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Studien &r gjord pa fem sasongsanstéllda skidlarare som
arbetade sin forsta sasong vintern 2013-2014 samt tva helar-
sanstallda fran Trysilguidenes ledning. Trysilguidene &r
Norges storsta aktivitetsbolag och skidskola och de har runt
100 anstallda skidlarare under hogsasongen. Syftet med
studien ar att oka forstaelsen for vilka pedagogiska kvalitéer
som vardesétts av skidlarare och varfor. Vid genomforandet
av studien har vi utgatt fran en hermeneutisk metodologi
med en induktiv ansats. Vid insamlandet av det empirska
materialet anvande vi oss av semistrukturerade intervjuer
och ser darfor att studien &r gjort pa ett kvalitativt satt. Stu-
dien har visat vikten av att ha forebilder for att utvecklas
samt att en bra skidlarare bor ha formagan att motivera och
engagera sina elever till att vilja utvecklas. Vi ser gdrna att
det forskas vidare pa betydelsen av att ha forebilder for att
som skidlarare utveckla sina pedagogiska kvalitéer.
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Forord

Uppsatsarbetet har varit intensivt och larorikt. Vi vill tacka var handledare Tina Kindeberg
som bistatt med vagledning under processen. Vi har aven fatt mycket stod fran vara familjer
och véanner som vi vill tacka for. Ett extra tack till Christin Anderhov-Eriksson som stottat,

inspirerat och hjalpt oss de dagarna uppsatsen k&nt som tuffast.

Vi vill &ven tacka Trysilguidene som med 6ppna armar valkomnat oss till deras organisat-
ion, utan deras 6ppenhet och hjalpsamhet hade inte studien blivit vad den &r idag. TACK!



Sammanfattning

Sasongsbaserade organisationer inom skidturismen kraver ofta en kraftig utdkning av
personalstyrka under vinterhalvaret jamfort med resten av aret. De sasongsanstallda blir
organisationens ansikte utat och de behéver darfér kunna mota kundernas behov och
forvantningar. Det dr viktigt att organisationen haller en hog standard vad géller kvalité
samtidigt som de ska kunna motivera en stor grupp sasongsanstéllda att gora ett bra
jobb.

Denna studie &r gjord hos Trysilguidene AS som ar Norges storsta aktivitetsbolag och
skidskola. Trysilguidene har runt 100 anstéllda guider som varje vinter arbetar for att
forverkliga ”"Dromme-Trysil . Studien dr gjord pa fem sasongsanstéllda skidlarare som
arbetade sin forsta sasong vintern 2013-2014 samt tva helarsanstallda fran Trysilgui-
denes ledning. Syftet var att 6ka forstaelsen for vilka pedagogiska kvalitéer som varde-
sétts av skidlarare och varfor. Vi har studerat hur ledningen och medarbetarna upplever
att medarbetarna genom de internutbildningar som erbjuds skulle kunna bli battre i sin
yrkesroll som skidlarare. Fokus i studien har darfor legat pa Trysilguidenes internut-
bildningar for skidakning, larande samt motivation och engagemang kopplat till larande.

Studiens empiriska material utgors av sju semistrukturerade kvalitativa intervjuer. Vid
insamling av det empiriska materialet har vi utgatt fran en hermeneutisk metodologi
med en induktiv ansats. Vid intervjuerna har respondenterna fatt berétta om sina upple-
velser av Trysilguidenes internutbildningar och pa vilket satt de upplever att internut-
bildningarna bidrar till att utveckla medarbetarnas pedagogiska kvalitéer. Efter analys
av det empirska materialet ringades de pedagogiska kvalitéerna forebildlighet och 18-
rande samt motivation och engagemang och dess betydelse for larande in. Teorier val-
des sedan ut som gick att koppla till studiens resultat.

Vi fann att det ar viktigt att skidlararna har forebilder for att utvecklas samt att en bra
skidlarare bor ha formagan att motivera och engagera sina elever till att vilja utvecklas.
Var tolkning &r att genom engagerande och motiverade instruktorer som medarbetarna
ser upp till kan de utveckla sina pedagogiska kvalitéer. Vi ser garna att det forskas vi-
dare pa betydelsen av att ha forebilder for att som skidlarare utveckla sina pedagogiska
kvalitéer.



Abstract

Seasonally based organizations working with ski tourism often demand a much bigger
staff during the winter than rest of the year. The seasonal employees become the organi-
zations representatives and they have to be able to meet the clients’ needs and expecta-
tions. It is important that the organization holds a high standard when it comes to quali-
ty while inspiring and motivating the large section of seasonal employees to do their
best.

This study was done at Trysilguidene AS, Norway’s biggest activity centre and ski
school. Somewhere around 100 employed guides work every winter at Trysilguidene to
ensure that every visitor experiences "Drgmme-Trysil”, “Dream-Trysil”. The study is
based on five seasonally employed ski teachers who worked their first season the winter
2013-2014, and two full time employees from Trysilguidene’s management group. The
purpose was “to contribute to an increased understanding for which pedagogical quali-
ties that are important for seasonally employed ski-instructors to have” and we have
studied how the management and the co-workers experience how the internal training-
programme that is offered improves the employees skills as ski teachers. The focus of
this study has been on Trysilguidene’s training-programmes for skiing, learning and
motivation and commitment linked to learning.

The study’s empirical material consists of seven semi-structured qualitative interviews.
During the collection of the empirical material we have used a hermeneutic methodolo-
gy with an inductive basis. During the interviews, the respondents have been able to
share their experiences of Trysilguidene’s training-programmes and in what way they
experience how the programmes contribute to evolving the co-workers’ pedagogic qual-
ities. After an analysis of the empirical material, some pedagogic qualities were identi-
fied: role modelling and learning along with motivation and commitment, and their im-
portance for learning. These qualities are linked to the theories of this study.

We concluded that it is important for the ski teachers to have role models to be able to
evolve, and that a good instructor should have the ability to motivate and excite his or
her students to develop as skiers. Our interpretation is that through committed and mo-
tivated instructors who the co-workers look up to, they can develop their pedagogic
qualities. We would like to see further research on this topic, the importance of having
role models for a ski teacher to develop their pedagogic qualities.



1. Inledning
1.1 Bakgrund

Under vinterhalvaret kraver sasongsbaserade organisationer inom skidturismen en kraf-
tig utékning av personalstyrkan jamfort med resten av aret. Det ar viktigt att skidan-
laggningar haller en hog standard vad galler kvalité samtidigt som de ska hantera och
motivera en stor grupp sasongsanstallda till att gora ett bra jobb. De sésongsanstéllda
blir organisationens ansikte utat och behover kunna mota kundernas behov och forvant-
ningar da de ofta har mycket direktkontakt med dem. Genom att sasongsanstalld perso-
nal aterkommer kan inskolning av nya medarbetare underlattas. Det ar darfor viktigt for
organisationerna att motivera personal fran tidigare sasonger att komma tillbaka
(Ainswoerth & Purss, 2009).

De flesta sasongsarbetare inom turismbranschen &r i 20-arsaldern och fér manga av dem
ar det deras forsta anstéllning efter avslutad gymnasieutbildning. De organisationer som
ar beroende av en viss sasong har inte mojlighet att ha hela sin personalstyrka helarsan-
stalld utan véljer da att sdsongsanstalla majoriteten under den period det finns arbete
(Ainswoerth & Purss, 2009). Arbetsférmedlingen (2014) forklarar att ett saésongsarbete
ar ett tillfalligt arbete som ofta forknippas med specifika arstider eller branscher sa som
till exempel turistbranschen och da bland annat arbete vid olika fjallanlaggningar under
vintersasongerna.

Trysilguidene AS ar Norges storsta aktivitetsbolag och skidskola och grundades varen
1992. Deras vision lyder "best pa guidede opplevelser”. Trysilguidene bendmner sina
skidl&rare som skidguider med motiveringen att en guide &r en person som ger en upp-
levelse, vilket kopplas till deras vision. Da skidlarare ar ett mer valkant begrepp &an
skidguide kommer vi i denna studie att bendmna Trysilguidenes medarbetare som skid-
larare. Trysilguidene vill vara en arbetsplats dar alla trivs och dar personalen vill
komma tillbaka flera sasonger. Trysilguidene har 13 helarsanstallda men under de mest
hektiska veckorna pa vintern har de upp mot 100 anstallda guider som jobbar for att
forverkliga "Drgmme-Trysil".

Trysilguidene erbjuder olika guidade aktiviteter under hela aret sa som skidakning,
rafting, cykling och events. Foretaget &r organiserat i fyra delar: utbildning, administrat-
ion/marknadsforing/forséljning, lokaler & material samt personal. Dessa grupper funge-
rar som stod for verksamhetsomradena skidskola, aktiviteter, event, alv och ”Trysil
renn- og treningssenter”. | alla grupper och verksamhetsomraden sitter ndgon av Try-
silguidenes ledare med. Ledningen ansvarar bland annat for att personalen gor ett bra
jobb och for att alla ska trivas.

Nér hela eller delar av en personalstyrka, infor varje ny sdsong, byts ut &r det viktigt att
organisationen utvecklar strategier och tillvagagangssatt for hur den aktivt kan arbeta
for att behalla kompetensen i organisationen och pa sa sétt samtidigt hjélpa sina nya
medarbetare att utvecklas (Ainswoerth & Purss, 2009).



For Trysilguidene &r det viktigt att medarbetarna kan och vill utvecklas. For att utveck-
las och bli battre ar det manga komponenter som spelar in. Individen maste bland annat
ké&nna sig motiverad, inspirerad och ha viljan att utvecklas (llleris, 2007). For att moj-
liggora detta erbjuder Trysilguidene internutbildningar varje vecka under storre delen av
vintersasongen. Fragorna vi staller oss ar hur Trysilguidene kan motivera de nya medar-
betarna att delta vid deras internutbildningar och hur kan de méta de nya medarbetarnas
behov av att utveckla sina pedagogiska kvalitéer genom de internutbildningar som er-
bjuds? Det &r vad denna studie kommer att handla om.

1.2 Tidigare forskning

Da det centrala pedagogiska amnet i denna studie ar larande kopplat till skidlararyrket
ansag vi att samtida forskning om amnet var vardefullt att undersoka. Vi har dock inte
hittat nagon tidigare forskning i den kontext som vi ville undersoka. Mycket av den
forskning vi hittat &r applicerbar pa skolans varld och syftar ofta till att beskriva hur
barn och ungdomar lar och utvecklas genom skolgangen. Artikeln “Same time, next
year?: Human resource management and seasonal workers” skriven av Susan
Ainsworth & Alice Purss (2009) handlar om betydelsen av att kunna motivera sina
medarbetare att komma tillbaka for att jobba ytterligare sdsonger. Artikeln tar bland
annat upp vikten av att behalla kompetens i en organisation samt att det &r viktigt att
lara av varandra, genom att de mer erfarna medarbetarna hjalper de nya medarbetarna in
i jobbet.

Pa grund av att vi inte har hittat nagon tidigare forskning om att utveckla skidléarares
pedagogiska kvalitéer anser vi att vi behovt soka annan pedagogisk forskning kopplat
till olika aspekter av larandeteorier for att kunna besvara studiens syfte.

1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att 6ka forstaelsen for vilka pedagogiska kvalitéer som vardesétts
av skidlarare och varfor.

Vi har valt att bryta ner syftet i foljande fragestallningar:

« Vilka pedagogiska kvalitéer upplever Trysilguidenes ledare respektive medarbe-
tare vérdesatts hos en skidlarare?

e Vad ar ledarnas respektive medarbetarnas upplevelser av internutbildningarna?

« Pavilket satt upplever ledningen respektive medarbetarna att medarbetarna ut-
vecklar sina pedagogiska kvalitéer genom internutbildningarna, kopplat till deras
arbete som skidlarare?

« Hur ser ledningen respektive medarbetarna pa medarbetarnas behov av ytterli-
gare utveckling av sina pedagogiska kvalitéer kopplat till deras arbete som skid-
larare?



1.4 Avgransningar

Studien &r gjord pa fem sasongsanstallda skidlarare som arbetade sin forsta sasong vin-
tern 2013-2014 samt tva helarsanstallda fran ledningen hos Trysilguidene. Fokus i stu-
dien ligger pa Trysilguidenes internutbildningar for skidakning, larande samt motivation
och engagemang kopplat till larande.

Studien vill férmedla en bild av respondenternas upplevelse av Trysilguidenes internut-
bildningar och hur medarbetarna genom dem kan utveckla sina pedagogiska kvalitéer.
Studien kommer darfor inte att vara generaliserbar for alla organisationer inom skid-
branschen.

Studien kommer inte férdjupa sig i Trysilguidenes uppbyggnad eller i Trysilguidenes
kultur.

Hé&nsyn har inte tagits till respondenternas kon.



2. Teori

Nedan beskrivs hur vi gatt tillvaga vid sékning och val av litteratur. Vi kommer &ven att
redovisa de teoretiska utgangspunkterna for studien vilka ar larande, sociokulturellt
perspektiv pa larande samt de pedagogiska kvalitéerna forebildlighet, motivation och
engagemang.

2.1 SOkning, val av litteratur, kallkritik

2.1.1 S6kning

| denna studie har vi anvant oss av de tre stkmetoderna, konsultation, manuell sékning
och datorbaserad s6kning. Enligt Backman (2008) innebér konsultation att forskaren
radgor, muntligt eller skriftligt, med personer i forskarens omgivning sa som till exem-
pel handledare eller experter. Den manuella sokningen ar mer malinriktad och forskaren
letar bland annat efter referenser i dversiktsartiklar samt soker efter relevanta forfattare
och teorier. Att bladdra i bocker kallas “browsing” och anvénds ofta tillsammans med
konsultation innan den mer systematiserade datorbaserade sokningen pabdrjas. Genom
den datorbaserade sokningen far forskaren bland annat grepp om omradets omfang i
form av antal bocker samt var forskningen befinner sig idag och vad det tidigare fors-
kats pa inom omradet (ibid).

Genom diskussion med var handledare har vi ramat in de omraden som vi anser att stu-
dien, i huvudsak, beror. Vi har anvant bade litteratur och vetenskapliga artiklar. | var
sOkningsprocess har vi anvant oss av “browsing” och sedan diskuterat val av teorier
och forfattare med varandra och med var handledare. | den man det har varit mojligt har
vi anvant oss av forsta- eller andrahandskallor for att undvika att teorierna tolkats i at-
skilliga led.

Vid var datorbaserade s6kning har vi hittat delar av den litteratur som vi anvant oss av
och &ven storre delen av de artiklar och akademiska texter vi studerat. Vi sokte i LUB-
search efter artiklar och i Lovisa efter litteratur. Inledningsvis har vi gjort breda sok-
ningar som vi sedan har specificerat for att hitta relevanta artiklar och litteratur. Vid
sokningarna via LUBSearch har vi anvant oss av olika kombinationer. De svenska or-
den “pedag*”, “skidldrare”, “skidinstruktor”, “skidguide” "ldrande”, idrott”, " f0-
rebildlighet” och "motivation”. De engelska sokorden vi anvant oss av i LUBSearch
har varit “learning”, “organization”, “seasonal workers”, “edu®, ~ “temporary wor-
kers”, “emulation”, "tourism”, “motivation”, “teaching” och “pedagog*”. Specifika
forskare som vi har sokt efter har varit “David McClelland”, “Lev Vygostsky”, ~Hertz-
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berg”, “Lars-Magnus Engstrém” och “Tina Kindeberg .



2.1.2 Val av litteratur

Till begreppet larande finns det en omfattande mangd litteratur tillganglig och vi har
valt att i huvudsak tillampa Knud Illeris (2007) forskning kring begreppet larande. Vi
har valt Illeris teorier da hans antaganden om larande dimensionerna &r relevant for vart
syfte. llleris (2007) beskriver tre olika dimensioner. Den vi framforallt tycker &r relevant
for denna studie &r drivkraftsdimensionen.

Vid studier av det sociokulturella perspektivet har vi anvant oss av Roger Séljos (2000)
teorier. S&ljo (2000) menar att vi, genom att tolka en handelse, kan jamfora och lara av
erfarenheter. Denna studie handlar om hur medarbetarna upplever internutbildningarna
och da det sociokulturella perspektivet bland annat handlar om individers férmaga att
lagra nya kunskaper och insikter genom spraket anser vi att det perspektivet passar stu-
dien bra.

Till begreppet forebildlighet har vi tillampat Tina Kindebergs (2011) férklaring av be-
greppet. Kindeberg (2011) poangterar betydelsen av att ha forebilder och nagon som vi
hyser tilltro till, vilket & nagot som tydligt framkommit vid vara intervjuer. Kindeberg
(2011) har lyft fram det, till viss del, glomda begreppet forebildlighet och gjort det mer
synligt inom pedagogiken. Det finns inte speciellt mycket forskning kring begreppet
och utifran vara sokningar finns det ingen tidigare forskning om betydelsen av forebil-
der nar man arbetar som skidinstruktor. Vid sokningar LUBsearch har vi hittat den ve-
tenskapliga artikeln, Significance of Emulation in the Oral Interaction Between Teacher
and Students av Tina Kindeberg (2012). Artikeln behandlar begreppet forebildlighet
samt forklarar inneborden av att ha forebilder. Den &r inte inriktad pa just skidlararyrket
utan ger en mer évergripande och generell forklaring av begreppet forebildlighet, darfor
anser vi att den kan appliceras pa var studie.

Vi har dven valt att lyfta begreppet mastarlara som tas upp av Kvale (2000), detta da
vissa delar av mastarlaran har varit applicerbar pa var studie. Mastarlara pdminner till
viss del om forebildlighet da bada begreppen innebér att individen lar av ndgon som till
exempel ar mer kunnig inom ett visst omrade an individen sjalv. Vi ville visa bada per-
spektiven for att skapa en forstaelse for vad som skillnaden &r att lara av en forebild,
nagon som man sjalv valt, och att lara av en méastare, ndgon som individen inte alltid
sjélv valt.

Da Trysilguidernas medarbetare upplever att det &r viktigt att vara motiverade for att
vilja utvecklas har vi valt att lyfta motivation samt fordjupa oss i hur motivation kan
paverka individens lust till larande. Vi har darfor valt att tillampa Gardenfors (2010)
teorier som poangterar att utan kanslor och motivation skulle det inte finnas nagot la-
rande. Individer som kanner sig motiverade och engagerade har en formaga att ldra
battre. Aven Pensgard & Hollinger (2005) talar om vikten av motivation vilket i deras
teorier ar kopplade till olika idrottsutdvande. Vi har valt att anvanda oss av bade
Gardenfors (2010) samt Pensgard & Hollinger (2005) da dessa forfattares tankar passar
bra in pa det vi fatt fram vid vara intervjuer.



2.1.3 Kallkritik

| denna studie har viss inspiration hamtats ur idrottspedagogisk litteratur s som “Peda-
gogiska perspektiv pd idrott” forfattad av Lars-Magnus Engstrom och Karin Redelius
(2002). Skidakning &r en idrott vilket &r orsaken till att vi sg det som relevant for oss
att ta del av de idrottspedagogiska aspekterna av larande. Majoriteten av studiens re-
spondenter har ut6vat skidakning sedan barnsben och har darmed, redan pa ett tidigt
stadium, applicerat idrottstank i sin vardag. Aven Pensgard & Hollinger (2005) samt
Arnegards (2006) litteratur har tillampats som en form av komplettering till en mer till-
forlitlig grundkélla. De teorier som har lyfts fran Pensgard & Hollinger (2005) har ex-
empelvis starkts med teorier fran Gardenfors (2010) forskning. Arnegards (2006) teorier
gar ocksa att tillampa i Gardenfors (2010) tankar kring exempelvis kanslor och motivat-
ion. Vi moter dessutom teorierna kring motivation och inspiration i Tina Kindebergs
(2011) teoribildning kring forebildlighet. Vi anser att den idrottspedagogiska litteraturen
vi tagit del av har fungerat som ett komplement till vrig litteratur och forsett oss med
andra infallsvinklar som kan vara av betydelse for att forsta en skidlarares betydelse
som pedagog.

Vi vill aven lyfta att vi forhallit oss speciellt kallkritiska till Gardenfors (2010) litteratur
da han framst ar professor inom kognitionsvetenskap. Daremot har hans forskning som
behandlar det manskliga tankandets natur fungerat som ett hjalpmedel for oss da han
behandlar begreppet motivation och sjalvfortroende i den beméarkelse som passar var
studie.

2.2 Teoretiska utgangspunkter

I nedanstaende avsnitt presenteras de teoretiska utgangspunkterna for studien. Vi gar
djupare pa omradena pedagogik och larande samt pedagogiska kvalitéer. Pedagogik
och larande behandlas i teorier om larandets tre dimensioner, sociokulturellt perspektiv
pa larande samt mastarlara. Begreppet pedagogiska kvalitéer behandlas i teorier om
forebildlighet och larande samt motivation och engagemang for larande.

2.2.1 Pedagogik och larande

Begreppet larande forknippas ofta med att vi lar fran fakta men inte lika ofta att vi lar av
erfarenheter. Larandet ar en livslang process och paverkas av en mangd olika faktorer sa
som bland annat tidigare erfarenheter, lararens inverkan och den personliga larostilen. |
grunden lér vi oss pa tva olika satt, dels genom formellt strukturerade aktiviteter som
forelasningar och litteratur och dels informellt av vara erfarenheter vilket ofta sker pa ett
omedvetet séatt (Honey, 2006). Enligt Illeris (2007) &r det viktigt att ha en bred och 6p-
pen forstaelse for larande da det i manga fall &r nastintill omojligt att avgora vad som &r
larande eller vad som till exempel &r socialisation. Honey (2006) menar att det har skett
ett larande nar en person kan visa att den vet eller kanner till ndgot som den tidigare inte
visste om eller kunde utféra. Vi blir aldrig fulldrda utan larandet kan ses som en oandlig
spiral dar vi hela tiden skaffar oss mer kunskaper och fler erfarenheter (ibid). Enligt
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Ellstrom, Gustavsson & Larsson (1996) racker det inte att enbart grunda larandet i var-
dagen pa erfarenheter utan det kravs distans och reflektion till larandet for att vi ska
kunna utvecklas.

2.2.2 Larandets tre dimensioner

Ileris (2007) talar om larandets tre dimensioner: innehallsdimensionen, drivkraftsdi-
mensionen och samspelsdimensionen. Innehallsdimensionen ar den dimension i larandet
som handlar om det som lars samt begreppen kunskap, forstaelse och fardigheter an-
vands for att beskriva dess innebdrd. Genom innehallsdimensionen utvecklas var insikt,
forstaelse och kapacitet. Innehallsdimensionen ar den dimension det vanligtvis syftas till
vid diskussioner om larande i vardagslivet.

Drivkraftsdimensionen aktiveras vanligtvis samtidigt som innehallsdimensionen. Be-
greppen kanslor, motivation och vilja anvands ofta da man i vardagssprak diskuterar
drivkraftsdimensionen. Méanniskans kanslor utgér kérnan i drivkraften mot att utvecklas,
om ké&nslan ar ratt kan dven motivationen och viljan att utvecklas infinna sig. Denna
dimension handlar alltsd om hur vi mobiliserar den mentala energin som larandet kra-
ver. Nyfikenhet, osdkerhet och otillfredsstallelse &r vanliga orsaker till sokandet efter ny
information, detta for att skapa storre forstaelse och kunskap inom ett omrade. Dagens
samhadlle &r ett globalt kunskapssamhélle med en allt starkare internationell konkurrens.
Manniskan vill inte bara lara sig mer utan den vill ocksa lara sig det ratta. Pressen att
utvecklas syns tydligast i drivkraftsdimensionen, oftast i form av motivationsproblem.
Motivationsproblemen kan bland annat grunda sig hos individen sjalv i form av oséker-
het kopplat till en kénsla av otillracklighet utifran de forvantningar och krav som stélls
fran omvarlden (llleris, 2007).

Samspelsdimensionen handlar om individens samspel med den materiella och sociala
omgivningen och bidrar darmed till utvecklandet av den l&randes socialitet. Socialt I&-
rande innebar att vi later oss paverkas av omgivningens positiva och negativa respons
pa det vi lart oss. De tre dimensionerna innehalls-, samspels- och drivkraftsdimensionen
ar enligt llleris (2007) omringade av en cirkel, vilken symboliserar att larandet alltid
sker inom ramen for ett yttre samhalleligt sammanhang och det &r viktigt att komma
ihdg att larandet ar en helhet.

2.2.3 Sociokulturellt perspektiv pa larande

Larande utifran ett sociokulturellt perspektiv har sitt ursprung i Lev S. Vygotskijs
forskning om larande, utveckling och sprak (Séljo, 2000). Vygotskij har haft stor bety-
delse for pedagogik och utvecklingspsykologi. Han var intresserad av hur den sociala
kontexten paverkade utvecklingen hos individen och fokuserade darfor pa att undersoka
samspelet mellan individen och dess omgivning. Vygotskij menade att det finns en 1&-
rande relation mellan talet och tdnkandet genom att det som individen tanker kan kom-
municeras och uttryckas genom spraket. Vidare menade Vygotskij att larandet aldrig
kan vara tyst utan det maste kommuniceras. Den person som lar ut ska darfor finnas
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som stod at den som lar in och det ar da viktigt att den som lar sjalv far tanka och testa
for att utvecklas (www.ne.se).

Grundtanken i ett sociokulturellt perspektiv, enligt Saljé (2000) &r samspelet som sker
mellan individen och kollektivet. Synen pa manniskors larande utifran ett sociokulturellt
perspektiv handlar om individens formaga att lara och utvecklas, saval kollektivt som
individuellt. Larande &r en aspekt av all méansklig verksamhet och varje samtal, handelse
och handling ger oss en mgjlighet att ta med oss nya erfarenheter att anvanda i framtida
situationer. Genom interaktion och kommunikation tillagnar sig individen kunskap och
fardigheter och det finns inte nagon bestamd gréans for hur mycket vi kan lara oss (ibid).

Genom ett sociokulturellt perspektiv pa larande och manskligt handlande intresserar sig
forskaren for hur grupper och individer tilldgnar sig och utnyttjar kognitiva och fysiska
resurser. N&r individen kommunicerar med personer i sin omgivning kan individen ta
till sig nya sétt att tanka, resonera och handla. Det manskliga larandet kan ses pa manga
olika satt. Pedagogikforskare kan till exempel intressera sig for vilka skillnader det finns
mellan olika individers formaga att lara och sedan redogora for hur olika individer till-
godogor sig kunskap. Organisationsforskare kan istéllet intressera sig for hur organisat-
ioner lar och utvecklar sin kompetens internt. Genom att se pa larande utifran ett socio-
kulturellt perspektiv menas det att personer inte kan undvika att l&ra sig nya saker utan
fragan blir da vad de i olika situationer lar sig (Saljo, 2000). Aven llleris (2007) menar
att ménniskan, med rétt forutsattningar, har potential att fortsatta utvecklas under hela
livets gang.

2.2.3.1 Mastarlara

Att lara av en mastare har i arhundraden varit det huvudsakliga satt pa vilket unga, ge-
saller och mastersvenner, skaffar sig nya kunskaper och fardigheter fran en méstare
kopplat till ett visst yrke. Genom att novisen imiterar méastarens arbete tillgodogér den
sig de kunskaper mastaren besitter. Méastaren representerar den maximala fardighetsni-
van och star for larlingens utbildning och larlingen har i uppgift att lyda sin mastare
(Saljo, 2000).

Enligt Kvale (2000) representerar mastarlara en form av larande vilken gar att koppla
till Deweys (1999) uttryck “learning by doing”, detta da larandet vanligen sker genom
observation, imitation och identifikation. Grovt sett kan méstarlara delas in i de fyra
delarna praxisgemenskap, tillagnelse av yrkesidentiteten, larande utan formell undervis-
ning samt utvarderingen genom praktik. Dessa fyra sétt att se pd mastarens roll ar snar-
lika och sammanfattningsvis handlar mastarlara om att larlingen stegvis lar sig yrket for
att till slut bli sjalvgaende. Larlingen kan da ses som en produkt av méastaren (ibid).

Under 1900-talet hamnade maéstarlaran lite i skymundan da vi gick 6ver till mer formell
undervisning. Kvale (2000) menar att det inte forskats speciellt mycket om l&randefor-
merna inom mastarlara och har darfor valt att belysa begreppet utifran ett pedagogiskt
synsatt. Mastarldra kopplat till utbildning handlar om att l&rlingen blir expert genom att
imitera mastaren och mastarens roll &r da viktig for att ett larande ska kunna ske (ibid).
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Inom idrotten ar det vanligt att mer eller mindre erfarna idrottsutévare gar in som laro-
maéstare (tranare) for att lara upp larlingar (nybdrjare) eller for att vidareutveckla de re-
dan kunniga gesallerna i en aktivitet som laromastaren ar duktig pa. Laromastaren kan i
dessa fall vara nastan lika duktig som méstaren och kan da se rollen som laromastare
som ett steg mot att bli mastare (Kvale, 2000).

2.3 Pedagogiska kvalitéer

Vi kommer héar redogdra for de tre pedagogiska kvalitéerna forebildlighet, motivation
och engagemang.

2.3.1 Forebildlighet och larande

Fardighetstraning karaktériseras av en verksamhet dar utévarna stravar efter att bli
skickligare i sitt utdvande. | takt med att larandet utvecklas och personerna far kade
fardigheter och erfarenheter kan deras sjalvfortroende starkas (Arnegard, 2006). Enligt
Dewey (1999) styr utbildaren de larandes utveckling och det &r utbildarens uppgift att
erbjuda en miljoé som stimulerar de som lar sig. Det behdvs darfor en social miljo som
ger mening at de vanor som bildas da vi lar. Med uttrycket “learning by doing” menar
Dewey (1999) att larandet kan fordjupas genom bland annat fardighetstraning. Da detta
sker i en undervisningssituation eller i ssmmanhang dar man forsoker efterlikna nagon
kan ledarna utgdra, och ses som, forebilder (Arnegard, 2006).

En forebild kan beskrivas som en individ som utfér ndgot och som efterféljaren sedan
vill genomfora pa ett liknande eller samma satt. Individens tilltro till sig sjalv och sina
egna formagor att klara av att utfora en prestation dkar nar den jamfor sig med andra
som den anser ar pa samma niva som den sjalv och som klarat av att utfora vissa uppgif-
ter. Begreppet forebildlighet kan ses som ett stod till larande da det &r en mansklig
egenskap att vilja efterlikna de vi hyser tilltro till (Kindeberg, 2011). I situationer nar
individer jamfor sig med andra personer som de anser ar pa samma niva som dem sjélva
och de klarat av att utfora nagot, kan individens tilltro till sina egna formagor om att
klara samma sak 6ka, vilket kallas for ”Bannister-effekten”. FOr att denna metod ska bli
sd genomslagskraftig som majligt, bor personen som klarat uppgiften vara sa lik indivi-
den som mojligt. Denna person kan da ses som en forebild for att klara uppgiften (Pens-
gard & Hollingen, 2005).

Den som undervisas véljer sjalv om den vill bli delaktig i l&rarens kunskaper, vérde-
ringar och fardigheter. En person kan inte uthdmna sig sjalv till att vara en forebild utan
det &r ndgot som exempelvis de som undervisas valjer sjalva (Kindeberg, 2011).

For att forebildlighet ska kunna vara ett pedagogiskt stod &r den beroende av att de per-
soner som valjer att delta &r delaktiga och har viljan att kénna att nagot meningsfullt
pagar. Hur engagerad och karismatisk en ledare ar spelar stor roll fér om de som under-
visas vill vardera det larande som sker. Ju mer ledaren formedlar att det som lars ut ar
viktigt och intressant, desto storre chans ar det att eleverna far en positiv installning till
amnet. Ar lararen daremot oengagerad, kan elevernas lust minska och d&mnet darfor
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nedvarderas (Gérdenfors, 2010). Grunden for meningsfull kommunikation &r att vi kan-
ner tillit till den vi kommunicerar med. For att vi ska kénna forebildligheten som stod
for larande valjer vi ofta att lyssna pa de personer som vi pa nagot satt tycker liknar den
forestallning vi har om oss sjalva. Da kommunikation till stor del ligger till grund for
larande bor varje person som lar ut nagot fokusera pa hur denne ska kommunicera sina
fardigheter pa ett pedagogiskt satt. Det ar inte alltid forstaelsen for ett amne korrelerar
med férmagan att kommunicera det till andra (Kindeberg, 2012).

2.3.2 Motivation och engagemang och dess betydelse for larande

De flesta forskare ar 6verens om ar att det ar viktigt att individer ar motiverade for att
na framgang och det finns ett stort utbud av olika motivationsteorier. Synen pa vad det
ar som okar en persons motivation skiljer sig dock at mellan olika forskare. Vi kommer
har att utga fran McClellands teorier om motivation och sedan bygga pa med senare
forskning om begreppet samt forskning kring begreppet idrottsmotivation.

David McClelland brukar bendmnas som upphovsmannen till prestationsbehovsteorin
vilken innebdr att motivation handlar om en stravan att antingen uppna framgang eller
att undvika ett misslyckande. Enligt prestationsbehovsteorin ar individerna antigen hog-
presterande eller lagpresterande. En hogpresterande persons tankar kretsar kring den
individuella formagan medan en lagpresterande persons tankar handlar om misslyckan-
den och eventuella risker (Ahl, 2004). Bandura (1997) menar att behovet av att k&nna
sig kompetent &r betydelsefullt for att en person ska kénna sig motiverad. Genom att en
person kanner sig kompetent och duktig blir denne mer motiverad att utféra uppgiften. |
de fall individer far positiv aterkoppling kan det leda till en 6kad kénsla av kompetens
och dédrmed 6kad motivation mot att bli annu battre (ibid).

Enligt Gardenfors (2010) paverkas en individs motivation bland annat av individens
personlighet, forvantningar och den miljé individen befinner sig i. Motivation kénne-
tecknas bland annat av att individen kénner engagemang, vilja, och entusiasm infor en
viss uppgift. For att det sedan ska kunna ske ett larande spelar bade individens kanslor
och motivation infor uppgiften stor roll och utan de tva faktorerna kan det inte ske nagot
larande (ibid).

Inom idrott &r individen vanligtvis fokuserad pa resultatet men dess stravan efter goda
resultat ar inte alltid tillracklig som motivation. De som arbetar mot att uppna nagot, bor
aven arbeta med sin tro pa att de kommer att klara av det (Pensgard & Hollingen, 2005).
Utovaren bor da och da fa bekraftat att han eller hon ar pa ratt vag. Det ar har ledare,
kollegor och forebilder kan vara delaktiga och gora stor skillnad. Da faktorerna runtom-
kring &r sa pass betydelsefulla for motivationen och sjalvfortroendet ar det av vikt att
bade ledare och utévare, oavsett omrade, tillsammans ansvarar for att motivationen blir
optimal. Det ligger alltsa ett 6msesidigt ansvar bade pa individerna och ledarna
(Gérdenfors, 2010, ibid).

Motiverade och engagerade elever, samt elever med gott sjalvfortroende lar sig bade

béattre och snabbare. Uppfattningen om den egna fardigheten har ett starkt inflytande for
tron pa den egna férmagan. Att skapa en form av trygghet, exempelvis kansla av kon-
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troll, kan i slutandan vara avgorande for att sjalvfortroendet ska kunna utvecklas. Okat
sjalvfortroende kan i sin tur leda till 6kad motivation (Gardenfors, 2010, Pensgard &
Hollingen, 2005).

Motivation gar upp och ner i perioder. En lag motivationsniva under en langre tid kan
daremot leda till att utdvaren inte kdnner samma entusiasm och lust till aktiviteten
langre. Att satta upp mal som handlar om utévarens egen utveckling kan fungera som
ett hjalpmedel och 6ka motivationen hos denne. Till hjalp kan &ven en varierad traning
som bjuder in till att testa nya aktiviteter ocksa fungera som en motivationshojare
(Pensgard & Hollingen, 2005).

Engstrom & Redelius (2002) gor i sin forskning skillnad mellan investeringsvérde och
egenvarde vid inlarning av fysisk aktivitet. Egenvardet innebar att personen gor nagot
for sin egen skull och forvantar sig darfor ingen framtida fordel av sin nya kunskap utan
det ar sjalva handlingen i sig som ses som beléningen. Investeringsvérdet handlar om att
personen vill ldra sig nagot for att sedan kunna investera den kunskapen i exempelvis
sitt arbete (ibid).
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3. Metod

I metodkapitlet kommer vi att beskriva och motivera studiens metod, forklara tillvaga-
gangsséttet, argumentera for studiens tillforlitlighet och forklara hur vi forhallit oss till
de etiska 6vervagandena. Vi kommer aven att diskutera for- och nackdelar med
ovanstaende i en metoddiskussion.

3.1 Utgangspunkter

Vi kommer hér att redogdra for studiens utgangspunkter, vilka legat till grund for in-
samlingen av det empiriska materialet.

3.1.1 Hermeneutiskt inspirerad metodologi

Epistemologi, kunskapsteoretisk fragestallning, behandlar fragor om kunskapens natur,
ursprung, mojligheter och giltighet. Den vill darmed ta reda pa vad kunskap ar och hur
den erhalls. Metaforen malmletare harstammar fran epistemologin och amnar hitta den
kunskap som finns begravd hos respondenterna for att sedan kunna besvara syftet
(Kvale & Brinkmann, 2014). Epistemologin delas ofta upp i tvé olika synsitt,
positivismen och hermeneutiken. Positivismen lagger fokus vid att forklara och ifraga-
satta samhallsfenomen genom att samla in empiri i form av deskriptiv kvantifierbar
data. Hermeneutiken utgdr fran ett tolkningsperspektiv dar fokus laggs vid att forsoka
forsta och tolka den subjektiva innebdrden av manniskors handlanden (Thurén, 2013).

Forskningens metodologi handlar om hur forskaren gar tillvaga for att uppratta den ve-
tenskapliga kunskapen i studien. Vid studier med en hermeneutisk metodologi vill fors-
karen fa tillgang till respondenternas egna erfarenheter av fenomenet i fraga. Det ar dar-
for viktigt att forskaren ger respondenterna ett stort utrymme att sjélva vélja vad de vill
berédtta om (Fejes & Thornberg, 2009).

Det finns ingen generell arbetsmodell vid analys- och tolkningsprocessen inom herme-
neutiken vilket bland annat beror pa att forskare har olika forforstaelse infor det som
undersokts. Individers forforstaelse ar i de allra flesta fall unik och kan styra vilket an-
greppssatt forskaren anvander sig av for att tolka och forsta sitt empiriska material (Fe-
jes & Thornberg, 2009). Forskningsprocessen inom hermeneutiken liknas ofta vid en
spiral. Med hjélp av sin forforstaelse tolkar forskaren respondenternas beréattelser vilket
genererar en ny forstaelse hos forskaren, vilket i sin tur skapar en ny helhetsuppfattning
och ger forskaren en ny forforstaelse infor kommande tolkningar. Vi har da gatt ett varv
i den hermeneutiska spiralen. Under processens gang forstar, omtolkar och forstar fors-
karen annu mer vilket gor att det kan ske en allt tydligare tolkning av helheten (Odman,
2007).

For att forskarens tolkning ska vara trovardig maste de delar som tolkas stimma 6verens
med helheten och det ar darfor viktigt att forstaelsen for fenomenet star i centrum. Det
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ar aven viktigt att forskaren, genom att synliggdra analysprocessen, évertygar lasaren
om att forskarens tolkning &r rimlig (Fejes & Thornberg, 2009). Enligt Odman (2007)
har forskarens forforstaelse en avgorande betydelse for forskningens utveckling och for
vilka strategier och perspektiv forskaren valjer att anvénda.

Vi bar bada med oss tidigare forforstaelse, dels genom de kurser vi last och dels genom
de livserfarenheter vi besitter. Denna forforstaelse har utvecklats under studiens gang i
takt med att vi gjort nya tolkningar och skapat oss nya erfarenheter och okat var forsta-
else for det vi studerat. En av oss har tidigare arbetat vid den organisation vi valt att
studera och har dven viss koppling till nagra av respondenterna. Den av oss som inte har
nagon tidigare koppling till organisationen har inte heller namnvart med erfarenhet av
skidakning men daremot mycket erfarenhet av att idrotta och arbetar som personlig tra-
nare som innefattar att man instruera personer i fysisk aktivitet. Efter varje intervju har
var forstaelse okat och utvecklats och sedan legat till grund for var forforstaelse i tolk-
ningsarbetet av intervjuerna. Att forforstaelsen forandrats ser vi tydligast hos den av oss
som inte har nagon tidigare erfarenhet av skidlararyrket da hon under studiens gang
skapat sig en djupare forstaelse efter just varje utford intervju. Var forforstaelse har
darmed andrats under studiens gang.

Denna studie har en hermeneutisk metodologi och en empirisk ansats da den avser att
tolka ledningens och medarbetarnas upplevelser av internutbildningar och hur de kan
hjalpa dem att utvecklas pedagogiskt. Vid genomférandet av denna studie har vi sett 0ss
som malmletare da vi vill hitta den kunskap som finns gémd hos respondenterna for att
sedan kunna besvara vart syfte.

3.1.2 Induktiv ansats

Den roll teorin far i analysen styrs av om studien &r induktiv, deduktiv eller abduktiv
(Fejes & Thornberg, 2009). Med ett induktivt angreppssétt drar forskaren slutsatser uti-
fran empirisk data och applicerar sedan teorier pa det empiriska materialet (Bryman,
2011). Valet av teorier styrs av de forskningsfragor som stallts samt vad forskaren i sin
analys véljer att satta fokus pa (Fejes & Thornberg, 2009).

| denna studie har vi anvant ett induktivt angreppssatt da vi forst samlade in vart empi-
riska material och sedan kopplade ihop det med relevanta teorier.

3.1.3 Kvalitativa intervjuer

Inom forskning finns det tva olika forskningsmetoder, kvalitativ och kvantitativ metod,
vilka anvéands vid insamling av data. Enligt Bryman (2011) kommer den metod forska-
ren véljer styra hur forskaren tar sig an information samt hur denne bearbetar och analy-
serar insamlad data. Den kvalitativa metoden innebadr att forskaren vill se vérlden ur
respondentens synvinkel och ett kvalitativt angreppssétt bestar ofta av intervjuer (Bry-
man, 2011). Genom respondentens svar vill forskaren hitta och forsta monster om re-
spondentens verklighet (Alvesson & Deetz, 2004). Utmaningen for forskaren i kvalita-
tiv analys &r att skapa mening ur en stor méngd data, vilket till exempel innebér for-
magan att identifiera betydelsefulla monster (Fejes & Thornberg, 2009).
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| denna studie ville vi ta tillvara pa motet med respondenterna for att bilda oss en upp-
fattning om respondenternas upplevelser av hur de kan utveckla sina pedagogiska kvali-
téer genom de internutbildningar som erbjuds. Studiens fragestallningar har varit avgo-
rande i valet av att anvdnda en kvalitativ forskningsmetod vid insamlingen av det empi-
riska materialet.

Vid kvalitativa intervjuer finns det inget krav pa att alla intervjuerna ska vara identiska
med varandra och respondententerna far till viss del bestamma vilken riktning intervjun
kommer att ta (Bryman, 2011). Semistrukturerade intervjuer innebér att forskaren pa
forhand véljer ut teman och omraden vilka sedan ska beroras under intervjun. Forskaren
kan sjalv bestdmma om fragorna ska félja en viss given ordning eller om ordningen ska
variera vid varje intervjutillfalle. Respondenten far sedan ett stort utrymme och frihet att
utforma sina egna svar pa ett sétt som respondenten sjalv behagar. Vid intervjuer dar
forskaren vill upptécka synsatt, uppfattningar och egenskaper inom de &mnen som un-
dersoks &r det fordelaktigt att anvanda semistrukturerade intervjuer (Patel & Davidsson,
2011).

Vi valde att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer da vi ville ge respondenterna
stor frihet att utforma sina svar. Som stdd till detta anvénde vi oss av intervjuguider med
oppet formulerade fragor. Intervjuguiderna innehdll vissa specifika teman och de 6ppna
fragorna gav respondenterna ett stort svarsutrymme samtidigt som de gav oss som in-
tervjuare mojlighet att stalla foljdfragor.

3.1.3.1 Telefonintervjuer

Enligt Bryman (2011) &r det lattare att halla kvalitativa intervjuer korta pa telefon da det
ar lattare att starta och avrunda intervjuerna i tid. Vidare menar Bryman (2011) att det
inte &r speciellt vanligt att telefonintervjuer anvands i kvalitativa studier. Sturges &
Hanrahans (2004) forskning visar dock att det inte blir ndgra markbara skillnader mellan
ansikte- mot- ansikte intervjuer och telefonintervjuer.

Vi har valt att genomfora telefonintervjuer da vara respondenter befann sig pa olika
platser i Sverige och Norge. Vi ansag att det inte var ekonomiskt och tidsmassigt hall-
bart att genomfora intervjuer ansikte mot ansikte. De telefonintervjuer vi genomforde
tog cirka 45 minuter. Samtliga respondenter gav oss tillatelse att spela in intervjuerna
vilket mojliggjorde att vi kunde transkribera dem.
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3.2 Genomfdrande

Vi kommer nedan att redogora for tillvagagangssattet vid genomférandet av studien
samt vad vi baserat urvalet av respondenterna pa.

3.2.1 Tillvagagangssatt

Den forsta kontakten med Trysilguidene togs under vintern 2013/2014, detta for att un-
dersoka deras intresse av att vi gjorde en studie hos dem. Nar vi bestamt syftet for stu-
dien tog vi del av Trysilguidenes personalhandbok dar vi bland annat fick information
om organisationens uppbyggnad, ledning och dess vardeord. Vi bestdamde oss for vilken
metod vi ville anvanda oss av och arbetade sedan fram vara intervjuguider. Intervjupro-
cessen inleddes med en informantintervju med studiens nyckelperson, Eva Ruder
Thorén, VD for Trysilguidene, och foljdes sedan av sju intervjuer med studiens respon-
denter. Vi borjade med att intervjua ledningen och sedan de fem medarbetarna. Inter-
vjuordningen styrdes av nér respondenterna hade tid for att prata med oss. Intervjuerna
var semistrukturerade och sag till stor del likadana ut da vi anvande oss av intervjugui-
der. Fragorna som stélldes var 6ppna och breda och det fanns plats for foljdfragor for att
kontrollera att vi uppfattat respondenternas svar pa ratt satt.

3.2.2 Urval

Vi har intervjuat tva personer fran ledningen samt fem medarbetare som varit anstéllda
en sésong hos Trysilguidene. Vi valde att intervjua en person med extra personalansvar
fran ledningen och en person fran ledningen med ansvar for de internutbildningar som
erbjuds. Infor valet av medarbetarrespondenter satte vi upp tre kriterier, detta for att fa
en s stor variation som majligt bland medarbetarna och for att undvika att studiens
nyckelperson skulle fa vélja medarbetare helt fritt.

Det forsta onskemalet var att intervjua anstéllda i aldern 19-21 ar med motiveringen att
studiens respondenter skulle vara i ungefar samma alder och pa vag ut i arbetslivet.

Det andra 6nskemalet var att intervjua medarbetare som arbetat en sasong hos Try-
silguidene, detta da vi trodde att erfarenheterna av internutbildningarna kunde skilja sig
at beroende péa hur manga sasonger den anstallde arbetat.

Det sista urvalskriteriet var att intervjua nagra medarbetare med, samt nagra medarbe-
tare utan tidigare koppling till Trysilguidene. Med tidigare koppling menar vi att den
anstallde antingen hade praktiserat eller hade vanner, syskon, féraldrar eller annan slakt
som arbetat hos Trysilguidene. De medarbetare med tidigare koppling kan ha fatt in-
formation om vad personer i deras omgivning tycker, bade positivt och negativt, om
internutbildningarna. Detta kan i sin tur ha paverkat deras forforstaelse medan de an-
stallda utan tidigare koppling troligtvis inte haft nagon tidigare uppfattning for vad in-
ternutbildningarna skulle innebéra.
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Samtliga respondenter talade svenska, detta var inte ett kriterium fran var sida utan be-
rodde pa att majoriteten av Trysilguidenes personal var svenskar.

3.3 Tillforlitlighet

Vi kommer har att diskutera studiens tillforlitlighet genom att ta stéallning till de fyra
begreppen trovardighet, verforbarhet, palitlighet och en mojlighet att styrka och kon-
firmera resultatet.

3.3.1 Trovardighet

Hur trovardig en forskares beskrivning av en social verklighet ar paverkas av om stu-
dien har utforts i enlighet med de regler som finns for kvalitativa studier och dels om
forskaren latit respondenterna ta del av resultatet och gett dem majlighet att ge ater-
koppling pa att forskaren uppfattat deras verklighet pa ratt satt, sa kallad respondentva-
liditet (Bryman, 2011).

For att na en sa hog trovardighet som mojligt har vi foljt de riktlinjer vi fatt fran Lunds
Universitet samt utgatt fran litteratur for hur en kvalitativ forskning ska utforas. Studi-
ens trovardighet sanks dock da vi inte har Iatit vara respondenter lasa studien och sedan
tagit hansyn till deras asikter. I de fall vi varit osékra pa om vi uppfattat vara responden-
ter pa ratt satt har vi hort av oss till dem igen men i 6vrigt har de inte kunnat kommen-
tera resultatet.

I och med detta har studien, enligt oss, en medelstark trovardighet da den uppfyller det
forsta delkravet men inte det andra.

3.3.2 Overforbarhet

Overforbarheten handlar om hur pass anvandbart resultatet 4r i andra miljoer och situat-
ioner &n just den som studerats (Bryman, 2011). Kvalitativa studier omfattar vanligen
en liten grupp individer dar forskaren vill studera till exempel individernas upplevelser
pa ett djupare plan. Guba & Lincoln (refererad i Bryman, 2011, 355) menar att en tydlig
och djup skildring av det som studeras ger andra en mojlighet att géra en bedémning av
om resultaten kan 6verforas i en annan miljo.

Vad géller studiens dverforbarhet ar var uppfattning att det ar svart att styrka den ytter-
ligare i och med att det &r en kvalitativ studie. | studien har vi tolkat sju personers upp-
levelser av hur de ser pa medarbetarnas pedagogiska utveckling och vad de vérdesatter
som skidlarare. Vi har ett riktat syfte och fragorna vi stallt ar kopplade till Trysilgui-
denes verksamhet och studien gar darfor inte att generalisera till andra organisationer.
Studien kan dock vara 6verforbar till liknande organisationer under forutsattning att de
har en liknande organisationsstruktur och liknande upplégg av internutbildningar.
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3.3.3 Palitlighet

For att fa en hog palitlighet i en kvalitativ studie kravs att forskaren antar ett granskande
synsétt for att sédkerstélla att det skapas en tillganglig och fullstandig redogérelse for alla
faser av studien, sa som problemformulering, urval, insamling av data med flera. Som
en del i sakerstéllandet av studiens palitlighet kan forskarens kollegor fungera som
granskare for att beddma huruvida de teoretiska slutsatserna ar befogade. Kvalitativa
studier genererar ofta stora mangder data vilket gor att palitligheten kan vara svar att
sékerstalla for de som granskar studien (Bryman, 2011).

Vi anser att palitligheten i var studie ar varierande. Vi har forsokt att redogora for de
olika momenten i forskningsprocessen pa ett tydligt satt vilket 6kar palitligheten men
samtidigt har vi inte kunnat styrka slutsatsen i tidigare forskning vilket drar ner studiens
palitlighet.

3.3.4 Mdjlighet att styrka och konfirmera

Mojligheten att styrka och konfirmera handlar om huruvida forskaren har agerat i god
tro. Forskaren far inte medvetet ha latit sina personliga vérderingar eller teoretisk inrikt-
ning paverka utférandet och slutsatserna av studien (Bryman, 2011).

Vi anser att vi har agerat i god tro under studien. I och med att en av oss har tidigare
erfarenhet av organisationen vi studerat kan vi inte garantera att denna person inte latit
sig paverkas av sina personliga varderingar. Vi har varit noga med att diskutera hur vi
tanker och motivera varfor, for att komma runt detta problem.

3.4 Etiska 6vervaganden

I studier stélls forskaren infor flera etiska dvervdaganden vid val av bland annat metod,
intervjufragor, sociala miljoer och i skrivandet. Den etiska reflektionen blir sarskilt vik-
tig da den kvalitativa studien kan innebara mycket narhet till personerna i studien (Nér-
vénen, 1999). Enligt Eliasson (1995) &r det viktigt att forskaren reflekterar dver relat-
ionen till de parter som studeras och dppet redovisar studiens perspektivval. Vid en stu-
die, i synnerhet om den ror ett socialt arbete, finns en ofrivillig frihet for forskaren att
valja sida, ndgot som &r viktigt att forskaren reflektera 6ver (Eliasson, 1995). Om det
finns etiskt kansliga avsnitt i studien bor respondenterna eller andra berérda fa ta del av
det innan studien publiceras (Nérvéanen, 1999).

Nér det galler etiska 6vervagande ar de fyra forskningsetiska principerna samtyckeskra-
vet, informationskravet, nyttjandekravet samt konfidentialitetskravet vagledande. Med
samtyckeskravet sékerstalls det att respondenten sjalv har bestamt dver sitt medver-
kande. Informationskravet innebdar att deltagarna har ratt att veta vad syftet med under-
sokningen ar samt vilka olika moment som finns med i den. Vidare innebér nyttjande-
kravet att den information som samlats in enbart ska anvandas i det specifika andamalet
och med konfidentialitetskravet menas att de uppgifter som samlas in om respondenter-
na behandlas konfidentiellt (Bryman, 2011).
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Under studiens gang har vi varit noga med att diskutera de etiska dilemman som vi
stallts infor. Studien har inte behandlat nadgon extra kénslig information men det har
anda varit av vikt for oss, som ansvariga, att etikkraven togs pa allvar under hela stu-
dien. Samtyckeskravet i studien har uppfyllts genom att respondenterna fatt valja om de
vill delta i studien samt att de nar som helst har kunna avsta fran att svara pa en fraga
eller avbryta sitt deltagande i studien. Informationskravet har uppfyllts genom att re-
spondenterna infor intervjuerna fick ta del av studiens syfte samt fick information om
att de endast behdver svara pa det fragor de kéanner sig bekvama med. De har &ven in-
formerats om att de ndr som helst kunde valja att avbryta sitt deltagande, att deras namn
inte kommer skriva ut samt att de senare kommer att fa ta del av studien. De fick dven
information om var studien kommer att presenteras och att organisationen kommer att
delges den fardigstéallda rapporten. Hansyn har tagits till konfidentialitetskravet genom
att vi forsokt avidentifiera respondenterna och benamnt dem som medarbetare 1, med-
arbetare 2, medarbetare 3, medarbetare 4, medarbetare 5, ledningsperson 1 och led-
ningsperson 2. Hansyn har aven tagits till nyttjandekravet genom att materialet fran in-
tervjuerna endast kommer att anvéndas i denna studie.

3.5 Metoddiskussion

| denna studie har vi valt att gora tolkningar av respondenternas upplevelser och var
uppfattning ar att en hermeneutisk metodologi passar var studie bast utifran dess syfte.
Vi valde ett induktivt angreppssatt till var studie da vi ville grunda var teori i studiens
empiriska material. En kritik som riktas mot induktiv ansats ar att det finns svarigheter
med att ha ett fritt och ppet sinne da forskarna, medvetet eller omedvetet, kan tillampa
ett tankesétt som sluter deras 6ppna sinne och endast tar i beaktande det som ar person-
ligt intressant (Jacobsen, 2002). Detta problem ar nagot vi varit medvetna om under
studiens gang. Vi har diskuterat de delar vi ansett varit personligt intressanta for att
undvika att studien blir paverkad av oss &t ett visst hall. Daremot kan vi inte garantera
om vi pa ett omedvetet sétt paverkat studien med vara respektive forforstaelser och per-
sonliga intressen.

Vi valde en kvalitativ metod da vi menar att den metoden ger oss en djupare forstaelse
av respondenternas upplevelser av hur de kan utveckla sina pedagogiska kvalitéer ge-
nom de internutbildningar som erbjuds. Vi anser att vi inte skulle fa lika utforliga och
fylliga svar om vi valt en kvantitativ metod och anvant, exempelvis, enkater vid datain-
samlingen.

Genom att kombinera en kvalitativ metod med en hermeneutisk metodologi har vi fatt
en stor mangd data att arbeta med. En hermeneutisk inspirerad metodologi kan upplevas
svar att 6verblicka och kontrollera da det saknas tydliga riktlinjer for hur tolkningspro-
cessen ska ga till. Det var upp till oss att gora vara egna tolkningar vilket vi ibland upp-
levde som problematiskt. Vid forsta anblicken var det svart att éverblicka allt material
och urskilja ett resultat men genom diskussioner med varandra och med var handledare
har vi kunnat fa fram vara huvudtolkningar.

Under tolkningsprocessen blev det tydligt att vi bar pa olika forforstaelse mot de feno-
menen vi ville studera. Vi kommer fran olika bakgrunder, har arbetat pa olika arbets-
platser och har olika erfarenheter av vad som till exempel motiverar oss att bli battre.
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Var forforstaelse har utvecklats under studiens gang speciellt under resultat- och tolk-
ningsarbete. Under tolkningsarbetet blev det tydligt att vi under processens gang skapat
oss en storre och djupare forstaelse for det vi ville studera.

Vi ser bade for- och nackdelar med att den ena personen har tidigare erfarenhet av orga-
nisationen. En fordel med att ha en person med tidigare inblick i arbetet som skidlarare
ar att denne forstar de olika skidtermerna som har anvénds. Vi ser inte forforstaelsen
som nagot hinder i studiens trovardighet da vi hela tiden varit noga med att diskutera
hur vi upplevt intervjuerna och respondenternas svar. Vi anser att vara olika forforstael-
ser har varit en fordel i denna studie.

De nackdelar vi upplevt &r att var forforstaelse, i vissa situationer, inneburit att vi tappat
fokus fran studiens syfte och fragestallningar nar vi analyserade studiens empiri och
sedan valde ut teorier. Det kan &ven vara en nackdel att en person tidigare arbetat for
organisationen och darfor inte kan ga in med en objektiv syn utan redan har en uppfatt-
ning av hur vissa saker fungerar. Vi har dock valt att vanda denna nackdel till var fordel
da vara olika utgangspunkter har tvingat oss att diskutera saker som for den ena parten
kanske upplevs som sjalvklara men for den andra helt obegripliga.

Var tanke vid studiens borjan var att intervjua fyra personer men vi ansag efter den
fjarde intervjun att vi behévde mer material och valde darfor att halla en femte intervju.
Den sista intervjun behdvdes for att uppna en mattnad i datainsamlingen. Vi valde att
intervjua medarbetare som bara arbetat en sasong for att ge deras upplevelse av hur de
kan utvecklas pedagogiskt. Nackdelen med att intervjua personer som bara arbetat en
sésong ar att de inte har lika mycket erfarenhet som de som jobbat flera sdsonger och
darfor kan ha svarare att svara pa vissa fragor. De personer vi intervjuat fran ledningen
har gett oss tva olika perspektiv (extra personalansvarig och internutbildningsansvarig)
att forhalla oss till vilket varit en fordel vid var analys.

Vi valde att anvanda telefonintervjuer da avstanden till respondenterna var stora. Bry-
man (2011) lyfter for- och nackdelar med telefonintervjuer. En fordel &r att de person-
liga attributen inte paverkar speciellt mycket vilket minskar den felkéllan samtidigt kan
det vara en nackdel for intervjuaren inte kunna se om respondenterna till exempel ser
obekvam ut vid nagon fraga. Baserat pa Sturges & Hanrahans (2004) forskning bedo-
mer vi dock att intervjuerna gav oss ett bra underlag att bygga studien pa detta da de
menar att det inte blir nagra markbara skillnader mellan telefonintervjuer och intervjuer
som sker ansikte mot ansikte.
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4. Resultat och analys

Nedan kommer studiens empiriska material att analyseras och kopplas till tidigare
namnda teorier om larande. Intervjuerna kommer att redovisas i beskrivande text med
valda citat. Citaten anvands for att belysa resultatet och ar valda utifran intervjuerna
med respondenterna. Vidare ar resultatet uppdelat utifran de fragestallningar som finns
under syftet. Respondenterna benamner ofta internutbildningarna som “clinics”. I re-
sultatet kommer darfor bada begreppen (internutbildningar och clinics) att forekomma.
Medarbetarna kommer att bendamnas som M1, M2, M3, M4 och M5 och ledningsperso-
nerna som L1 och L2.

4.1 Pedagogiska kvalitéer som vardesatts hos Trysilguidenes le-
dare samt medarbetare

Bade ledning och medarbetare hos Trysilguidene tar upp flera olika pedagogiska kvali-
téer som vardesatts hos Trysilguidenes skidlarare. De egenskaper som tas upp av bade
ledningen och medarbetarna ar att en skidlarare ska ha formagan att kommunicera och
formedla kanslan for skidakning samt vara positiv, engagerad och professionell i sin
roll.

4.1.1 Vardesatts av ledarna

L1 menar att det &r underforstatt att personer som soker jobb hos Trysilguidene ska
brinna for yrket, for skidakning och fér motet med manniskan. Medarbetaren ska dven
kunna engagera andra till att kdnna det samma. L1 tror att kulturen ibland kan ha for-
medlats pa ett sétt sa att de harda och tekniska bitarna har hamnat mest i fokus. Bland
de anstéllda finns ofta en stravan efter att bli en sa bra skidakare som mojligt vilket da
kan uppfattas som att de ska ga sd manga internutbildningar som majligt. Bland de som
ar kvar lange hos Trysilguidene blir ofta malet att ta exameni. L1 séger att “kulturen ar
att man helst ska ha examen eller man ska ha en ambition om att ta examen. Man ska
bli en instruktor som haller clinicar, man ska bli kvar i manga ar, man ska ga pa alla
utbildningar,[...] det ar liksom mycket aterigen, det harda, man ska vara duktig .

Enligt L1 finns risken att vissa medarbetare upplever att de inte vardesatts lika hogt som
de som har hog skidteknisk kompetens. For att bli en battre guide &r det viktigt att bade
mjuka varden, kopplat till hur de beter sig mot gésten, och det skidtekniska utvecklas
hand i hand. L1 menar att Trysilguidene “madste vi fa det bésta utav tva virldar” och att
de mjuka vardena bor fa ta storre plats i Trysilguidenes kultur. L1 tycker att Trysilgui-
dene har borjat jobba mer mot att fa in det mjuka i kulturen nér de bland annat séger att

1 Att vara en svensk examinerad skidlarare innebar att skidlararen ifrdga &r en stark skidakare
med bred skidkompetens samtidigt som man ar dokumenterat duktig pa att utifran analys pla-
nera och genomfora utvecklande upplevelser for sina gdster ” www.slao.se
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“du behdver inte vara en duktig skidakare for att vara en duktig instruktor men du
maste kunna ta manniskor for att vara en duktig instruktor. Och det ar lattare att lara
manniskor att aka skidor genom att vara en bra instruktér eller guide”.

Ledarna vardesitter medarbetarnas vilja att utvecklas. L2 sade “Det bor ju vara en
grundfdrutsattning och att man vill jobba med manniskor och férmedla en upplevelse.
Och att man har en drivkraft att vilja utvecklas inom det har. For vi tror att om man har
det, d& gér man ett bra jobb déar ute, tycker man sjalv att det ar kul och man vill utveck-
las och det behdver inte vara teknisk i detalj utan det kan vara att bli en béttre instruk-
tor och bli béattre i motet med gésten sa gor man ett béattre jobb och man blir ocksa kvar
ldngre.”. Enligt L1 bor pedagogiken vara ett &mne som éverlappar under hela sdsongen
och Trysilguidene bor vaga beréra mer kanslor i arbetet. L1 lyfter fram de mjuka var-
dena och séger att “Vi maste ga in och vaga berdra de har, vaga berora lite kanslor.
For kan vi fa dnnu mer dkta guider, sd far vi tillbaks mer gdster”.

Vi tolkar detta som att de pedagogiska kvalitéer ledningen vardesatter hogst ar att med-
arbetarna kan mota olika typer av ménniskor och att de har viljan att utvecklas. Det ar
aven viktigt att medarbetarna ar engagerade i sin roll som skidl&rare och att de tycker att
det ar roligt med skidakning. Var tolkning av ledningens upplevelser ar att om Try-
silguidenes medarbetare strévar efter att utvecklas som instruktérer kommer de troligt-
vis ocksa att gora ett battre jobb. Det ar darfor viktigt att medarbetarna kanner sig moti-
verade till att utvecklas. Vi tolkar det &ven som att om ledningen upplever att medarbe-
tarna kénner att det ar de tekniska bitarna som vérderas hogst kan det leda till att medar-
betarna kanner sig pressade till att utvecklas inom just det omradet.

Att Trysilguidenes medarbetare k&nner sig motiverade att utvecklas kopplar vi till Illeris
(2007) som menar att individens drivkraft styrs av dess vilja, motivation och kansla for
att utvecklas. I drivkraftsdimensionen beskrivs individers stravan efter att lara sig det
ratta direkt. Detta kan dven leda till att individen k&nner sig pressad till att bli bast vilket
kan paverka dess motivation negativt (Illeris, 2007). Aven Gardenfors (2010) poingte-
rar att individens kanslor ligger till grund for att individen ska kanna sig motiverad till
att utvecklas. Om Trysilguidenes medarbetare later sig paverkas av kulturen att de helst
ska ha ambitionen att ta examen innebar det att de later sig paverkas av omgivningen.
Detta kopplar vi till llleris (2007) samspelsdimension vilket innebar att individer later
sig paverkas av omgivningens asikter om det en individ lart sig.

4.1.2 Vardesatts av medarbetarna

M1 beskriver en duktig skidlarare som ... engagerad, utdtriktad till eleverna och verk-
ligen ser till att de har roligt [...] En vdildigt kreativ och en rolig person”. Precis som
hos ledningen ar det inte det skidtekniska som ligger i fokus da medarbetarna beskriver
vilka pedagogiska kvalitéer de vardesétter hos en skidlarare. M3 menar att "Som skidin-
struktor gentemot gasterna eller kunderna sa ar absolut inte akningen den storsta fak-
torn utan da ar det ju mer sana saker som hur man kan analysera och pa béasta satt lara
den kunden man har pa att bli battre pa att aka. Att pa ett pedagogiskt sétt kunna fram-
fora det, kunna ha en bra kommunikation, kunna lyssna mycket. Sa akningsmassigt for
att ldra ut spelar inte det lika stor roll”. M4 betonar vikten av att gora larandet till en
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rolig process och menar att ”det man lar med gladje har man kvar langre i huvudet och
kommer ihag”.

Var tolkning av medarbetarnas upplevelser av de pedagogiska kvalitéer som vardesétts

ar att en skidlarare bor ha formagan att engagera sina elever for att kunna motivera dem
och fa dem positivt installda till skidakning och déarmed ¢ka deras vilja att utveckla sina
skidfardigheter. Det &r aven viktigt att skidlararen har formaga att lyssna och kommuni-
cera samt att anpassa skidlektionen till olika individer for att underl&tta inlarningen och
gora det lattare for eleverna att ta till sig nya sétt att tdnka, resonera och handla.

Att Trysilguidenes medarbetare upplever det som viktigt att en skidlarare kan engagera
och motivera sina elever kopplar vi till Gardenfors (2010) som menar att det ar viktigt
att en ledare ar engagerad for att i sin tur fa positiva och engagerade elever. Att medar-
betarna upplever det som viktigt att en skidlarare ska kunna lyssna och kommunicera
kopplar vi till Saljo (2000) sociokulturella perspektiv pa larande. Detta da det sociokul-
turella perspektivet innebar att individer tillagnar sig nya kunskaper och fardigheter
genom interaktion och kommunikation med andra individer (Saljo, 2000). Genom att
individer tillagnar sig 6kade fardigheter kan elevernas sjalvfortroende starkas (Arne-
gard, 2006). Okat sjalvfortroende kan i sin tur leda till 6kad motivation (Gardenfors,
2002, Pensgard & Hollingen, 2005). Det ar darfor viktigt att Trysilguidenes ledare
kommunicerar med medarbetarna och motiverar dem till att vilja utvecklas. Var upp-
fattning ar att om skidlararen tror pa sig sjalv kommer det spegla av sig till dennes ele-
ver vilket kommer att hjalpa till att engagera och motivera eleverna under lektionerna.

4.2 Ledarnas respektive medarbetarnas upplevelser av internut-
bildningarna

4.2.1 Ledningens upplevelse av internutbildningarna

L2 menar att Trysilguidenes internutbildningar ska handla om en total forstaelse som i
sin tur leder till att medarbetarna blir battre analytiker och battre pa att forsta skidak-
ning. L2 sade att ”Blir du en béttre skidakare och utvecklar din forstaelse sa blir du
ocksa, ofta, en béttre instruktor eller det ar en forutsattning for att kunna bli en duktig
instruktor, det ar att kunna forsta skidakning och kunna visa det du pratar om och
kunna beskriva dina kanslor for gasten att nu ska du gora sahar och jag upplever eller
Jjag kinner sdhdr, testa det”. De internutbildningar som haft storst deltagande har varit
de tekniska och L2 sade att ”Det har alltid varit sdhdr att analys ar manga valdigt in-
tresserade av, utveckla sin personliga fardighet ar manga intresserade av men nar det
kommer till undervisning sa ar, det har alltid varit intresse for det men det har inte varit
ett lika stort intresse att vara med pa de clinicarna”.

I och med att de ser ett storre intresse av de mer analytiska och tekniska internutbild-
ningarna har storst fokus hamnat pa dessa. Aven L1 menar att internutbildningarna till
stor del fokuserar pa teknik och mekanik kopplat till skidakning men poangterar samti-
digt att det inte bara ar det tekniska som réknas. L1 forklarar att det ofta krévs att med-
arbetarna har jobbat mer &n en sasong for att kunna ta till vara pa de utvecklingsmajlig-
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heter internutbildningarna erbjuder och sade att “'vdra internutbildningar ar valdigt in-
riktade pa teknik och mekanik. Vi har nagra pedagogiska utbildningar nagra ganger,
men det blir liksom inte riktigt fullt ut. Har man jobbat nagra sasonger har man ocksa
majlighet att lyssna till de fakta men ocksa se den till den instruktor som star framfor en
och plocka upp tips och rad och idéer om hur den arbetar. Men som férstaséasonger har
du inte ork eller dir kapabel till att se det”. Aven L2 menar att det framforallt &r under
sasong tva som skidlararna blir mer mottagliga for sin personliga utveckling och menar
att Forsta sasongen ar mycket en laroperiod och det ar framforallt sdsong tva nar man
kommer tillbaka som man kanske &r annu mer mottaglig for den personliga utveckling-
en for man har en verklighet att relatera till. For att ha skaffat sig den kunskapen maste
man ha varit ute och jobbat lite granna”.

Vi tolkar det som att L1 och L2 upplever att &ven om medarbetarna inte kan tillgodose
sig allt vid internutbildningarna under sin forsta sasong sa kan de fortfarande utvecklas
genom att de stalls infor nya uppgifter och nya satt att tanka. Var tolkning av ledningens
tankar kring att medarbetarna valjer de mer tekniskt inriktade internutbildningarna fram-
for de mer pedagogiska ar for att medarbetarna ser de utbildningarna som en chans att
utveckla sig sjalva som skidakare och att pedagogiken darfor inte prioriteras lika hogt.
Detta tror vi har att géra med den kultur L1 forklarat tidigare som handlar om en stravan
att man ska bli sa duktig som méjligt pa skidakning.

Att de mer tekniska internutbildningarna ar de som prioriteras hdgst bland medarbetarna
kopplar vi till Engstrom & Redelius teorier (2002) om egenvérdet och investeringsvar-
det. Investeringsvardet innebdr att en person lar sig nagot for att kunna ha nytta av de
kunskaperna i framtiden. Egenvardet innebar istallet att personen gor det for sin egen
skull och det &r sjalva handlingen i sig som ses som beldningen (Engstrom & Redelius
teorier, 2002). Om medarbetarna dr paverkade av den kultur L1 pratar om tolkar vi att
medarbetarna kan se sin utveckling av sina skidfardigheter som en investering da det
kan hjalpa dem att uppna den skidkunskap som kravs for att ta examen. Om medarbe-
tarna daremot bara kanner att de vill bli battre men inte forvantar sig nagon framtida
fordel av sin utveckling ses den nya kunskapen mer som ett egenvarde for dem. Vi tol-
kar det som att ett egenvarde kan Gverga i investeringsvarde om en person upplever att
den utvecklas och sedan inser vad den utvecklingskurvan kan leda till och da borjar
satsa pa att na ett visst specifikt mal.

Att Trysilguidenes medarbetare vill utvecklas och bli sd bra som majligt kopplar vi till
McClellands (refererad i Ahl, 2005) prestationsbehovsteori. Var tolkning av ledningens
upplevelser ar att Trysilguidenes medarbetare har en stravan efter att uppna framgang
som skidakare och ser internutbildningarna som ett hjalpmedel till detta

4.2.1 Medarbetarnas upplevelse av internutbildningarna

Pa fragan vad som var det basta med Trysilguidene svarade M5 “Det absolut basta ar
clinicsarna att man blev tagen pa sa stort allvar i sitt intresse och att man kan ta det till
yrket inom skidskolan och att alla har det intresset. Dom &ar seriésa och man marker att
dom lagt tid pa att planera dom och instruktorerna dr ddr och dr engagerade” M4 ut-
trycker att en helt ny vérld kopplat till skidakning har 6ppnat upp sig tack vare internut-
bildningarna och sade att "Man har ju fatt upp en hel virld, skidakningen har ju oppnat
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sig sa otroligt stort. Nar jag kom till Trysil sa tankte jag att amen det ar ju bara pisten,
man aker lite i pisten och har kul. Men det &r sa mycket mera och da har det blivit sa
mycket roligare och man vill ldra sig. Det vill man”. Vidare menar M4 att internutbild-
ningarna ... engagerar ju oss vildigt mycket och ger oss mdjlighet till att bli battre for
nagonstans kanns det alltid som att vi har en stravan av att lara oss av det som har hant
och sedan komma framat. Bli bdttre for varje gang man gar ut pd lektion”.

Overlag upplever Trysilguidenes medarbetare det som positivt att det finns ett stort an-
tal internutbildningar och att de anpassas efter deras niva. M4 uttryckte dock att det
ibland kan upplevas som svart att tillgodogora sig all information de fick pa internut-
bildningarna och sade ... man far valdigt mycket information pa en clinic och sedan
vill man hinna anvanda det och da gick man ut och akte pa kvallsaken och da ja, det
vart mycket”. M4 ansag att det ibland kunde upplevas som mycket att hinna med da det
bade var jobb och clinicar och darmed svart att hinna ta tillvara pa all information.

Medarbetarna sade aven att det ar positivt att de far testa pa telemark, snowboard och
langdskidakning. M2 sade att Vi har ju haft en del clinicar sdhdr, telemark som vi fatt
prova pd [...] man far liksom mer forstdelse for andra ocksd pd natt satt, vilket jag tyckt
varit jéttebra”. Aven M3 menar att det 4r positivt att de har prova-pa-clinicar, men an-
ser inte att det ger lika mycket kopplat till arbetet som skidldrare och att det inte bor
forekomma for manga prova-pa-clinics per sasong.

Medarbetarnas val av internutbildningarna styrs oftast av att de vill delta vid de som de
upplever skulle vara roligast. M1 uttrycker att “Ibland tinker jag pa - vad vill jag gora -
vill jag ha kul, vill jag aka skidor, vill jag sitta inne och ha lite teori och sant? Sa tanker
Jjag vdl ganska mycket men jag tdnker ocksa mycket pa “vad behover jag” for att ut-
vecklas som skidldrare”. Aven M2 funderade dver “Vad lditer roligast, vad behéver
Jjag?” medan M3 svarade: ”... finns det ofta flera att viilja pd, pd en dag och da valjer
man vl oftast efter det man tycker dr roligast [ ...] det ska vara kul att gd pa internut-
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bildningarna”.

M2 upplever att ledningen alltid finns dar for att stotta medarbetarna och sager att “De
kémpar ju hela tiden for att det ska bli battre och om det ar nagot som man inte ar
overens om sd dr det bara att ga in till cheferna och berdtta vad man tycker [ ...] de har
alltid dérrarna éppna”. Samtliga medarbetare uttrycker att de ar néjda med de instruk-
torer som haller i internutbildningarna och menar att de ar mycket professionella, kun-
niga och duktiga pa att lara ut. M3 sade “Jag upplever de instruktorerna som viildigt,
valdigt duktiga, givetvis skiljer det ju lite grann mellan vissa och alla har olika erfaren-
heter men jag kanner att alla ar valdigt bra pa att motivera, att de haller hdga krav
[...]Att just dom dr examinerade skidakare, for har man examen i skidakning sa dr man
bra pd andra bitar in bara skiddkning for det mesta”. Aven M4 resonerar som sé att
”Det finns ju examinerade skidinstruktorer och det &ar ofta dom i manga fall som haller
clinics [...] bara en san sak att veta att den har personen har examen da vet man att den
har koll pa vad den sager och inte star och hittar pa utan det ar valdigt seriost men
dnda later det vara roligt”. Enligt M5 inger examen tyngd och fortroende men bero-
ende pa syftet med clinicen sa menar M5 att det kanske gar att plocka in andra personer
med spetskompetens och andra kvalitéer. Detta dr dven nagot som M4 lyfter nar vi fra-
gar om en person som inte har examen skulle ses vara mindre duktig som internutbild-

27



ningsinstruktor. M4 svarar oss da att “’det behéver det inte vara, verkligen inte. Utan dir
man duktig pa att lara ut, ibland kanske man inte lyckas [ta examen] men &nda tycker
det ar sa forbaskat roligt da kan man ju lira ut dndd”.

Var tolkning &r att Trysilguidenes medarbetarna ar néjda med de internutbildningar som
Trysilguidene erbjuder. Medarbetarnas svar bekraftade ledningens upplevda problema-
tik kring att medarbetarna garna valjer det som de tycker verkar roligast och att det da
oftast blir de tekniska utbildningarna. M4 upplevelse av att det ibland kan bli svart att ta
till sig all information kopplar vi till ledningens upplevelse av att det ibland kravs ett par
sasonger innan medarbetarna kan tillgodogéra sig all information de far vid internut-
bildningarna.

Var uppfattning ar dven att medarbetarna upplever en stor trygghet i att alltid kunna
vanda sig till ledningen om de har fragor eller synpunkter. Detta tror vi leder till att
medarbetarna far okat fortroende for ledningen och om de kanner att de har stod fran
dem tror vi att det kan motivera dem att utvecklas ytterligare. Vi tolkar det &ven som att
medarbetarna har stor respekt for de examinerade skidlararna och att de tycker att det &r
bra att de haller i storre delen av Trysilguidenes internutbildningar.

Att Trysilguidene later sina medarbetare testa olika saker s som telemark och snow-
board kan hjalpa till att halla dem motiverade och engagerade. Pensgard & Hollingen
(2005) lyfter i sin forskning vikten av att testa nya saker for att stimulera individers mo-
tivation och engagemang. Att M4 kénner att det ibland kan bli mycket information att ta
till sig kopplar vi till Ellstrom, Gustavsson & Larsson (1996) som menar att det kravs
distans och reflektion till larande for att utvecklas.

Da medarbetarna vanligtvis véljer den internutbildning de tycker ar roligast kopplar vi
det till Engstrom & Redelius (2002) teorier om egenvarde. Att valja utifran egenvarde
innebér att individen utgar fran det de just for stunden kanner for snarare an vad som
kommer ge dem mest i langden. De medarbetare som har siktet installt pa examen utgar
troligtvis mer fran investeringsvardet och funderar da i banor om vad de behover for att
kunna ta sig dit.

Var tolkning &r att de examinerade skidlararna representerar den maximala fardighets-
nivan vilket ar efterstravansvart och inger fortroende och var uppfattning ar darfor att de
examinerade skidlararna kan ses som mastare. Enligt Kvale (2000) innebar méastarlara
att larlingen blir expert genom att imitera méastaren och darfér har mastare en viktig roll
i larandet. Detta ar nagot vi kan se hos Trysilguidenes medarbetare och de har stort for-
troende for det de examinerade skidlararna lar dem.
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4.3 Upplevelse av hur medarbetarna utvecklar sina pedagogiska
kvalitéer genom Trysilguidenes internutbildningarna

4.3.1 Lar av varandra

Trysilguidenes medarbetare menar att de utvecklar sina pedagogiska kvalitéer tack vare
bade de instruktorerna som haller i internutbildningarna och av sina kollegor. M2 ut-
trycker att ”Jag tycker jag blir mer pedagogisk genom det hér, inte hasta fram allting
utan tar det steg for steg och om det blir fel sa kan det fa bli fel s kan man ta nasta ak
istallet och forsoka losa det eller gora det pa ett annat satt eller sant”.

M3 sade att ”En clinic som jag uppskattade valdigt mycket var nar man var en grupp pa
atta personer [...] pa samma instruktér. Den handlade om ens egen och andras skidak-
ning s& man akte sjalv och blev analyserad och analyserade andra med och diskuterade
i grupp”’. Aven M2 menar att de diskussioner som uppstar mellan gruppmedlemmarna
vid internutbildningarna leder till att de lar av varandras kunskaper och erfarenheter. M2
beskrev att ’Man tar ju ofta upp problem som man kan stéta pa i skidskolan. Den har
eleven aker sahér, vad ska jag gora liksom, jag kommer inte pa nagot. Och da oftast sa
gdr man igenom problemet, sd fragar man i gruppen om de har olika l6sningar pa det”.
Inlarningen sker da genom att de tillsammans diskuterar sina tidigare erfarenheter av
olika metoder for att lara ut skidakning pa olika nivaer och darmed hitta nya undervis-
ningssitt. M1 menar att internutbildningarna har gett ... olika infallsvinklar p& hur man
kan tanka i olika fragor och sadar och da har man blivit bredare i sitt forstdende och i
hur man tdanker och saddr”

Vi tolkar medarbetarna svar som att internutbildningarna bidrar till att utveckla deras
analytiska sida genom att de far mojlighet att analysera bade sin egen och andras ski-
dakning. Internutbildningarna ger dem dven majlighet att ta del av varandras kunskaper
och lara av varandra och av de instruktérer som haller i internutbildningarna. De medar-
betare vi har intervjuat befinner sig i ungefar samma aldrar, vi tror darfor att de latt kan
jamfora sig med andra som de anser ar pa samma niva som de sjalva och darmed paver-
kas av vad de personerna kan och da kanske kénna att de ocksa borde klara av det.

Var uppfattning ar att medarbetarna har stort fortroende for bade instruktorernas kun-
skaper och for varandras kunskaper och erfarenheter. Var tolkning ar att medarbetarna
ser det som givande att de far diskutera mycket i grupp och darmed lar av varandra. Vi
tolkar det &ven som att interaktionen med kollegorna kan bidra till att medarbetarna blir
mer motiverade samt sakrare i sin roll som skidl&rare vilket vi tror kan leda till att deras
sjalvfortroende okar.

Att Trysilguidenes medarbetare lar av varandra kopplar vi till Kindebergs (2011) tankar
om forebildlighet. En forebild inte kan sjalvutndmnas utan en individ valjer sjalv vilken
eller vilka personer den vill inspireras av (Kindeberg, 2011). Trysilguidenes medarbe-
tare far storre mojlighet att hitta en forebild under internutbildningarna da medarbetarna
far tillfalle att kommunicera med andra medarbetare, lara och inspireras av varandra.
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Trysilguidenes medarbetare kan darfor ha olika forebilder bland sina kollegor och in-
struktorer.

Genom att jamféra sig med varandra kan medarbetarna dven borja se varandra som fo-
rebilder. Att till exempel lata en fjardearssasongare halla i en internutbildning ser vi som
positivt da denne kan ses som forebild av nagra av sina kollegor. Om exempelvis fjarde-
sésongaren klarar av en viss uppgift under en clinic, kan de kollegor som kénner att de
har liknande forutsattningar som denne, kanna att de ocksa borde klara av uppgiften. Pa
sa vis kan Trysilguidens medarbetare se varandra som forebilder enligt Bannister-
effekten. Bannister-effekten innebér att en individs tilltro pa sin egen formaga kan 6ka
da denne jamfor sig med andra individer med liknande forutséttningar som klarat av att
utfora en viss uppgift. Pensgard & Hollingen (2005) menar dven att omvaxling kan in-
spirera sinnet och 6ka medarbetarnas motivation och formaga att utvecklas.

Att Trysilguidenes medarbetare kanner tillit for internutbildningsinstruktérerna kopplar
vi till Kindeberg (2012) som s&ger att grunden for meningsfull kommunikation &r att vi
kanner fortroende for de vi kommunicerar med, vilket kan bli lattare for medarbetarna
om de kénner att de kan identifiera sig med sin forebild.

For att utvecklas ar det viktigt att medarbetarna ar motiverade och att de kanner tillit
och fortroende for sina ledare. Detta kopplar vi till Gardenfors (2010) samt Pensgard &
Hollingens (2005) som menar att tillit och fortroende for sina ledare ar viktigt for att
medarbetarna ska fortsatta att utvecklas och kanna sig motiverade. Tillit och trygghet
kan vara avgorande for om och hur medarbetarna ¢kar sitt sjalvfortroende. Gardenfors
(2010) samt Pensgard & Hollingen (2005) menar att ett 6kat sjalvfortroende kan leda till
en 6kad motivation. Genom att diskutera problemldsningar och inspireras av sina kolle-
gor kan medarbetarna bli mer trygga i sin roll och pa sa satt fa 6kad motivation samt
sjalvfortroende. Att finna nagon som man ser som en forebild som inger trygghet och
kanslan av att man kan identifiera sig med denne, kan alltsa ge en positiv inverkan pa
medarbetarnas inlarningsforméaga och arbetsprestation.

4.3.2 Instruktérerna vid internutbildningarna

L1 tror att mycket av det medarbetarna lar sig vid internutbildningarna lars in genom att
de far lyssna pa hur just den instruktren som haller i utbildningen agerar i vissa situat-
ioner. L1 beskrev att ... det finns sd mdnga olika gester och mimik och sd vidare. Att
vaga lyfta det mer, att det inte kanske bara &r de examinerade skidlararna som ska
halla i utbildningarna utan att man plockar in dem som faktiskt &r bast pa att kunna
visa upp sig i pedagogiska dmnen, eller engagerande dmnen”. L1 uttrycker vidare att
det ar viktigt att skidldrarna ska “vdga mota varje gast i det arliga, inte bara i det man
sdger utan att man ar arlig i sin approach. Att har ar jag [...] ar man bara arlig i sitt
satt att va, sitt satt att mota och prata med géasterna sa far man ju 6ver dem pa sin sida,
och det ar dar vi behdver bli béttre. Att visa flera olika sana typer — inte bara nyttja
examinerade skidlarare som har lart sig si och sa och sahéar pratar man teknik och sa.
For de blir ritt sd... man blir lite stopt i samma form”. Aven M4 menar att det inte bara
behdver vara examinerade skidlarare som haller i internutbildningarna och sager att “cir
man duktig pa att lara ut, ibland kanske man inte lyckas ta examen men &nda tycker det
dr sd forbaskat roligt da kan man ju ldra ut dnda”. Enligt M4 &r det dock viktigt att den

30



som ska lara ut informationen ar saker pa den och kan kommunicera den. M2 beskrev
en situation da en kollega som skulle upp pa examen testade sin undervisningsévning
och beskrev det som “Det var riktigt bra [...] dd fick vi testa de évningarna som han
hade tankt [...] och det var jattebra sa det har jag faktiskt anvant.

Var tolkning av dessa svar ar att Trysilguidenes medarbetare skulle kunna utvecklas
annu mer som skidlarare om de fick ta del av fler personers undervisningssétt och tank
kring skidakning. Det kan darfor vara viktigt att lata fler an de examinerade skidlararna
halla i internutbildningarna for att verkligen ta tillvara pa den kompetensen som finns
inom organisationen. Var tolkning &r att risken med att nastan enbart vélja instruktcrer
med examen blir att medarbetarna kan formas och stopas i liknande former och att det
darfor skulle vara bra att ibland plocka in andra personer ocksa. Vi tror att medarbetarna
ser manga av Trysilguidenes instruktorer som forebilder och i vissa fall &ven som mas-
tare. Utifran respondenternas svar tolkar vi det alltsa som att kollegor kan ses som fore-
bilder oavsett om de har en examen eller inte. Var tolkning ar att om Trysilguidene later
dem som &r bast pa ett visst omrade halla i internutbildningen kan det hjalpa medarbe-
tarna att utveckla sina pedagogiska kvalitéer ytterligare.

Att L1, M2 och M4 sdger att det ibland vore bra att variera internutbildningsinstrukto-
rerna och anvanda sig av fler personer som kan bidra med nya idéer kopplar vi till Kvale
(2000) som diskuterar begreppet mastarlara vilket aven det gar att koppla till uttrycket
“learning by doing”. “Learning by doing” handlar om att individer lar genom att de
observerar och sedan harmar en annan individ. Var tolkning &r att Trysilguidenes med-
arbetare far mycket tid att sjalva reflektera 6ver sitt larande men att det aven forekom-
mer att de far instruktioner att harma instruktoren. Att medarbetarna ibland kan bli
stopta i samma form kopplar vi till S&ljos (2000) teorier om det sociokulturella perspek-
tivet pa larande. Var uppfattning ar att Trysilguidenes medarbetare bade utvecklas pa ett
individuellt och kollektivt plan da de alla stravar at ett och samma hall men ibland har
olika végar att na dit.

Var tolkning &r att den instruktor som haller i internutbildningen kan hjalpa medarbeta-
ren att bli motiverade genom att bekrafta att han eller hon ar pa ratt vag. Detta kopplar
vi till Bandura (1997) som menar att for att utvecklas ar det viktigt att individen k&nner
sig motiverad till att utfora uppgiften. Enligt Gardenfors (2010) samt Pensgard &
Hollingen (2005) ligger det ett émsesidigt ansvar bade pa individen och pa ledaren att
motivera individen till att vilja utvecklas. Trysilguidenes medarbetare upplever intern-
utbildnings instruktdrerna som engagerade vilket enligt Gérdenfors (2010) &r en viktig
faktor for att ha viljan att kdnna att ndgot meningsfullt pagar. Att Trysilguidenes medar-
betare upplever instruktérerna som engagerade tror vi ar en av anledningarna till varfor
de tycker att de ar bra ledare. Vi vill dock lyfta Kindeberg (2012) som séger att forstael-
sen for ett amne inte alltid korrelerar med férmagan att kommunicera det till andra. Det
ar darfor viktigt att de som haller i internutbildningarna bade har de kunskaper som
kravs men aven den pedagogiska formagan att formedla dem.
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4.4 Pedagogiska kvaliteer som behdver utvecklas ytterligare

4.4.1 Ur ett ledningsperspektiv

L2 beskriver att i och med att internutbildningarna ar frivilliga sa kan de, genom att titta
pa deltagandet, se att “teman som riktar sig at de personliga fardighetshallet dar med-
arbetarna kéinner att hdr har jag chansen att utvecklas som skidakare [ ...] dmnen som
ar mer riktade mot undervisning, metodik och pedagogik kanske hamnar lite langre ner
pd skalan dé”. Vidare menar L2 att pedagogiken bor fa ta mer plats i och med att “me-
todik &r ju metoden de anvander da och pedagogik ar det ar ju vilka vagar du valjer for
att kunna éverfora metodiken och det ddr gar ju lite granna hand i hand”

Aven L1 upplever att det &r de harda egenskaperna sa som teknik och skidfardighet som
prioriteras mest vid internutbildningarna och anser att det vore bra att fa in de mer pe-
dagogiska och mjuka vardena ocksa. L1 sade att “man behéver inte vara béist skiddkare
och det sager vi ju, men det ar kanske inte riktigt det vi har levt efter forran nu. Det ar
ocksa en kultur, att vi sdger att man inte behéver vara en duktig skidakare for att vara
en duktig instruktor men man maste kunna ta manniskor for att vara en duktig instruk-
tor”. L1 upplever att Trysilguidene skulle behdva plocka in métet med ménniskan mer i
internutbildningarna och sade “Aur gér man, hur gar man tillviga fa tips och rdad dir,
hur kan jag bli sikrare som guide som ledare [...] Alltsd gd in i mjukvaran sa att
sdga”. Enligt L1 bor pedagogiken darfor vara ett &mne som Overlappar under hela sé-
songen och det ir viktigt att de ska vga berdra mer kiinslor i arbetet. L1 sade “Vi maste
ga in och vaga berora de héar, vaga berora lite kanslor. For kan vi fa annu mer &kta
guider, sa far vi tillbaks mer gdster”.

For att fa annu béttre guider menar L1 att det ar viktigt att medarbetarna ska “vdga méta
varje gast i det arliga, inte bara i det man sager utan att man ar arlig i sin approach
[...] det dr ddr vi behover bli bittre. Att visa flera olika sdna typer — inte bara nyttja
examinerade skidlarare som har lart sig och sa och sahar pratar man teknik och sa.
For de blir rdtt sd... man blir lite stopt i samma form”. Genom att Trysilguidene lyfter
fram fler medarbetare vid internutbildningarna menar L1 att kan de visa upp att fler
kompetenser an just de skidtekniska ocksa vardesatts.

Ledningen uttrycker att de 6nskar arbeta fram tillvagagangssatt for att na de mer mjuka
vardena och perspektiven i sina internutbildningar. L1 tror att ett stort ansvar i att ut-
veckla sina medarbetare till att bli annu béttre skidlarare ligger pa dem som lednings-
grupp och mellanledare. L1 sade “att ldra upp oss som ledningsgrupp och mellanle-
dare, de med extra mycket ansvar, att fa dem ocksa att utvecklas som guider. For jag
tror att vi har mojlighet att inspirera och kan vi andra var kultur i hur vi framstalls —
[...] for det dr ju sa man tittar ju pd varandra, det gor man ju. Och man har ju nan som
man ser upp extra mycket till. Sa kan vi hjalpa till. Hjalpa oss sjéalva och hjélpa
varandra”. L1 menar att det ar viktigt att Trysilguidene motiverar medarbetarna till
varfor de ska medverka vid en viss internutbildning och menar att ’fi bli inspirerad av
en specifik instruktor, det hade gjort mig mycket. Det dr ocksa att fa bakgrund [ ...] var-
for ska jag ga det har eller vad kan handa om jag gar den har kursen ikvall? Vad far
jag ut utav den?[...]kan ndgon sdga det till mig pa ett bra sdtt sd blir man ju mer san
dar - jaa men det har &r ju intressant. For det tror jag ocksa ger mer engagemang pa
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clinicarna. Att fler ar med och sander och pratar och diskuterar. An att en instruktor
star och instruerar och matar liksom”.

Vi tolkar ledningens svar som att de vill erbjuda mer pedagogiska internutbildningar
men beroende pa det laga intresset ar det svart att 16sa. Var uppfattning &r att de har
borjat jobba med att motivera medarbetarna att delta vid de mer pedagogiska internut-
bildningarna men da teknikfokuset &r ndgot som sedan innan finns i deras kultur tror vi
att det kommer ta ett tag innan &ven de pedagogiska internutbildningarna prioriteras lika
mycket.

L1:s tankar om att satsa pa ledningen och mellanledarna for att utveckla sina skidlarare
kopplar vi till Kindbergs (2011) teori om forebildlighet. Enligt Kindeberg (2011) kan en
engagerad forebild paverka individers motivation till att utvecklas. Om de personer som
medarbetarna ser som forebilder formedlar kunskaperna och visar engagemang om att
amnet ar intressant och viktigt tolkar vi det som att det kan bidra till att skidl&rarna ut-
vecklar sina pedagogiska kvalitéer. Detta tror vi &ven kan bidra till att gora dem mer
sékra i sin roll som skidlarare vilket kan starka deras sjalvfortroende. Vi anser att
Gardenfors (2010) genom sin forskning styrker var tolkning av vikten av att ha forebil-
der da han menar att en ledares engagemang kan paverka individers lust till att lara.
Aven Arnegérds (2006) teorier bekraftar att individers sjalvfortroende starks nar deras
l&rande utvecklas.

Ledningens 6nskan om oOkat deltagande pa de pedagogiskt inriktade internutbildningar-
na kopplar vi till Engstrom & Redelius (2002) teorier om egen- och investeringsvarde.
Om medarbetarna stravar efter en examen vill de investera i kunskap att kunna anvanda
for att na dit. De medarbetare som utgar fran sitt egenvarde véljer troligtvis vilken in-
ternutbildning de ska delta vid utifran eget intresse och har da som mal att utvecklas for
att bli en sa duktig skidakare som mojligt. Detta i sig ar ocksa ett investeringsvarde men
det &r inte ett lika matbart varde som for de som ska ta examen da examen innebér ett
bevis pa innehavd kunskap. Var tolkning &r att det kan vara en god idé att ledningen pa
ett tydligt satt lyfter vad medarbetarna kan vinna pa att medverka vid de mer pedago-
giska internutbildningarna, speciellt for de medarbetare som inte har som ambition att ta
examen.

4.4.2 Ur ett medarbetar perspektiv

Trysilguidenes medarbetare efterfragar mer praktiska internutbildningar med mer ski-
dakning och internutbildningar som kan hjalpa dem att utveckla sina kreativa sidor M1
sade ”Det kanner jag ar det svara, att vara kreativ och hitta pa sma grejer sa att ele-
verna verkligen har kul och skrattar at smasaker, det ar nagot som jag forsoker leta och
arbeta med. Som jag forsoker hitta hos andra kompisar i Trysilguidene”. M1 skulle
vilja fa hjalpmedel till att utveckla sin kreativa sida for att sedan kunna anvénda sig av
den i sin undervisning.

M3 Onskar mindre prova-pa clinicar medan M4 ser dem som en stor fordel. M3 bekraf-
tar det ledningen sade om att medarbetarna vill ha internutbildningar som fokuserar pa
den personliga fardigheten. M3 sade ... onskat mer av utbildningar liknat de PF-
clinicarna som man har 5 ganger per ar”’. M4 menar att det ibland kan bli lite for
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mycket internutbildningar och att det darfor ar viktigt att "Om vi vdl har ndgon teore-
tisk, vissa kan va jatte givande och sa kan det komma sana som, ah, inte alls ar sa jadra
roliga. Det tror jag dir viktigt att det dir roligt det man gér”’. M2 efterfragar mer pro-
blemlésningsclinicar och sade att visst det blir oftast mkt problemlésningar men bra
om det skulle vara lite mer liksom lite konstigare problemlésningar [...] Det hir med
att de ofta dr samma fel, eller samma problem man stoter pd [...] rena problemlos-
nings-clinicar hade varit bra. Kanske hur man ska lagga upp en lektion ocksa inte bara
fOr vuxna utan ocksad for barn”

Tre av studiens fem medarbetare podngterar att de skulle vilja se mer internutbildningar
som fokuserar pa hur de ska lara ut till barn. Utéver M2 menar dven M4 och M5 att det
de lar sig pa internutbildningarna kan vara svart att applicera pa barnlektionerna och att
de skulle uppskatta fler lektioner kopplat till den typen av undervisning. M4 uttryckte
bland annat att “Clinics &r ofta mycket aka bana och personlig utveckling, vilket ar skit-
kul, det tycker jag verkligen men det ar inte mycket av det jag plockar med mig nar jag
vdl dr med barnen”.

Vid intervjuerna var fragorna kring vad medarbetarna saknade i internutbildningarna for
att kunna utvecklas ytterligare en frdga som de var tvungna och tanka efter noga pa. Det
tolkar vi som att de dverlag ar ndjda med internutbildningarna och kanner att de hjalper
dem att utvecklas. Var upplevelse ar aven att Trysilguidenes medarbetare efterfragar en
person som de kan inspireras av till att bli mer kreativa samt att de vill ha fler personliga
fardighets-clinicar och fler problemlésningsclinicar.

Var tolkning &r att om Trysilguidens medarbetare kan identifiera sig med de som under-
visar dem, kan de lattare k&nna tilltro till personen, denna tolkning stds av Kindebergs
(2011) teorier om forebildlighet. Vi tolkar det d&ven som att en kreativ forebild ska ha
formagan att motivera manga olika individer till att ga pa vissa clinics med stod i
Gardenfors (2010) teori som séger att en ledare som brinner for sitt &mne och kan pre-
sentera det pa ett engagerande satt kan ha ett stort inflytande pa en grupp individer. Vi
tror att en kunnig och pedagogisk ledare skulle kunna motivera medarbetarna hos Try-
silguidene till att véardera larandet som sker mer och samtidigt skapa en positiv instéll-
ning till larandet av vissa &mnen, i detta fall mer de mer pedagogiska @mnena.

| de fall dar medarbetarna efterfragar mer internutbildningar dar de ska fa feedback pa
sin akning kopplas det till Kvales (2000) teorier om méstarlara. Genom maéstarlaran
observerar och imiterar individerna mastaren for att, i detta fall, bli béttre skidakare och
pa sa satt kanna sig mer trygga i sitt sétt att lara ut. Trysilguidenes medarbetare ser upp
till sina instruktérer och i manga fall &r instruktorerna dven deras forebilder. Detta tolkar
vi till Kindebergs (2011) teorier i forebildligheten. Ibland kan det vara bra att ha en
maéstare att lara av och ibland &r det battre att sjalv valja vilken férebild man som med-
arbetare vill bli inspirerad av.
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5. Diskussion och slutsats

Nagot som genomsyrade samtliga intervjuer var att alla brinner for det jobb de har.
Intervjuerna gav oss underlag att grunda analysen pa och vi kommer nu att féra en dis-
kussion med utgangspunkt fran avsnittet om resultat och analys for att sedan kunna
svara pa studiens syfte “att oka forstaelsen for vilka pedagogiska kvalitéer som varde-
sdtts av skidldrare och varfor”.

Medarbetarnas och ledningens upplevelser av vilka pedagogiska kvalitéer som véarde-
sétts hos Trysilguidenes skidlarare tangerar varandra. Ledningen anser att en bra skidla-
rare ska vilja utvecklas och bli battre samt att de ska vara engagerade och tycka att det
ar roligt med skidékning. Aven medarbetarna menar att det ar viktigt att en skidlarare &r
engagerad under sina lektioner samt att en skidlarare ska vara duktig pa att motivera
sina elever till att vilja bli battre och ha formaga att kommunicera med dem. Flertalet
respondenter har tagit upp att det &r viktigt att vara engagerad i sina elever for att hjalpa
dem att utvecklas.

Var uppfattning ar att formagan att kommunicera, motivera och engagera ar egenskaper
som en bra skidldrare bor besitta samt att dessa tre egenskaper hanger ihop. Kommuni-
kation ligger till grund for allt 1arande och om en skidlérare lyckas motivera sina elever
kommer eleverna troligtvis bli mer engagerade i sin egen utveckling.

Illeris (2007) och Gardenfors (2010) lyfter vikten av att ha en ledare som &r engagerad
for att i sin tur fa engagerade och motiverade elever. llleris (2007) poéngterar aven att
en individs drivkraft styrs av dess vilja, motivation och kénsla for att utvecklas. Ett satt
for Trysilguidenes medarbetare att motivera sina elever till att vilja bli battre kan vara
att visa att de brinner for skidakningen och pa sa vis sprida skidgladjen vidare. Om
medarbetaren har vilja och motivation att utvecklas som skidlarare kan det spegla av sig
pa deras elever. Nar en skidlarare lyckas motivera och engagera sina elever kan denne
uppfattas som en forebild av sina elever och som ndgon de kan se upp till och valja att
inspireras av.

Vid samtliga intervjuer papekade respondenterna vilken férman det var att Trysilgui-
dene erbjuder internutbildningar varje vecka under sasongen. Var tolkning &r att intern-
utbildningarna och darmed de utvecklingsmojligheter som Trysilguidenes erbjuder &r en
stor motivation till varfér medarbetarna valjer Trysilguidene som arbetsgivare. Genom
att de erbjuder dessa utvecklingsmajligheter tror vi att de kan motivera sin personal att
jobba fler an en sasong, vilket enligt Ainswoerth & Purss (2009) ar viktigt for att behalla
kompetensen i en sdsongsbaserad organisation.

Var tolkning &r att Trysilguidene éverlag har véalfungerande internutbildningar och att
medarbetarna till stor del ar nojda med upplagget av dem. Bade medarbetare och led-
ning anser att de instruktérer som haller i internutbildningarna ar duktiga och kompe-
tenta. Var uppfattning &r att en examen ar nagot efterstravansvart och nagot som inger
respekt hos medarbetarna. Var tolkning &r att medarbetarna i vissa fall ser sina instruk-
torer som forebilder och i vissa fall som mastare. Skillnaden mellan dessa tva &r att en
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forebild ar nagon som medarbetaren sjélv valjer och behéver darfor inte vara en instruk-
tor medan en mastare ar nagon som individen blir tilldelad, till exempel en instruktor.
En instruktdr som ses som en mastare representerar den maximala fardigheten vilket vi
tror ar orsaken till att manga medarbetare ser upp till dem.

Enligt Kvale (2000) kan larlingen bli lika duktig som mastaren genom att larlingen tar
efter det méstaren kan. Under Trysilguidenes internutbildningar diskuterar och analyse-
rar medarbetarna varandra i grupp. Var uppfattning ar att medarbetarna uppskattar detta
och ser det som positivt att lara av varandra. Vi har aven fatt uppfattningen att de tips
medarbetarna tar till sig mest ar de tips de far av instruktorerna, troligtvis beroende pa
att de ser dem som sina méstare. Vi tror att i de fall dar medarbetaren blir tilldelad en
instruktor som de &ven har som forebild kommer den medarbetare att bli &n mer motive-
rad till att utvecklas. Da en forebild ar nagon som individen sjalv véljer innebéar det att
Trysilguidenes medarbetarna troligtvis har olika forebilder. En forebild for dem kan till
exempel vara kollegor pa samma niva som klarat ett haftigt trick i parken eller en kol-
lega alternativt en internutbildningsinstruktor som har en eller flera egenskaper som
individen ser som positiva.

Vi vill har aterkoppla till Kindeberg (2011) som menar att en engagerad forebild kan
paverka individers motivation att utvecklas. Om Trysilguidenes medarbetare inspireras
och motiveras av olika forebilder tror vi att det i vissa fall skulle vara positivt att se
vilka fler av Trysilguidenes medarbetare som skulle kunna halla i nagon form av intern-
utbildning. Det behdver inte vara en skidteknisk internutbildning utan exempelvis en
dar den som ar bast pa att lara ut till radda vuxna far halla i den.

Bade ledningen och medarbetarna ansag att internutbildningarna hjalper medarbetarna
att utveckla sina pedagogiska kvalitéer. Da de medarbetare vi intervjuat i denna studie
ar forstaarssasongare undervisar de vanligen elever pa grundniva och ibland nagon niva
over det. Var tolkning av medarbetarnas upplevelser &r att det ibland kan bli mycket
information att ta till sig vid internutbildningarna. Deras upplevelser stammer éverens
med ledningens som sade att det vanligtvis tar nagon sasong innan medarbetarna kan
tillgodogora sig all information de far vid internutbildningarna. Utifran detta ar var upp-
fattning att de skidlarare som undervisar pa de hdgre nivaerna nog ar de som har lattast
att anvéanda sig av det de lart sig vid internutbildningarna under sina lektioner.

Négra av medarbetarna efterfragade mer internutbildningar riktade mot hur de ska lara
ut till barn. Var uppfattning ar att om inte medarbetarna riktigt vet hur de bast nar fram
till sina elever kan det skapa en osékerhet hos dem. For att minska osakerheten hos dem
ar det darfor bra att dels motivera dem att ga pa de mer pedagogiska internutbildningar-
na och dels lata dem ta del av olika personers sétt att lara ut, detta da olika individer
inspireras och engageras av olika personer, deras forebilder.

5.1 Slutsats

Med hénsyn till respondenternas svar kopplat till llleris (2007) samt Gardenfors (2010)
tankar om motivation och engagemang ar var upplevelse att de viktigaste pedagogiska
kvalitéerna en skidlarare bor ha ar formagan att motivera och engagera sina elever. En
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skidlarare bor darfor ha bade pedagogisk och skidteknisk kompetens. Om de instrukto-
rer som haller i internutbildningarna kan engagera och motivera deltagarna kommer det
troligtvis att spegla av sig pa dem, vilket i sin tur kan hjéalpa dem att utveckla den egna
formagan att motivera och engagera sina elever. Var tolkning &r att i de fall

dar medarbetarna ser sina instruktdrer som forebilder kan det komma att underléatta de-
ras inlarning och leda till att de far storre fortroende for instruktoren. Var slutsats &r
darfor att genom att medarbetarna tar del av sina forebilders kunskaper och erfarenheter
kan medarbetarna bli mer motiverade och engagerade att utvecklas bade som skidlarare
och som skidakare. Detta tror vi i sin tur kan hjalpa Trysilguidene att behalla kompeten-
sen inom organisationen och paverka medarbetarna till att vilja aterkomma for att arbeta
fler sdsonger.

5.2 Forslag pa fortsatt forskning

Vi tror att detta material kan ligga till grund for fortsatt forskning pa hur skidlarare kan
utveckla sina pedagogiska kvalitéer med fokus pa betydelse av att ha forebilder. Var
uppfattning &r att det behdvs mer forskning pa vikten av att ha forebilder och studera pa
vilket satt en forebild kan paverka en skidlarares utveckling som instruktor.

37



8. Referenser

Ahl, Helene J. (2004). Motivation och vuxnas larande: en kunskapsoversikt och pro-
blematisering. Stockholm: Myndigheten for skolutveckling Tillganglig pa Internet:
http://www.skolverket.se/publikationer?id=1842

Ainsworth, S, & Purss, A 2009, 'Same time, next year? Human resource management
and seasonal workers', Personnel Review, 38, 3, pp. 217-235, PsycINFO, EBSCOhost,
viewed 10 December 2014.

Alvesson, Mats. & Deetz, Stanley. (2004). Kritisk samhallsvetenskaplig metod. Ens-
kede: TPB

Arbetsférmedning-
en:http://www.arbetsformedlingen.se/download/18.7241561b1291295b6a580006861/14
01114499659/sommarjobb2010.pdf hamtad 2014-12-10 kil 17.07

Arnegard, Johan (2006). Upplevelser och larande i &ventyrssport och skola. Diss.
Stockholm: Stockholms universitet, 2006)

Backman, Jarl (2008). Rapporter och uppsatser. 2., uppdaterade [och utok.]. uppl.
Lund: Studentlitteratur

Bandura, Albert (1997). Self-efficacy: the exercise of control. Basingstoke: W. H. Fre-
eman

Bryman, Alan (2011). Samhallsvetenskapliga metoder. 2., [rev.] uppl. Malmé: Liber
Dewey, John (1999). Demokrati och uthildning. Géteborg: Daidalos

Eliasson-Lappalainen, Rosmari (1995). Forskningsetik och perspektivval. 2., [omarb.
och utvidgade] uppl. Lund: Studentlitteratur

Engstrom, Lars-Magnus & Redelius, Karin (red.) (2002). Pedagogiska perspektiv pa
idrott. Stockholm: HLS forl.

Fejes, Andreas & Thornberg, Robert (red.) (2009). Handbok i kvalitativ analys. 1. uppl.
Stockholm: Liber

Gardenfors, Peter (2010). Lusten att forsta: om larande pa méanniskans villkor. 1. utg.
Stockholm: Natur & kultur

Honey, Peter & Mumford, Alan (2006). Larstilar: handledarguide. 2., [omarb.] uppl.
Lund: Studentlitteratur

llleris, Knud (2007). Larande. 2., [rev. och ut6k.] uppl. Lund: Studentlitteratur

Jacobsen, Dag Ingvar (2002). Vad, hur och varfér: om metodval i foretagsekonomi och
andra samhallsvetenskapliga &mnen. Lund: Studentlitteratur

38


http://www.skolverket.se/publikationer?id=1842
http://www.arbetsformedlingen.se/download/18.724f561b1291295b6a580006861/1401114499659/sommarjobb2010.pdf
http://www.arbetsformedlingen.se/download/18.724f561b1291295b6a580006861/1401114499659/sommarjobb2010.pdf

Kindeberg, Tina (2011). Pedagogisk retorik: den muntliga relationen i undervisningen.
1. utg. Stockholm: Natur & kultur

Kindeberg, Tina (2012). The Significance of Emulation in the Oral Interaction Between
Teacher and Students. Journal of Philosophy of Education, 47(1), pp. 99-111.
doi:10.1111/j.1467-9752.2012.00886.x

Kvale, Steinar (red.) (2000). Mastarlara: larande som social praxis. Lund: Studentlitte-
ratur

Kvale, Steinar & Brinkmann, Svend (2009). Den kvalitativa forskningsintervjun. 2.
uppl. Lund: Studentlitteratur

Nationalencyklopedin: http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/1%C3%A5ng/lev-
vygotskij Hamtad 2014-01-21 kI 23.30

Narvanen, Anna-Liisa (1999). Nar kvalitativa studier blir text. Lund: Studentlitteratur

Patel, Runa & Davidson, Bo (2011). Forskningsmetodikens grunder: att planera, ge-
nomfora och rapportera en undersokning. 4., [uppdaterade] uppl. Lund: Studentlittera-
tur

Pensgard, Anne Marte. & Hollingen, Even. (2005). Idrottens mentala traningslara. En-
skede: TPB

Slao:http://slao.se/UserFiles/pdf/Instruktorsfiler/Examen/Inbjudan och krav Examen
Alpint 2014.pdf Hamtad 2015-01-21 kil 23.30

Sturges, J, & Hanrahan, K 2004, '‘Comparing telephone and face-to-face qualitative in-
terviewing: A research note', Qualitative Research, 4, 1, pp. 107-118, PsycINFO, EB-
SCOhost, viewed 18 December 2014,

Saljo, Roger (2000). Larande i praktiken: ett sociokulturellt perspektiv. Stockholm:
Prisma

Thurén, Torsten (2013). Kallkritik. 3., [rev. och omarb.] uppl. Stockholm: Liber

Odman, Per-Johan (2007). Tolkning, forstaelse, vetande: hermeneutik i teori och prak-
tik. 2., [omarb.] uppl. Stockholm: Norstedts akademiska forlag

39


http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/l%C3%A5ng/lev-vygotskij%20Hämtad%202014-01-21
http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/l%C3%A5ng/lev-vygotskij%20Hämtad%202014-01-21
http://slao.se/UserFiles/pdf/Instruktorsfiler/Examen/Inbjudan_och_krav_Examen_Alpint_2014.pdf
http://slao.se/UserFiles/pdf/Instruktorsfiler/Examen/Inbjudan_och_krav_Examen_Alpint_2014.pdf

9. Bilagor

9.1 Intervjuguide medarbetare

Information till respondenten:
v Intervjun ar konfidentiell
v Hur lang tid intervjun kommer att ta (45 minuter)
v Det &r okej att pausa eller avsluta intervjun nar han/hon vill
v Det ar okej att inte svara pa fragor under intervjun om han/hon inte vill

Studiens syfte:

Syftet med studien ar att 6ka forstaelsen for vilka pedagogiska kvalitéer som vardesatts
av skidlarare och varfor.

Inledande fragor:

e Beratta lite om dig sjélv.
e Varfor valde du att bli skidinstruktor?

Verksamhet

e Varfor valde du Trysilguidene som arbetsgivare?
e Hur upplever du att det &r att arbeta hos Trysilguidene?
o ”Bésta/sdmsta”
e Har du koll pa vad Trysilguidenes vision ar?
o Om Ja, vad?
e Har du koll pa vad Trysilguidenes vardegrunder ar?
o Om Ja, vad
= Vi har fatt ldra oss att Trysilguidenes vardegrunder &r resultatori-
enterad, engagerande, lyhord, arlig. Hur upplever du att Try-
silguidene jobbar mot dessa?
e Fick du en fadder din forsta sdésong?
o Hur var det?
= Motiverade din fadder att du skulle ga pa internutbildningarna?

Internutbildning

e Berétta om internutbildningarna
e Hur upplevde du internutbildningarna?
o Ké&nner du att du utveckas genom internutbildningarna?
= Pavilket satt?
o Vilka styrkor/forbattringsmojligheter ser du i internutbildningarna?
e Hur tanker du nér du véljer vilken eller vilka internutbildningar du vill delta vid?



o Varfor valjer du dem och varfor valjer du bort de andra?

Pedagogiska kvaliteter

e Beskriv dig sjalv i din roll som skidinstruktor.
o Har din syn pa dig sjalv som en ledare forandrats sedan du borjade hos
Trysilguidene?
* Vid ja, hur menar du da?
o Vilka kunskaper tycker du vardesétts hos skidlararna i Trysilguidene?
e Paverkas ditt undervisningssétt av internutbildningarna?
o Hur undervisar du, visar du, forklarar du eller hur lagger du upp en lekt-
ion?
e Hur mycket nytta tror du att du har av internutbildningarna i ditt eget sétt att un-
dervisa?
o Pa vilket satt?
e Vad motiverar dig att gora ett bra jobb?

Kommande sasong

e Har du nagra speciella mal for den kommande siasongen?
o Hur har du tankt na dessa mal?
= Har du nagot du vill utveckla eller férbattra med tanke pa din
forsta sdsong?



9.2 Intervjuguide ledningen — Internutbildningsansvarig
Information till respondenten:

Intervjun ar konfidentiell

Hur lang tid intervjun kommer att ta (ca: 45 minuter)

Det ar okej att pausa eller avsluta intervjun nar han/hon vill

Det &r okej att inte svara pa fragor under intervjun om han/hon inte vill

AN NI NN

Studiens syfte:

Syftet med studien &r att 6ka forstaelsen for vilka pedagogiska kvalitéer som vardesatts
av skidlarare och varfor.

Bakgrund

e Beratta garna lite om dig sjalv, vem ar du?
e Hur lange har du jobbat hos Trysiguidene?
e Vadardinroll?

o Arbetsuppgifter/ansvarsomraden?
e Varfor valde du valt att bli skidinstruktor?
e Vad gjorde du innan du blev skidinstruktor?

Verksamhet

e Varfor valde du Trysilguidene som arbetsgivare?

e Hur upplever du att det ar att arbeta hos Trysilguidene?
o ”Bésta/simsta”

e Har du koll pa vad Trysilguidenes vision ar?
o Om Ja, vad?

e Har du koll pa vad Trysilguidenes vardegrunder ar?
o Om Ja, vad?

Internutbildningarna:

e Vi har forstatt det som att du ar ansvarig for internutbildningarna. Vill du beréatta
lite om dem?
o Hur har ni tankt vid utformandet av dem?
o Vad ar malen med internutbildningarna?
o Hur ofta haller ni dem? Hur langa brukar de vara?
e Hur upplever du att internutbildningarna fungerar i dagslaget?
o Finns det nagot som skulle behéva utvecklas?
»  Vad? Varfor?
o Vad &r det b&sta med era internutbildningar?
e Hur motiverar ni era anstéllda att komma till internutbildningarna?



Vad tror du att medarbetarna tycker om dem?
o Utvérderar ni internutbildningarna?
Jobbar ni extra med att motivera de nya medarbetarna att komma till internut-
bildningarna? Hur far de information om vad utbildningarna kan ge?
o Foljer ni upp hur det gar for de nyanstéllda som deltar vid manga internut-
bildningar?
Hur valjs instruktorerna till internutbildningarna ut?
o Far de instruktérerna som haller i internutbildningarna nagon utbildning i
hur de ska lara ut?
» Utvarderar ni de instruktorernas formaga att utbilda?
Hur anser du att internutbildningen ar anpassad efter organisationens mal?

Medarbetarnas pedagogiska kvaliteter:

Om vi ser till medarbetarnas pedagogiska formaga att lara ut skidakning och
skidgladije till era elever, pa vilket satt kan internutbildningarna anvandas for att
utveckla dem?
o Jobbar ni nagot med att utveckla era instruktorer som pedagoger?
» Pavilket satt?
e Skulle ni kunna utveckla det ytterligare?

o Ligger storst fokus pa att utveckas skidakningsmassigt eller som skidin-
struktor?

Avslutande fragor:

Ar det ndgot mer vi bor kinna till om Trysilguidene?

Ar det négot mer vi bor kanna till om internutbildningarna?
Har du nagra fragor till 0ss?



9.3 Intervjuguide ledningen — personalansvarig

Information till respondenten:

Intervjun ar konfidentiell
Hur lang tid intervjun kommer att ta (ca 45 minuter)
Det ar okej att pausa eller avsluta intervjun nar han/hon vill

v
v
v
v Det ar okej att inte svara pa fragor under intervjun om han/hon inte vill

Studiens syfte:

Syftet med studien &r att 6ka forstaelsen for vilka pedagogiska kvalitéer som vardesatts
av skidlarare och varfor.

Bakgrund

e Beratta garna lite om dig sjalv, vem ar du?
e Hur lange har du jobbat hos Trysilguidene?
e Vadardinroll?

o Arbetsuppgifter/ansvarsomraden?

Verksamhet

e Varfor valde du Trysilguidene som arbetsgivare?

e Hur upplever du att det ar att arbeta hos Trysilguidene?
o "Bésta/sdmsta”

e Har du koll pa vad Trysilguidenes vision &ar?
o Om Ja, vad?

e Har du koll pa vad Trysilguidenes vardegrunder ar?
o Om Ja, vad?

Internutbildningarna:

e Beratta lite om Trysilguidenes internutbildningar.
o Vad ar syftet med internutbildningarna?
Hur upplever du att internutbildningarna fungerar i dagslaget?
o Finns det nagot som skulle behéva utvecklas?
»  Vad? Varfor?
o Vad ar det basta med era internutbildningar?
e Hur motiverar ni era anstéllda att komma till internutbildningarna?
e Vad tror du att medarbetarna tycker om dem?
o Utvdarderar ni internutbildningarna?
e Jobbar ni extra med att motivera de nya medarbetarna att komma till internut-
bildningarna? Hur far de information om vad utbildningarna kan ge?



o Foljer ni upp hur det gar for de nyanstallda som deltar vid manga internut-
bildningar?
e Hur véljs instruktérerna till internutbildningarna ut?
o Far de instruktorerna som haller i internutbildningarna ndgon utbildning i
hur de ska l&ra ut?

Medarbetarnas pedagogiska kvaliteter:

e Om vi ser till medarbetarnas pedagogiska férmaga att lara ut skidakning och
skidgladje till era elever, pa vilket sétt kan internutbildningarna anvéndas for att
utveckla dem?

o Jobbar ni nagot med att utveckla era instruktérer som pedagoger?
= Pavilket satt?
e Skulle ni kunna utveckla det ytterligare?
o Ligger storst fokus pa att utveckas skidakningsmassigt eller som skidin-
struktor?

Avslutande fragor:

e Ar det ndgot mer vi bor kanna till om Trysilguidene?
e Ar det ndgot mer vi bér kanna till om internutbildningarna?
e Har du nagra fragor till oss?
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