tillfdllen intressanta svar vid fel” fraga, dér det inte gavs svar pa
frdgan, men dér svaret i sdg var viktiga for arbetet, vilket gjorde att jag &nda inte fullt ut
kunna lita till min intervjuguide 1 analysarbetet.

Jag tycker att mina urvalskriterier uppfyller vad man efterstrivar i en undersokning av detta
slag, d&ven om det dr svart att uttala sig om vad resultatet blivit om urvalskriterierna varit
annorlunda. Jag tycker att de data som framkom under intervjuerna visar att mitt urval var ratt
och trots att kriterierna &r till for att hitta en homogengrupp, uppfattar jag gruppen som
heterogen, med avseende pa alder, kon och etiskt ursprung. Man kan diskutera vad resultatet
blivit om jag ocksa intervjuat underskoterskor som inte deltagit i utbildningen. Jag hade da
kunnat jamfora dessa tva grupper. Det som talar for att endast intervjua underskdterskor som
hade deltagit i utbildningen &r att det ndstan uteslutande &r de som handleder, vilket hade gjort
intervjuer med andra underskoterskor overflodig.

De observationer som jag gjorde var till nytta nér jag gjorde intervjuguiden, men ockséd nar
jag utforde intervjuerna, da jag var medveten om och kunde relatera till den milj6
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underskoterskorna arbetar 1. Intervjuguiden jag sammanstéllde och som jag sedan gick efter
under intervjuerna uppfattar jag som bra upplagd, dar bakgrund, process och utfall var en bra
mall att utga ifrdn. Fragorna var medvetet noggrant utformade da jag missténkte att
underskoterskorna inte skulle ha den vana att reflektera och resonera sig fram till sina &sikter.
Jag uppfattade det som om mina misstankar visade sig stimma, da intervjupersonerna gav
uttryck for manga asikter som var irrelevanta for min uppsats. De bakgrundfragor jag stéllde
riktar jag ingen kritik mot, men intervjun hade tjénat pa fler bakgrundfragor vars syfte hade
varit att {4 intervjupersonen att slappna av.

Jag var uppmérksam pé det Kvale (1997) ndmner som informerat samtycke, vilket man nu 1
efterhand trots mitt 6ppna tillvigagangssétt, anda kan vara kritisk mot. De asikter flera av
underskdterskorna gav uttryck for, var irrelevanta for uppsatsen. Det kan bero pa att jag inte
upplyste intervjupersonerna tillrackligt val om mitt syfte med uppsatsen, min bakgrund samt
min forbindelse med utbildningsansvariga, vilket i sd fall kan ha haft stor betydelse for
responsen fran intervjupersonerna.

Jag var medveten om intervjueffekt och forsokte att tinka pa detta i all min kontakt med
intervjupersonerna. Intervjuerna genomfordes alla i av intervjupersonerna utvalt rum pa deras
avdelning och man kan diskutera effekten av detta. Genom att intervjupersonerna kénde sig
fortroliga med miljon i jimforelse med om jag fatt ett rum tilldelat pa sjukhuset, som bade
intervjupersonen och jag varit frimmande for, kan det ha inverkat lugnande och gett utforliga
samt sanningsenliga svar.

6.1.2 Bearbetning av insamlade data

Jag kunde inte helt f6]ja min intervjuguide pd de svar intervjupersonerna gett, utan jag var
tvungen att se 6ver hela intervjuerna for att sikerstélla att jag inte skulle ga miste om nagot
intervjupersonerna sagt. Detta kan tyckas forsvéra jimforelsen av de olika svaren, vilket i s&
fall kravt en mer standardiserad intervju, vilket enligt mig gjort att intervjupersonerna inte
svarat lika utfylligt som de nu gjorde. D4 jag gick till viga som Patton (1987) rekommenderar
och liste igenom alla intervjuer for att fa en kinsla av data, minimerar det risken att jag gatt
miste om substans och inte tolkat data som sig bor. De citat jag anvéint mig av fran
intervjupersonerna har valts ut pa grund av att de tydligt uttalar ndgot som &r talande for
flertalet av intervjupersonerna eller att de uttalar nagot som skiljer sig fran ovriga, vilket
overensstimmer med vad kvalitativ metod intresserar sig for, enligt Holme & Solvang (1987).

Utskriften av en intervju som Kvale (1997) beskriver som en karta ar for mig véldigt talande
och visar tydligt att den som utfor tolkningarna bestimmer vad som dr visentligt att fast vikt
vid. Genom tolkandet i detta stadige avgdr man om de data som intervjupersonerna givit i
intervjuerna utgdr ndgon nytta eller inte. Tolkningen maste alltid goras for att fa allt material
greppbart for ldsare, men jag har forsokt vara varsam med det material som givits mig via
intervjuer.

6.2 Diskussion

Att chefens betydelse for medarbetarnas attityd dr avgdrande star klart. Man ér generellt
positiv till sina chefer, men den underskoterska som inte &r positiv till sin
avdelningsforestdndare pdtalar mer dn de 6vriga att handledningen upplevs som ett tvang. Det
verkar alltsd som de underskoterskor som gétt handledarutbildningen anser att de maste ta sig
ann elever ndr de kommer till avdelningen. Om handledningen inte gar att diskutera fran
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avdelningsforestandarnas sida har jag ingen mojlighet att avgora 1 detta arbete, men klart ar att
flera underskoterskor upplever ett mer eller mindre tving att ta elever.

Det borde i storre utstrackning framgé fran avdelningsforestdndarna att man efter
utbildningen &r aktuell som handledare, vilka 1 slutindan avgor vilka som ska ga
handledarutbildningen. Det framgér fran intervjupersonerna att handledarutbildningen var
mycket populdr att gd, men man verkar inte ha reflekterat 6ver vad utbildningen kan innebéra.
For att 0ka kvaliteten pa handledandet bor endast underskoterskor som dr motiverade att
handleda fa handleda. Det betyder att de val av underskoterska avdelningsforestandaren gor
bor vara forankrat i om underskoterskan dr motiverad att handleda eller inte.

Aven om de intervjuade underskdterskorna uppger att de ir positiva till handledning s kan
man tolka att handledning upplevs som nagot jobbig. En intervjuperson tror att hela tre av
fyra dr negativt instéllda till att handleda. Man ska som underskoéterska ha stérre mojlighet att
vilja ndr man vill handleda och inte. Avdelningsforestidndarna bor bli medvetna om dessa
tankar frdn underskoterskorna, sé att det blir relevant att 1 god tid ta upp en diskussion om den
man utser till handledare verkligen stéller sig positiv till att handleda. For dettas krivs en
storre delaktighet frdn underskoterskorna, dir ansvariga later underskoterskorna ta eget
ansvar. Underskoterskorna som handleder har redan nu en 6kad kontakt med elevens skola
genom apu och halvtidsbedomningen av eleven, dér handledaren, ldraren och eleven deltar.
Med 6kad mojlighet att paverka 6kar motivationen.

Att handledandet ses sa anstringande som det trots allt gor, gor det viktigt att ta upp de
yttringar som framkommit. Avdelningsforestdndarna har stor betydelse for hur handledning
uppfattas och de har ocksé mojlighet att paverka hur den faktiska handledningen gar till. Det
behovs en klar struktur for vad man ska gora for att inte uppleva handledning negativt. Man
behover tillsammans med avdelningsforestandarna ga igenom vad som kan goras for att
uppfatta handledningen mindre krdvande. Samarbetet mellan underskoterskorna pé sjukhuset
verkar overlag var mycket bra, man uppger att man diskuterar handledningen innan en elev
kommer och dven under handledningsperioden. Genom att uppritta handledargrupper dér
underskdterskorna i grupp samarbetar och alternerar om att ta hand om eleven kan
arbetsborden som handledning utgdér minskas. Dessa grupper skulle pa ett bittre sétt &n nu
kunna ge utrymme for reflektion och feedback. Man kunde planera handledningen
tillsammans och pa det séttet bli mer medvetna om varandras sitt att handleda och ta intryck
av varandras erfarenheter och handlingar.

Tiden att handleda &r ingen av intervjupersonerna helt ndjd med utan man anser att det
varierar, vilket dr en foljd av underskoterskornas arbetssituation som dr beroende av
personaltillgangen. Det gavs inga entydiga svar pa om arbetsuppgifterna fordndrats, men dven
de som uppgav att de inte fordndras uttryckte att man goér andra arbetsuppgifter eller inte gor
alla arbetsuppgifter man vanligtvis gor, vilket tyder pa att en viss fordandring av
arbetsuppgifterna finns. Det verkar dock vara upp till underskdterskan och arbetskamraterna
sjdlva. Mojligheten att anpassa sina arbetsuppgifter vid handledning verkar alltsd vara mojligt
genom underskoterskornas samarbete emellan. Samarbete och dérigenom erfarenhetsutbyte
har stor betydelse for ldrande och bidrar sa till god handledning. Man uttrycker att man genom
sitt samarbete underskoterskor emellan 16ser ménga problem. Detta samarbete dr mojligt pa
grund av den organisation som har ménga brister, men i detta fall har en styrka.

Noterbart dr intervjupersonen som inte anser sig ha tid till att skriva introduktionsbrevet.
Avdelningsforestandarens betydelse for mojligheten att handleda blir intressant 1 detta fall, da

39



handledning innehéller planering. Det behovs tid till planering, dir skrivandet av
introduktionsbrev ingér. Det &r ytterst underskoterskans chef som kan fatta besluta om att det
ska finnas tid till handledning, som péboérjas redan innan elev kommer. Jag ser det alltsd som
primart att informera avdelningsforestandarna om handledningens grunder, sé att
underskoterskorna ges mojlighet att handleda sé bra sa mdjligt.

Handlingsutrymmet &r begransat for underskoterskan som handleder av flera anledningar.
Sjukhusmiljon har ett hogt tempo och krdaver minniskor som ar fackméssigt duktiga, vilket ar
ett maste, da tiden att utfora sitt jobb dr inrutad och kraver effektivitet. Detta gor det svart nér
nya arbetsuppgifter kommer till, d& redan arbetsuppgifterna kianns som givna och svéra att
paverka. Den negativa attityd till att handleda, kan ha grund i att man inte har mojlighet att
anpassa arbetsuppgifter till vad som passar for handledning. Det dr dock givetvis svart att
fordndra detta, dA manga arbetsuppgifter lyder under férordningar som inte tillater ett annat
arbetssitt. Det verkar enligt underskoterskorna som man blir tilldelade en elev av sin
avdelningsforestdndare och att det sedan ar upp till denna underskdterska att ta vid
handledandet. Detta géller alltsa planeringen av handledningen och framat. Jag uppfattar att
detta ger handlingsutrymme som ska uppfattas som positivt, dd handledaren sjilv kan
definiera uppgiften. I handlingsutrymmet ingédr ocksa ar viardera uppnidda resultat och det gor
man genom feedback.

Reflektion 6ver sina handlingar har stor betydelse for larande. Samtliga intervjupersoner
uppger att de far feedback, men man ar vag 1 sina formuleringar. Den feedback man fér
kommer frén elev eller medarbetare. Man kan fraga sig vad den feedback som medarbetarna
ger fokuserar pé, 1 och med att man som handledare ir sjdlv med eleven. Den feedback som
kan leda till reflektion 6ver uppnddda resultat bor komma frén eleven. Det dr elevens
reflektioner dver sin handledare som kan forbéttra handledandet hos individen. Frin svaren i
intervjuerna kan man gora tolkningen att man inte har kunskap om hur feedback ska
genomforas for att vara effektiv. D4 man generellt uppger att man inte kan vara sidker pd att
man fordndrat sitt handledande, gor jag tolkningen att man fér bristfillig feedback. Det
behovs klara mallar hur feedback ska gé till, samt mojligheten att reflektera dver dessa i
grupp, antingen inom avdelningen eller tillsammans med utbildningsansvariga. Mojlighet till
feedback skulle vara naturligt i de foreslagna handledargrupperna. For att inldrning ska ske,
bor man ocksa ha tid till att reflektera. De intervjuer jag genomforde gav alla mycket data och
intervjupersonerna var frisprakiga. Dock uppfattar jag att man inte har vana att reflektera over
sin situation och vérdera sina handlingar. Det skulle i sé fall vara ett hinder for ldrande och ett
tecken pé att feedback ar bristfillig inom handledningsfunktionen. Mojligheten att reflektera
over uppstillda mal ar ocksa av vikt.

En diskussion om mélen man stillde upp vid utbildningen ar ocksa relevant. Man uppger att
man tycker sig uppfylla kraven men svaren ar avvaktande, vilket jag tolkar som osdkerhet.
Detta kan tyda pa att man inte reflekterat 6ver malen eller att man inte tycker sig uppfylla
malen i sin helhet. De mal som rdknades upp 4r allminna och ror organisationen i stort och
det &r svart utifrdn underskoterskornas position att kunna paverka detta. Det kan vara ett
hinder for larande att malen man kommit 6verens och alltsd forsdker uppna styrs av andra
faktorer 4n sitt eget handlande i sé stor utstrdckning. For att mal ska underlitta 14rande bor
man ges tillfdlle att reflektera 6ver dom, samt ges mdjlighet till omdefiniering. De ska ocksa
uppfattas som mdjliga att uppnd. Vid en diskussion som dgde rum ett ar eller mer efter
utbildningen skulle méjligheten till férdndring av malen mojliggoras, vilket béttre skulle
kunna stdimma Overens med vad underskdterskorna anser vara relevanta mal. Det &r intressant
1 detta fall att flera intervjupersoner uttrycker att eleven ar en blivande arbetskamrat, viket gor
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att man kdnner ansvar att ha en god handledning. Man kan alltsa uppfatta att malet {for flera av
underskoterskorna ér att handleda pa ett sddant sitt att eleven blir en bra medarbetare, vilket i
sa fall tyder pa att man skapat egna mal.

Nagon beloning for att handleda far underskoéterskorna inte annat &n om man upplever
handledandet i sig som beldning. Intervjupersonerna dr positiva till handledning och vissa
uppger att man genom handledningen far ett bevis pa vad man sjdlv kan, vilket da skulle vara
belonande for dessa underskoterskor. Samtliga ndmner dock medarbetares negativa
instéllning till handledning. Genom beloning av ndgot slag 6kar generellt manniskors vilja till
att jobba och dirmed att handleda.

Pé de olika avdelningarna ges det en tvetydig bild av hur atmosféren &r. Intervjupersonerna
uppger att man samarbetar och samtliga intervjupersoner ar positiva till handledning, men
man uppger ocksa att ménga dr negativa till handledning. Det &r en komplex organisation man
arbetar inom, vilket apu och dess tillkomst dr ett bevis for. Man upplever att man star utanfor
beslutsprocessen och att man inte har ndgon mojlighet att pdverka. Apu har inneburit ett 6kat
ansvar for underskoterskorna vilket lett till irritation, dd man insett att man inte fatt
information om apu forrdn 1 och med utbildningen, vilket &r ett oavsiktligt lairande. Man kan
diskutera om det ar negativt eller positivt metaldrande. Negativt dr det i den bemirkelsen att
det var oplanerat, medan man utifrdn underskoterskorna borde peka pé dndrade
arbetsuppgifter som grund for att man inte har en 16n som motsvarar prestationen. Det &r svart
att fordndra organisationens struktur och intervjuerna har visat pa brister, men ocksa att
organisationen innehaller forutsédttningar for att ldrande ska uppsta. Inom de ramar som
underskdterskorna dagligen arbetar 1 har de mdjlighet att paverka sin situation. Det mojliggor
att forandringar dr mojliga vid en dialog mellan underskéterskorna och de som har
befogenheterna att fordndra i den offentliga verksamhetens beslutsprocess. Dock bor en
dialog efterstravas for att en mdjlig konflikt som kan uppsté i och med apu inte blir realitet.

For att berdra mojligheterna till en uppfoljning av handledarutbildningen som en
intervjuperson efterfragade, bor man ndmna att attityden man hade till utbildningen var
positiv, vilket kan underlétta en uppfoljning och att diskussioner kan ge en positiv respons.
Man bor vid detta tillfélle informera om syfte och innehill 1 pabyggnaden redan innan den
paborjas. Detta for att inte samma tvekan om behovet av en utbildning som uttalades fran
intervjupersonerna infor handledarutbildningen ska uppsta. Denna information kan ocksé visa
pa nyttan av ett vilkomstbrev, som en intervjuperson var tveksam till.

Som jag ndmnt i min metoddiskussion uppfattade jag det vildigt svart att inte omedvetet
utvirdera handledarutbildningens process. Mycket pa grund av att jag under arbetets gang
insdg vad processen betyder for en lyckad utbildning. Det hade varit valdigt intressant att titta
nirmare pa utbildningen genom att genomfora en effektutvirdering, for att kunna forbéttra
underskdterskornas handledning pa det séttet. Man inser att ingen utbildning ar komplett, dér
inte bara minniskor, utan dven utbildningar i sig behdver utvecklas for att framstd som
intressanta.
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Bilaga 1

INTERVJUGUIDE

Bakgrund

Hur ldnge har du arbetat som underskoterska?

Vad tanker du pa nér du hor ordet handleda, vad innebér det att handleda for dig?

Hade du varit handledare innan du gick utbildningen och i sé fall hur mycket hade du
handlett?

Hur upplever du att du har tid att utféra dina arbetsuppgifter i ditt jobb som undersk&terska?
Vad hade du for tankar om dig sjilv i din handledarroll innan du gick handledarutbildningen?
Vad forviantade du dig att du skulle lara dig pa utbildningen?

Vad kéinde du for att ga en utbildning och lira sig om handledning?

Var det du eller ndgon annan som bestdmde att du skulle gé utbildningen, och vem var det i sa
fall?

Process

Hur upplevde du handledarutbildningen?

Minns du nigot speciellt fran utbildningen?

Vad tycker du om svérighetsgraden pa utbildningen vad géller kunskapsniva?
Hur uppfattar du kraven fran de som haller 1 utbildningen?

Vad tycker du tidsméssigt om utbildningen vad géller dess intensitet under sjdlva
kurstillfallena?

Vad tycker du tidsmdssigt om utbildningen vad gdller hur ldnge utbildningen holl pd i sin
helhet?

Hur upplevde du de arbetsformer som lararna anvénd sig av i undervisningen?
Jag tanker pa:

e traditionell undervisning

gruppdiskussioner

rollspel

presentationer

hemuppgifter

Tycker du att utbildningen tog upp relevanta kunskaper, som ar relevanta for dig néar du
handleder?



Upplever du att du saknade nagot i handledarutbildningen?

Kan du peka pd nigot du liarde dig i1 utbildningen som du anvénder i ditt handledande idag?
Vad kénner du i kénslor nér du tanker tillbaka pa utbildningen?

Utfall

Vad har du for tankar om att handleda nu efter utbildningen?

Har du fordndrat ditt sitt att handleda pa efter handledarutbildningen?

Hur uppfattar du att din avdelningsforestdndaren ser pa din och dina arbetskamraters insatts
som handledare?

Upplever du att du far gehor fran dina chefer for de fragor och idéer du har?
Hur kan du veta att du har férdndras som handledare?

Fér du négon feedback pa den handledning du gor?
e dom som &r ansvariga for kursen
avdelningsforestindare

kollegor

dom handledda praktikanterna

Hur géar denna feedback i sa fall till?

Tycker du att du uppfyller de mdl som man har satt upp for utbildningen?
De malen ar:

e Att stimulera till elevvénlig arbetsmiljo

e Att skapa forutsittningar for handledning av god kvalitet

e Att stirka underskoterskan i sin handledarroll

e Att utveckla handledaren till en god samtalspartner och forebild

Vilken roll tycker du handledarutbildningen spelat f6r din forstaelse for vad handledning
innebar?

Pa vilket sétt har du fordndrat din instéllning efter utbildningen till de elever du nu
handleder?

Hur upplever du att eleverna gor framsteg som underskoterskor efter att du gatt utbildningen
under den perioden du handleder dom?

Pratar ni underskoterskor sinsemellan med varandra om handledarfunktionen?
Vad tror du dina arbetskamrater tycker om handledning?

Hur uppfattar de sin roll som handledare?



Tycker du att du har tillrackligt med tid i ditt arbete for att handleda?
Har dina arbetsuppgifter fordndrats i och med att du handleder?
Vad tycker du kdnnetecknar en bra handledare?

Kan du komma att tinka pd ndgot som du lidrde dig i utbildningen men som du inte anvénder
dig av som handledare?



