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Sammanfattning: Denna uppsats underséker kompetensutveckling dér coachning an-
vands som en metod for att utveckla profilering. Coachning och profilering ar begrepp
som det rader delade meningar kring, samtidigt ar det ytterst aktuella pa dagens arbets-
marknad. Synen pa kompetens har pa senare ar riktats allt mer mot individens formaga
att fora sig sjalv i det offentliga rummet. Kompetens ses som nagot flytande och beho-
vet av att utvecklas blir bara storre. Denna syn sammanfattas i profilering. Vi har utgatt
fran ett projekt som syftar till att utveckla erfarna programledare genom coachning.
Programledare innehar en offentlig roll och den ordinarie utbildningen racker inte till
for att guida programledarna i denna nya kompetens. Coachning ar ett begrepp som
trendar samtidigt ar det otydligt vad det innebdr och vem som egentligen kan coacha.

Syftet med denna uppsats &r att forstd om coachning som metod ar lamplig for att ut-
veckla profilering som kompetens. Undersokningen har genomforts med ett hermeneu-
tiskt perspektiv och en induktiv ansats. Detta for att kunna tolka deltagarnas upplevel-
ser. Att tolka deltagarnas upplevelser har varit ett sétt att fanga de mjuka varden som
profilering innebér. Vi har i var studie kommit fram till att begreppen coachning och
profilering anvands av lekmén idag men att det behdvs mer forskning dér begreppen
kopplas samman. Arbetsmarknaden skriker efter profilering och det behévs en metod
for att utveckla denna. For det aktuella projektet maste metoden utvecklas for att skapa
en hallbar metod.

Nyckelord: Coachning, Profilering, Kompetensutveckling, Programledare
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Forord

Vi vill borja med att rikta ett stort tack till coachen som gett oss méjligheten att ta del av
projektet. Ett stort tack riktas ocksa till deltagarna och ledningen som bistatt med véarde-
full information och avsatt tid for att medverka i undersokningen.
Avslutningsvis vill vi uttrycka tacksambhet till var handledare Elisabeth Porath Sj66 som
funnits dar med vardefulla rad och stort talamod fran start till slut.

Tack!

Claudia Begic & Tanja Lewandowska



1. Introduktion

1.1Inledning

“Ta till exempel Bianca och Pernilla Wahlgren, det &r ingen som kan séga att idag
blev jag klokare for jag sag Wahlgrens varld..., Men det handlar inte om det, det
handlar om personligheten och vilket intresse den kan skapa. Vi vill skapa intresse
men sen ska vi dven ge nyheter och information som allménbildar ... “

(Chef pa organisationen)

Coachning och personlig profilering &r metod och begrepp som anvénds pa dagens ar-
betsmarknad. Vi har i denna uppsats utgatt fran ett exempel i verkligheten pa hur
coachning anvants for att utveckla en personlig profil i form av ett projekt. Det aktuella
projektet handlar om att stotta och starka programledare. Nagot som intresserade oss var
ocksa hur projektet startades for att tillgodose ett behov. Det ar ett intressant sétt att ut-
veckla sin personliga profil, ndgot som i dagens samhalle ses som en vag till framgang.

Att kompetensutveckla ar en standig och nédvéndig process och ett begrepp fér denna
process ar “kompetens samhallet”. Ordet &r en sammanséttning av kompetens och in-
formationssamhille. | det nya kompetenssamhallet forandras ocksa synen pa kompe-
tens. Forr ansags kompetensutvecklingens syfte vara att starka organisationers ekono-
miska forutsattningar. Idag kan vi se att vi genom att utbilda och starka en medarbetares
formaga att utfora en specifik uppgift ocksa kan starka organisationens vinst. Vi kan se
en utveckling som kraver ett samhalle dér utveckling sker dven pa en humanistisk niva
for att skapa ett hallbart kompetenssamhalle (llleris, 2012).

Knud Illeris (2012) beskriver denna typ av kompetens som “mjuka virden”. Dessa ar
svara att kompetensutveckla da de beror individens privata sfar, samtidigt sa finns det
fordelar med att berora individens personliga profil da utvecklingen befésts djupare i
individen.

Ett satt att utveckla mjuka varden &r genom coachning (Rangarajan, Gelb och Vanda-
veer, 2017). Idag anvands begreppet vitt och brett. Du kan ha en coach for din diet, tra-
ning eller hela din livsstil. Det k&nns d&rfor ytterst relevant att fundera éver vad vi me-
nar nar vi talar om coachning? Coachning bygger pa en optimistisk méanniskosyn. Detta
innebdr att man utgar fran att manniskor vill och kan utveckla sig genom att medvetet ta
sina egna resurser i bruk. De egna resurserna ar mjuka varden. Man utvecklar mjuka
varden genom att anvanda sig av metoder och redskap for att fa tillgang till fokusperso-
nens inre resurser. Inom coachning anses coachen ha kompetensen och ansvaret att till-
rattaldgga processen runt larandet och utvecklingen, medan fokuspersonen har kompe-
tensen betraffande sitt eget liv och ansvaret att fylla processen med innehall (Gjerde,
2012).

Det &r inte nytt med konceptet att se till individens inre resurser och mojligheter att an-
véanda dessa. Ett begrepp som anvands ar Hollywoodmodellen. Modellen handlar om
hur man genom PR kan bygga ett starkt personligt varumarke. Uttrycket Hollywood-



modellen harstammar fran att det forr ansags vara kanda Hollywood skadespelare som
behovde bry sig om sitt varuméarke. For bade programledare och kandisar ligger det
mjuka vardet i att anvanda sin personlighet for att bygga ett varumaérke. Ett starkt per-
sonligt varumarke innebar att vara val kand och omtalad pa ett positivt satt utanfor sin
narmaste krets. Den profilerade personen kan anvanda och forstarka sitt varumarke pa
flera sétt (Werner Runebjork, 2006). Vi kan konstatera att profilering ar aktuellt for
programledare. Att profilera sig och utveckla ett personligt varumarke har sina svarig-
heter. Det kraver sjalvreflektion och en balans mellan det privata och offentliga.

Den har studien kommer att ndrmare granska vad det innebéar for programledarna inom
etermedia att utveckla deras personliga varumarke genom just coachning. FOr att méta
de mjuka vardena och skapa en forstaelse har vi antagit ett hermeneutiskt perspektiv och
med en kvalitativ metod tolkat empirin till teori. Vi undersoker en organisation som ar
rikstackande och indelad i geografiska omraden. Vi har fokuserat pa yrkesrollen pro-
gramledare och ett projekt som genomfors for att utveckla programledares personliga
profilering. Det aktuella projektet har genomforts i tva omraden och vi har utgatt fran ett
utav dem. Organisationen har en gemensam enhet for kompetensutveckling men i detta
fall har denna enhet stannat utanfor det aktuella projektet®.

1.2 Bakgrund for projektet *

Idén for det aktuella projektet vacktes av en panel bestaende av programutvecklare.
Programutvecklarna pa den aktuella organisationen ar uppdelade i geografiska omraden
och deras ansvar ar att arbeta med att utveckla programmen. Coachen for projektet har
delvis arbetat som programutvecklare och deltog darfor i panelen. Panelens uppgift var
att under nagra veckors tid ta del av program och senare delta i diskussionsgrupper. |
samband med detta lyftes vikten av programledarens yrkesroll och dennes profilering.
Behovet av kompetensforsorjning var nagot som aven ledningen var medvetna om.

Att programledarens yrkesroll definieras utifran programledarens personlighet &r bade
ledning, panel och coach éverens om. Ledning och programutvecklare kom fram till att
en bra programledare ar lagom personlig. Nasta fraga blev darfor hur kompetensutveck-
lar man formagan att formedla sin personlighet?

Coachen presenterade ett projekt som syftade till att kompetensutveckla. Forslaget base-
rade sig pa coachning och riktade sig framst till de erfarna programledarna. Da projektet
handlar om kompetensutveckling kontaktades kompetensenheten som ansvarar for
kompetensutveckling pa rikstackande niva. Enheten valde att inte bekosta projektet.
Detta berodde pa att enheten istallet valde att investera i andra projekt under samma
tidpunkt. Det kompetensenheten kunde bidra med var utbildning for den som skulle
agera coach. Darefter har kompetensenheten inte haft nagon koppling till projektet.

Ledningen i regionen beslutade att under en testperiod pa sex manader sjélva bekosta
projektet. Ledningen stod da for ekonomiska medel och bidrog med feedback till

L Bakgrundsinformationen har samlats in fran tva informantintervjuer och tvd HR intervjuer. Informant-
intervjuerna genomfordes med coachen och med en person i ledningsgruppen.



coachen. Ledningen gav sitt godk&dnnande for genomfoérandet av projektet men coachen
fick sjélv utforma detaljerna i projektet. Projektets syfte kan sammanfattas i att kompe-
tensutveckla erfarna programledare genom metoden coachning.

1.3 Projektet?

FOr att ge en béttre bild av vad projektet innebar foljer har en beskrivning av projektets
utformning. Denna beskrivning ar utformad utifran de informantintervjuer som gjordes i
borjan av var studie.

Projektets har ett fokus pa det positiva. Coachen ansag att det behovdes ett positivt per-
spektiv for att ge deltagarna ett utrymme att utveckla det de redan ar bra pa. Detta beror
pa att coachens tidigare erfarenhet av kompetensutveckling inom féretaget haft fokus pa
forandring. Forandringsperspektivet var ndgot som coachen upplevde som ett fokus pa
det negativa och att detta inte var givande.

Coachen inspirerades av sin erfarenhet inom sport. For att exemplifiera drar coachen en
parallell till lagsport déar han havdar att man som lag ar starkast om varje spelare blir
bést pa sin position. Man ska inte vara lite bra pa allt utan mycket bra pa nagot. Pro-
jektet arbetar pa ett liknande sétt med att forsoka hitta svar pa hur programledarna kan
bli sitt basta jag. Detta gors genom att lagga fokus pa individens basta egenskaper och
upprepa tidigare succéer. Fokuset ar inte nagot som &r direkt uttalat, tanken ar istéllet att
det framgar under projektets gang. En grundprincip for coachningen ar att det som ségs
mellan deltagare och coach stannar mellan dem.

Coachen sammanfattar sin installning i tre stolpar som utgangspunkt:
1. Satsa pa dina framgangar.

2. Upprepa din succé.

3. Vad far dig att bli ditt basta jag, vilka faktorer paverkar?

Infor coachningen utgar coachen far foljande punkter:

1. Deltagaren maste vilja delta. Coachen borjar alltid med att fraga om deltagandet &r
frivilligt.

2. Deltagaren kan bara arbeta med det hen sjalv kan paverka.

3. Arbeta med ett litet arbetsomrade at gangen.

4. Deltagaren séatter tydliga konkreta mal som leder deltagaren framat.

5. Det finns bestdamda avstamningstider dar malen ska ha uppnatts.

| det forsta steget etableras tilliten mellan coach och deltagare, utan denna tillit &r
coachningen omdjlig. Coachen har ingen redovisningsplikt men ger cheferna en lages-
rapport. Urvalet av deltagare gjordes av programledarens narmaste chef pa arbetsplat-
sen. Coachen forsékrar sig genom hela projektet om att deltagaren deltar frivilligt. Ge-
nom hela projektet har coachen som uppgift att uppratthalla det positiva fokuset genom
att be deltagaren att samtala om de positiva handelserna. Individerna coachas olika

2, Informationen ar himtad fran informantintervjuerna.



lange men grundtanken ar minst fyra traffar som sker var tredje eller fjarde vecka. Traf-
farna ar en timme langa och att den avsatta tiden halls ar valdigt viktigt. Varje méte
borjar med ett nutidssnack, som handlar om att coachen fragar hur programledaren mar
och vad som hé&nder for programledaren just nu. Detta kan handla om programledar-
skapet men dven om det personliga tillstandet. Nasta steg i motet gar ut pa att identifiera
bra program som deltagarna haft. Detta baseras dels pa deltagarens eget minne och dels
pa att coachen innan motet har tagit del av sammanlagt minst en timmes sandningstid.
Samtalet har ett 6ppet klimat. Coachen utgar fran att programledaren ar kompetent och
fragar darfor “hur hade du gjort” framfor att komma med egna forslag. Varje mote av-
slutas med en l&xa, viktigt hér &ar att laxan konkretiseras. Detta innebar att deltagaren ska
vara medveten om vad laxan innebéar for dem.

Exempel pa en laxa som genomfors av alla och som de blir tilldelade vid forsta motet ar
att be néra och kéra att maila coachen tre ord som beskriver personen. Vid nésta méte
far deltagaren ta del av alla ord och sen véljer deltagare och coach ut tre av dessa ord att
fokusera pa. Deltagaren far inte veta vem som skrivit vilka ord. Orden utgor sedan
grunden i projektet och malet blir att utveckla dessa tre ord hos deltagaren. Vid det
andra matet blir laxan att sdtta upp orden nagonstans dar deltagaren ser dem dagligen.
Varje traff bestar sedan av nutidssnack, ett 6ppet samtal kring programmet och en laxa.

Det har genomforts en kortare utvardering. Utvarderingen bestod av nagra flervalsfragor
och nagra 6ppna fragor. Fragorna formulerades av coachen och sedan skickades utvar-
deringen ut via mail av ledningen och sammanstélldes sedan av ledningen. | utvarde-
ringen framgar att deltagarna &r néjda med insatsen och med coachen.

1.4 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att med utgangspunkt i programledares upplevelse beskriva och
tolka pa vilket satt kompetensutveckling genom coachning kan utveckla profilering. For
att svara pa detta har vi utgatt fran foljande forskningsfragor:

1. Pa vilket satt kan man anvanda coachning for kompetensutveckling?
2. Kan coachning anvéndas for att utveckla profilering?
3. Vad innebdr profilering kompetens?

1.5 Disposition

Uppsatsen inleds med en bakgrund som innefattar den forstaelse vi skapat genom de
informantintervjuer som hallits innan insamlingen av empirin pabdrjades. Vi vill ge
lasaren majlighet att ta del av samma information som forskarna utgick fran. Férutom
projektets tillkomst och beskrivning for att ge en forstaelse innan lasaren blir presente-
rad for metoden och resultatet. Detta innebdr att vi gar in med en bred insyn i &mnesom-
radena coachning och profilering.

Efter bakgrunden har vi valt att forst presentera ett teorikapitel foljt av ett metodkapitel.
| teorikapitlet introduceras utvald forskning inom de olika @mnesomradena som fram-
kommit i tolkningen. Metodkapitlet utgors av undersékningens metodologiska utgangs-



punkter, genomforande, kvalitetsaspekter och avslutas med en metoddiskussion dér vi
tar upp vilka fordelar och nackdelar hos metoden och redogor for vara aktiva val samt
hur detta kan ha paverkat vart resultat. Tillsammans utgor dessa tva kapitel basen for att
kunna tolka det empiriska resultatet.

Vi har valt att sla ihop resultat och analys dar vi redovisar empirin i ett resultatkapitel
som sedan tolkas och analyseras under varje rubrik. Denna delen av uppsatsen ar snav
da vi lagger fokus pa teori och resultatet som vi analyserar. Genom att jamfora teori och
resultat gor vi det tydligare hur dessa delar forhaller sig till varandra. Hur analysen sva-
rar till syftet presenteras sedan i en sammanfattning.

Texten loper vidare i en diskussion dar vi breddar uppsatsen pa nytt for att fora en dis-
kussion kring vad var uppsats betyder for kompetensutveckling framéver.

Till sist presenteras en avslutande reflektion kring vad resultatet i analys- och diskuss-
ionskapitlet kan betyda for organisationen och for fortsatta studier inom @mnena coach-
ning och profilering.

Fortsattningsvis bendmns programledarna som deltagit i projektet som intervjuperson,
programledaren eller fokusperson. De chefer som deltagit i undersdékningen bendmns
som ledningen och ingar alla i ledningsgruppen som tagit beslut kring projektet. Vi
kommer att bendmna de som arbetar med Human Resources Management och har ett
personalansvar som HR personer.



2. Teori

Teori kapitlet inleds med en forklaring kring hur vi hittat och valt ut de teorier som ut-
gor var tolkningsbas. Detta samlas under sokning, urval och kallkritik. Teorier har hu-
vudsakligen valts med en induktiv ansats. Detta innebar att vi paborjat var tolkning av
empirin innan vi valt teorier. Teorier kring kompetensutveckling presenteras med syfte
att skapa en bredare bild av sjalva konceptet med projektet, det vill sdga kompetensut-
veckling. Vi gar sedan in pa den valda metoden for kompetensutveckling, i detta fall
coachning. Har vill vi lyfta dels hur vi kan forsta coachning men dven kritiken som
finns mot begreppet. Teori kapitlet dyker sedan djupare in pa den specifika kompeten-
sen som kompetensutvecklingen syftar till att utveckla. | detta fall profilering. Har lyfts
teorier kring hur fenomenet profilering och narliggande begrepp kan forstas och anvan-
das som en kompetens.

2.1 SOkning, urval och kallkritik

For att hitta relevanta artiklar till var undersokningsteoretiska grund har vi i denna upp-
sats anvant oss av tryckta bécker samt artiklar. Kéllorna ar framtagna via tva sékmo-
torer LubCat, som ar Lunds universitets databas for akademisk litteratur, samt Google
Scholar, som &r en sokmotor for vetenskapliga publikationer och tidskrifter. | dessa tva
sokmotorer har vi anvant oss av sékord som “kompetensutveckling”, ”coachning” och
profilering”. Dessa sokord har dels tagits fram utifran de informantintervjuer vi ge-
nomfort och dels genom var tolkningsprocess. Vi har dven 6versatt begreppen till eng-
elska och anvént dessa som sokord.

Vi har tagit del av litteratur i form av tryckta bocker som vi funnit genom sékningar. Vi
har aven utgatt delvis fran den bok som coachen sjalv utgick fran i sin utformning av
projektet. Anvandningen av denna kélla har syftat till att fa en djupare forstaelse for
projektets utformning men daven for att kritiskt granska utformningen. Boken som
coachen utgatt fran ar av Coachning: Vad, varfor, hur av Susann Gjerde (2012).

Vi har ocksa gjort en avgransning da vi valt kéllor som ber6r mer an ett av vara nyck-
elord. Detta for att svara till vart syfte kring hur de olika begreppen interagerar med
varandra. En annan avgransning vi gjort ar kring begreppet coachning. Vi har da foku-
serat pa kallor som diskuterar fenomenet i sin helhet och darfor valt bort kallor som till
exempel forklarar en specifik form av coachning. | de kéllor dar coachningen varit mer
specifik har vi valt coachning som genomforts med en utomstaende coach da det var
fallet i var studie.

Begreppet kompetensutveckling ar ett brett sadant och utifran sambandet med profile-
ring har vi avgransat oss till kompetensutveckling som ses utifran ett individuellt per-
spektiv. Det individuella perspektivet stimmer 6verens bade med coachning och med
profilering.



Nér vi borjade soka efter kéllor borjade vi med kallor som definierade begreppet. Har
anvande vi med fordel aldre primarkallor. Framfér allt anvandes dessa for att definiera
och klargdra begreppen fran sitt ursprung. For att senare kunna hitta ett samband mellan
begreppen har vi anvant oss av nyare kallor, da relationen mellan coachning och profile-
ring ar ett samband som det pa senaste tiden borjat undersdkas mer av. Det ar ocksa
relevant da var empiri utspelar sig i nutid.

Vi har anvéant sekundarkallor sarskilt i form av artiklar. En tillgang med att anvéanda sig
av sekundarkallor ar att tva tolkningar och synpunkter kring primarkallan presenteras
och kan diskuteras mot varandra. Har har vi fatt ta del av vara egna tolkningar och tolk-
ningar av sekundarkallans forfattare. Svarigheten med anvandningen av en sekun-
darkélla ar att sekundarkallor kan tappa sin mening till f6ljd av méngden tolkningar.
Detta ar ocksa en av anledningen till att vi valde att grunda var forstaelse i primarkallor.

Vi har ocksa valt kallor som pavisat en viss niva av vetenskaplig forankring. Vi har till
exempel valt bort uppsatser pa kandidatniva och bocker som skrivits av lekman. Ett satt
att forsakra trovardigheten hos kallorna har varit genom att se till forfattarnas kvalifikat-
ioner och referenser.

2.2 Kompetensutveckling

Hér inleder vi teoriredovisningen med begreppet kompetensutveckling. For att avgransa har vi
valt teorier som ser kompetensutveckling ur ett individuellt perspektiv. Vi har ocksa sokt teorier
som ser kompetens som nagot kopplat till emotioner och personlighet. Vi vill genom detta urval
na den typ av kompetens som projektet syftat till att utveckla.

2.2.1 Kompetensutveckling med ett humanistiskt perspektiv.

En kompetensutvecklingsinsats maste ta hansyn till personlighet. Knud Illeris (2012)
menar att personligheten hos en individ paverkar hur denne mottar férandringen och
paverkar darfor resultatet av kompetensutvecklingen. Tva personer med liknande egen-
skaper kan reagera olika pa samma kompetensutveckling. Detta beror pa att vi bar med
oss vara personligheter inifran och vi ar inte alltid medvetna om dem. Var personlighet
ar en del i det som utgor var personliga profil. Den kan till exempel besta av att vi ar
otaliga, nyfikna eller 6vervagande. Det innebar ocksa att varje individ utvecklar kompe-
tensen pa ett unikt satt. Darfor ar det viktigt att den kompetensen som ska utvecklas
passar in i individens personliga profil, utan detta blir kompetensutvecklingen latt me-
ningslds och tappas bort i det langa loppet.

Utbildning i arbetslivet kan ses som nagot resultatinriktat men resultat kan te sig pa
olika vis. Forutom de organisatoriska faktorerna sa sker aven en individuell larprocess i
all form av utbildning. Annika Lundmark (1998) beskriver detta genom fyra steg. Det
forsta steget handlar om paverkan. Ett exempel pa paverkan ar sjalva utbildningen. Det
andra steget ar larandet. All form av larande bearbetas bade medvetet och omedvetet.



Det som bildas i paverkanstillfallet kan darfor forandras och te sig olika beroende pa
processen. Nasta steg ar saledes kunskapsutveckling. I denna fas sker en utveckling av
kunskapen. Det sista steget kallas for kunskapsanvandning. Har menar Lundmark att
individen pendlar mellan kunskapsutveckling och kunskapsanvéandning. Detta beror pa
att anvand kunskap kan resultera i en ny kunskapsutveckling. Nar det galler paverkan sa
lyfter Lundmark att en utbildning pa gruppniva maste ta extra hansyn till att olika indi-
vider kommer att utveckla olika former av kunskap. Nagra faktorer som paverkar indi-
vidernas larande é&r till exempel motivation och erfarenhet. For att uppna ett halsosamt
larande lyfter Lundmark uttrycket lagom +1 detta uttryck innebar att individen upplever
utbildningen som majlig, angeldgen och utmanande. Det viktiga hér ar att forsta att ut-
formningen av en utbildning kan paverka vad vi faktiskt lar oss. De flesta kan nog
kénna igen sig i en utbildningssituation dar de lart sig nagot men som sedan glémts bort.
En forklaring ligger i de gynnsamma kriterierna. Genom att skapa en utbildning som &r
intressant och angelagen utifran var personlighet, kanns mojlig att uppna och samtidigt
utmanar oss sa okar vi méjligheten for en kunskapsanvandning.

2.2.2 Den individndra kompetensen

Ett satt att se kompetens &r genom den kreativa kompetensen. Den kreativa kompeten-
sen kan te sig annorlunda mot andra kompetenser. Ofta ndr vi talar om en kreativ kom-
petens talar vi om konstnarer och de som anvéander sin personlighet for att skapa en pro-
dukt for publiken att ta del av. Ett steg i att utveckla en kreativ kompetens &r att det
kommer en fas av osékerhet. Fasen grundar sig pa att kreativitet ar en egenskap som
finns i personligheten och darfor ar valdigt nara individen. | denna osakerhet kravs ta-
lamod tills kunskapen befésts i personen (Sternberg & Lubart, 1991).

Det talas mer och mer om kompetenser som finns néra individen. Ett begrepp som ar
aktuellt ar emotionell kompetens. Vissa forskare menar till exempel att den emotionella
kompetensen idag ses som viktigare an andra former av kompetens. Den emotionella
kompetensen handlar om en formaga att styra sina kanslor. Har talar vi dels om att halla
tillbaka k&nslor som inte lampar sig i en professionell miljo men aven om att anvanda
sina kanslor for att na ut till andra. Svarigheten hér ar att forhalla sig till gransen mellan
jaget och samhéllet. Vad som &r privat och vad som ar offentligt. Att besitta kompeten-
sen att hantera emotioner har visat sig ha en stark inverkan pa arbetsprestationen. En
del i den emotionella kompetensen formges av var personlighet. Har definieras person-
lighet som en profil 6ver vara egenskaper och karaktarsdrag som utgér en unik individ
(Goleman, 2004) i (French et.al. 2008).

2.2.3 Kompetensutveckling genom positiv forstarkning

Reena Govindji & P. Alex Linley (2007) menar att manniskor som kéanner till sina styr-
kor och hur de kan anvanda dessa ocksa kommer att vara lyckliga individer.

Nar vi talar om att arbeta, talar vi ofta om varfor vi arbetar. Manga skulle havda att
pengar ar var storsta drivkraft. Det finns dock de som lyfter aven andra forklaringar. En



teori lyfter extrinsic reward som handlar om utomstaende drivmedel i form av till ex-
empel pengar. | motsats finns intrinsic reward som nagot individen upplever nér denna
ser resultatet av ett utfort arbete (Mitchell, 1974) i (French et. al. 2008).

En organisations syfte ar generellt sétt att tjona mer pengar och mer pengar skapas av
effektivare arbete. Begreppet empowerment anvénds for att beskriva hur vi genom att
starka personalen ocksa starker foretagsamheten. Det finns tre steg for att uppna empo-
werment. Det forsta steget handlar om att identifiera forhallanden som skapar en lag
self-efficacy. En lag self-efficacy handlar om att det finns strukturella problem som ger
personalen en kénsla av att de inte kan paverka resultatet eller utfora ett gott resultat.
Nasta steg handlar om att inféra ledarstrategier for att 6ka self-efficacy. | det tredje ste-
get genomfors till exempel en utbildning for att 6ka self-efficacy. Det sista steget hand-
lar om att skapa en “can do” kansla. En positiv installning till individens formaga att
utfora ett arbete bade hos ledningen och hos individen sjalv 6kar mojligheten till ett
effektivt arbete (Conger & Kanungo, 1988) i (French et. al., 2008).

2.2.4 Kritik mot kompetensutveckling.

Kompetens &r ett vitt begrepp och vérderingen av olika kompetenser férandras med ti-
den. Organisationer idag har hogre forvantningar pa den kompetensen som arbetare for-
vantas besitta. Dessa forvantningar stracker sig utover utbildningsnivan och Philip
Brown och Anthony Hesketh (2004) menar att den nya synen pa kompetens utgar fran
medfodda egenskaper i form av talang och att detta beror pa den kunskapsbaserade eko-
nomin som vi idag lever i. Brown & Hesketh lyfter dven problematiken med att se
kompetens som en talang framforallt da begreppet kompetens da framstar som mer och
mer diffust. Det forvantas mer av oss i dagens kunskapssamhalle samtidigt sa ar det
oklart vad det egentligen ar som forvantas. Det rader delade meningar kring om talang
ar nagot som vi besitter eller nagot som vi utvecklar. En syn pa det &r att det egentligen
sitter i arbetsgivarens forvantningar pa personligheten. Synen pa kompetens utvecklas
och det ar tydligt att vi maste ifragasatta hur vi ser pa begreppet kompetens (Brown &
Hesketh, 2004).

2.3 Coachning

| detta avsnitt lyfts teorier kring hur coachning kan forstas och kritik som finns mot be-
greppet coachning.

2.3.1 Coachning - karaktarsdrag och narliggande metoder

Susann Gjerde (2012) skriver sammanfattande om vad som k&nnetecknar coachning.
Viktigt kannetecken for coachning &r att det ar l6snings- och malinriktat. Inspirationen
for detta kommer fran 16sningsfokuserad terapi. Filosofin bygger pa tanken om att det vi
uppmaérksammar har en tendens att forstarkas. Uppmaéarksamheten riktar sig mot en 16s-
ning av problemet och forstarker darmed l6sningen.



Genom att studera systematiken tillsammans med relation, tankesétt och fokus pa 18s-
ningar med utgangspunkt i fokuspersonens egna motivation och egna resurser, kan vi se
vad som karaktariserar coachning. For att underlatta utveckling pa det kognitiva, emot-
ionella och beteendemassiga planet anvénder sig coachning av en systematisk process
och en systematisk relation, vilket innebér att parterrerna ar jamlika. Med andra ord sa
anvander sig coachen av metoder och redskap som gor det lattare for fokuspersonen att
bli medveten och utveckla egna tankar, kanslor och handlingar. Coachen stravar efter att
anpassa metod och process till fokuspersonens mal, larande, prestation, 6nskemal, be-
hov, preferenser, kanslor, tankar, beteende och sa vidare. Detta resulterar i att alla
coachningsprocessen blir olika eftersom alla personer &r olika (Gjerde, 2012).

Olika infallsvinklar till coachningen introducerar malsattningen vid olika tidpunkter i
processen, men malsattning finns alltid med. Genom att satta upp mal definieras det vad
man stravar efter att uppna. Mal kan ge en kansla av mening och kontroll som ger nagot
att arbeta mot. Att satta upp mal skapar en struktur och medvetenhet om vad man agnar
tid at. Mal med inre motivering, dar vi kdnner oss personligt involverade och som
staimmer med egna varderingar upplevs som belonade och givande. Det kan ocksa skapa
storre gladje och okar chanserna till maluppfyllelse. Upplever man att man ar mer per-
sonligt involverad i malen investerar vi mer i dem och blir uthalligare, vilket 6kar chan-
serna for att malen nas (Gjerde, 2012).

“Coachning bygger pa en optimistisk manniskosyn som utgar fran att manniskor
vill och kan utveckla sig genom att bland annat medvetet ta sina egna resurser i
bruk. Coachningsmetoderna och redskapen ar utformade for att fa tillgang till fo-
kuspersonens inre resurser.”(Susann Gjerde, 2012)

Coachning ar ett resultat av en eklektisk hallning, man anvander element fran olika trad-
itioner och teoretiska referensramar utifran det man anser vara mest andamalsenligt.
Detsamma kan man se i andra narliggande metoder, (Gjerde, 2012). Feldman &Lankau
(2005) redogor for narliggande metoder och pavisar aven hur de skiljer sig fran coach-
ning. De namner fyra olika begrepp, dessa ar konsult, karriars radgivare, mentor och
terapeut.

En konsult delar med sig av sitt intellekt kring foretagsverksamhet eller sitt foretagsle-
dande. Genom dessa kunskaper sa assisterar dem i planering eller genomférande av
specifika organisationsférandringar. Coachen skiljer sig at i den utstrackning att denna
inte tar sig inte an rollen som teknisk expert, kontaktas inte for traditionell féretagskon-
sultering och tillhandahaller inte rekommendationer kring specifika foretagsinitiativ.
(Feldman & Lankau 2005)

Karriars radgivare hjalper fokuspersonen att komma fram till dennes styrkor och svag-
heter i syfte att hitta ratt yrkesval till denna person. Radgivaren maste se till vilka ar-
betsuppgifter personen 6nskar, varderar och finner intressant for att hitta arbetsmojlig-
heter bade internt och externt. | jamforelse sa lagger coachning fokus pa att hjalpa fo-
kuspersoner att forbattra sina prestationer inom deras befintliga yrkesval. Coachning ser
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till arbetsrelaterade fardigheter och formagor for att effektivisera arbetet inom den be-
fintliga organisationen (Feldman & Lankau, 2005).

En mentor ar nagon med mer erfarenhet som hjalper en med mindre erfarenhet. Oftast
finns det aven en aldersskillnad, da en mentor brukar vara aldre an den som dem &ar
mentor for. Till stor del &r initiativet for ett mentorskap informellt och utvecklas genom
gemensamt intresse. Ett mentorskap kan paga under en langre tid, upp till fem ar, och
omvarderas till en kollegial relation da personen blivit framgangsrik i sitt falt. Av dessa
anledningar &r mentorskapet oftast mest intensiv i det tidiga skedet. Mentorskap fokuse-
rar pa karridarsutveckling och social support. Mentorn och personen ar oftast medlemmar
inom samma organisation. | kontrast med coachning som &r kortare i tidsspannet, cirka
sex till arton manader, dér coachen &r kontaktad formellt och &r ndgon utomstaende.
Coachningen férekommer oftast halvvags i karridren. Coach och fokusperson efterstra-
var inte att skapa ett personligt och emotionellt néra band till samma utstrackning. Mo-
tena tenderar att vara formella och strukturerade (Feldman &Lankau, 2005).

En Terapeut ar en licenserad psykolog som behandlar fokuspersonens for deras emot-
ioner och beteende problem. Huvudfokus &r att hitta roten som skapar den emotionella
smartan och hjélpa personen utveckla mer effektiva satt att arbeta med problemet. Te-
rapi riktar sig till personer med diagnosbar patologi. Terapin ar beroende av fokusper-
sonens progress i att arbeta med problem. | motsats till terapin riktar sig coachning till
personer som ar friska och &r anpassad for att forandra beteende kortsiktigt, inte att han-
tera emotioner langsiktigt. Processen ar tidsbegransad och har upprattade mal (Feldman
&Lankau, 2005).

2.3.2 Relationen mellan coach och fokusperson

Coachningsrelationen spelar en viktig roll for att resultatet av coachning ska bli positiv.
Kristina Gyllensten och Stephen Palmer (2007) har gjort en undersokning om coach-
ningsrelationen dar de redogor for deltagarnas upplevelse av relationen mellan coach
och fokusperson och vilken paverkan relationen far pa helheten. I studien kan de konsta-
tera att relationen mellan de tva parterna har relevans for att utbildningsprocessen ska
ses som lyckosam. Att coachen &r medveten om relationens betydelse och aktivt arbetar
for att uppratthalla en god sadan har en stor betydelse. Anledningen till detta grundar sig
i att det finns en stor risk for att fokuspersonen till en borjan ar skeptisk och oséker infor
coachning, detta beror pa att det rader ovisshet kring vad man kan forvanta sig utav mo-
tena. Lyckas coachen att uppréatta en positiv atmosfar 6kar chanserna for att fokusperso-
nen vill fortsdtta med coachningen. For att bygga fortroende &r det dven viktigt att mo-
tena &r konfidentiella, coachningen gynnas av att denna information kommer fram vid
start och att det samtidigt redogors for ramverket som starker fortroende.

Forutom en bra relation mellan coach och fokusperson véarderar man andra grundlag-
gande aspekter, exempelvis ser deltagarna i studien helst till att man arbetar gentemot
mal och forbattring av prestationer. Deltagarna vill att processen ska vara transparent,
med detta menas att coachen gor fokuspersonen medveten om vad som ar syftet med
processen och vad malet med processen ar. Coachens dppenhet kan gynna processen pa
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ett sadant satt att fokuspersonen kan utvardera och fatta beslut baserat pa full kannedom
om vad coachningen innebér.

“Coachen har kompetensen och ansvaret att tillrdttalagga processen runt larandet
och utvecklingen, medan fokuspersonen har kompetensen betréffande sitt eget liv
och ansvaret att fylla processen med innehall”. (Susann Gjerde, 2012)

2.3.3 Forskning och kritik mot coachning

Vid anvandning av coachning &r det viktigt att veta kanna till metoden och vilka risker
den innebar. Feldman och Lankau (2005) skrev att utan starkare teoretiskt fundament
och empirisk forskning riskerar coachning att bli en férbigaende trend. Parsloe och
Wray (2000) havdar att coachning befinner sig i en intellektuell revolution. Susann
Gjerde (2012) delar deras syn och redogér for Linley och Joseph (2007) som talar om
att forskning om coachning har rort sig fran en “forsta generations coachning” till
“andra generationens coachning”. Den forsta generationen innefattade pionjarerna inom
coachningsomradet som genomférde experiment och skaffade sig erfarenheter. Den
andra generationen handlar om att bygga teorigrund och utforska de olika elementen i
coachning. Tack vare diskussioner och debatter om varfér och hur man utéver coach-
ning har coachning utvecklas.

Idag rader det oenighet framst kring det 6verordnade syftet med coachning, vilken bety-
delse relationen har och vilken metodisk infallsvinkel som ar lamplig/effektivt. Det ra-
der oenighet kring syfte, relation och metod. (Gjerde, 2012)

En férekommande kritik som ofta framkommer &r avsaknaden av en definition om
coachningsomradets huvudsyfte. Yossi Ives (2008) menar pa att man bor definiera hu-
vudsyftet i form av maluppfyllelse och prestationsokning. Samtidigt som man tonar ner
det terapeutiska och utvecklingsorienterade infallsvinkeln for att coachning ska skilja
sig fran framfor allt terapi men &ven andra metoder. Att definiera vad coachning konkret
ar kan vara problematiskt. Parsloe och Wray (2000) for en argumentation kring proble-
matiken dar de kommit fram till att metodens breda anvandningsomrade bland annat
inom sport, utbildning och arbetsliv, leder till en forvirring om vad coachning verkligen
ar, da metoden tjanar olika syften i de olika anvandningsomradena.

Kritik finns dven riktad i fragan om maktforhallandena i coachning. Man ska strava ef-
ter en jamlik relation mellan coach och fokusperson skriver Rune Rgnningen (2005)
som manga andra forskare i &amnet. Dock presenterar Rgnningen kritik till vilken grad
man kan gora relationen jamlik. Han tar upp problematiken med att coachen ar den som
valjer modell for coachningsprocessen, maktrelationen riskeras att tippas 6éver till for-
man for coachen eftersom att fokuspersonen underkastar sig coachens process. Forutom
val av metod kan detta forekomma vid anvandning av ord och uttryck. Rgnningen var-
nar aven for att det kan uppsta ett beroendeforhallande, &ven om coachen fragar och
vagleder utan att instruera, uppstar ett beroendeforhallande kan detta ocksa leda till en
maktrelation. Detta kan vara en naturlig konsekvens av att det utvecklas nischer inom
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coachning, dar coachen drar nytta av sin tidigare yrkesbakgrund till coachningstill-
fallena (Gjerde, 2012).

Gjerde (2012) redovisar Cavanaghs kritik i form av pastaenden som &r handlar om att
coachen maste ha expertkunskap om méansklig utveckling for utan sadan ar coachen
bara en amatér med goda intentioner. Dessutom anser han att det forekommer éverdri-
ven form av klientcentrerad infallsvinkel med utgangspunkt i att fokuspersonen sjalv
har svaret, detta anser han vara en forenklad bild. Fragorna som stalls till fokuspersonen
spelar ingen roll och kommer inte leda till nagon 16sning da svaret inte finns inom fo-
kuspersonen. Gjerde (2012) skriver sjalv att det 16per en risk for att det blir for onyanse-
rat om man endast lagger fokus pa de inre resurserna. Hon menar pa att manniskan inte
bara har positiva egenskaper utan dven negativa. Man kan inte endast lagga fokus vid
det positiva for da utesluter man mycket annat. Vissa ganger ar det behovligt att fa till-
gang till vagledning, synpunkter och méjligheter for att kunna arbeta med sina svaghet-
er. Det &r dven viktigt att vara medveten om att fokuspersonen sjélv inte alltid vet vad
den basta I6sningen &r eller pa vilket satt man bast kan utveckla sig. Att lagga for stort
fokus pa l6sningar okar risken for att man glémmer bort att det finns problem.

2.4 Profilering

Nedan foljer teorier kring profilering. Hér lyfts &ven andra narliggande begrepp som
knyter an till den typ av kompetens som projektet syftat till att utveckla.

2.4.1 Profilering, personal branding och ett personligt varumérke

“Profilering: Forfarande som ger nagot en speciell profil; process genom vilken
ett foretag forsoker fa profil, identitet och image att Gverensstamma.”
- Nationalencyklopedin ( Hamtad 18.12.2018)

For att identifiera den kompetens som det aktuella projektet syftar till att utveckla vill vi
borja med att forsta hur kompetensen kan benamnas. Ett begrepp som lyfts i var under-
sokning ar profilering. Ett sétt att se profilering & genom det som Aristoteles kallade for
ethos. Ethos handlar om karaktaren hos en person. Karaktaren delas in i tva delar. Dels
hur personen uppfattar sig karaktar och dels hur omvérlden uppfattar personens karak-
tar. Ethos handlar om hur karaktaren paverkar personens trovardighet. Likt Ethos hand-
lar profileringen om personens trovardighet och karaktar, skillnaden &r att ett stor Ethos
kan infinna sig utan att personen &r kand av sin omgivning. En programledare som gar
in i ett rum kan genom sin retorik ge intryck av och skapa ett starkt ethos. En profilering
daremot kraver nagot mer, det kraver en valkandhet. Profilering i dagens samhalle tar
en annorlunda form mot Aristoteles tid men retoriken &r lika aktuell (Werner Rune-
bjork, 2006).

Ett annat begrepp som anvands idag for att forsta profilering ar personal branding. Be-
greppet anses ha myntats av Tom Peters ar 1997. Peters menade att personal branding
handlade om individen och att du alltid har ett varumarke eftersom detta baseras pa den
du ar. Personal branding handlar om att ta detta varumarke och medvetet utveckla det.
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Det personliga varumarket har diskuterats ur manga perspektiv. Det kan anvandas for
att framstalla en viss bild och &ven om uttrycken varit olika. Det handlar om att for-
medla kompetens, bygga relationer, eller bada. Erfarenhet och kompetens namns ofta
som begrepp for att forstarka tillit (Rangarajan, Gelb & Vandaveer, 2017).

Organisationers varumarke skapas vid efterfragan till skillnad fran personal branding
eller det personliga varumarket som kommit att bli det svenska uttrycket, utvecklas
genom tiden och med individen. | dagens konkurrensutsatta samhélle &r personal bran-
ding viktigare an nagonsin. Inte bara for att vara konkurrenskraftig inom sitt omrade.
Det handlar ocksa om att vi idag byter karriar mer an nagonsin och att tidigt definiera
sitt varumarke skapar en storre trygghet for ditt yrkesval. Publiken vill ha nagon de litar
pa och upplever att de kanner (Rangarajan,Gelb & Vandaveer, 2017).

Allan Vitberg (2009) menar att vi befinner oss i en ny era dér det inte langre handlar om
vem du kanner, utan om vem som kénner dig. Forr handlade ett framstallande av ett
varumarke om att organisationer uttryckte en bild, nu handlar det om dialog. Det har
skett en forandring hos foretagen men fokuset ligger fortfarande pa dynamiken mellan
kund och saljare. | den relationen varderas erfarenhet, expertis, arlighet och integritet.
Dessa varden forvantas finnas i det personliga varumarket. Det forvantas ocksa ater-
skapas genom den digitala dialogen. Den dialogen fors pa Linkedin, Twitter och andra
sociala medier. Vitberg menar vidare att du inte langre kan lita pa att en gang om aret
racker for att bekrafta ditt varumaérke. For att bygga ett starkt varumarke ar daglig nar-
varo i dialogen nodvandig. Det finns ocksa en risk for att denna tid glider 6ver i den
privata sfaren. Det racker inte langre med att nérvara under arbetstid, det &r vad du gor
pa din privata tid som verkligen befaster ditt personliga varuméarke. Du forvantas leva
som du vill uppfattas (Rangarajan, Gelb & Vandaveer, 2017).

2.4.2 Att skapa och forstarka sitt personliga varumarke

Ett personligt varumérke ar en individs rykte och unika image. Att forsta sitt unika va-
rumarke handlar inte bara om styrkor och svagheter. Det handlar ocksa om hur du lér,
vad du vérderar och hur du arbetar med andra. Det handlar om att skapa en sjdlvmedve-
tenhet (Busch & Davis, 2017). Ditt personliga varumérke &r den bild som skapas i and-
ras huvud nér de hor ditt namn (Busch & Davis, 2017).

Ett satt att forstarka sitt personliga varumérke &r genom ett varumarkes mantra. Ett
mantra definieras som en kortare fras med tre till fem ord som fangar essensen av ditt
varumarke. Mantrat kan sedan anvandas for att forstarka varumarket for dig sjalv och
for andra (Busch & Davis, 2017).

“There are three things that are extremely hard: steel, a diamond and to know
one’s self “ - Benjamin Franklin (Busch & Davis,2017).

En del i att skapa sitt varumédrke handlar om att fraga sig sjélv “hur far jag andra att
kianna?”. Vi maste véaga in vilken publik vi talar till och vad de soker. Detta &r inte alltid

14



sjalvklart da det som uppfattas som onskvart av en kund inte alltid uppskattas av nasta.
Hér kan ledningen guida individen genom att ledningen tar stallning till vad foretaget
star for och vill framstélla. Det ar ocksa viktigt att notera att det inte handlar om stora
uttalanden utan om sma forandringar och forstarkningar. Dessa forandringar ar ocksa
oundvikliga eftersom bade individ och publik kommer att forandras. Det handlar ocksa
om att fraga sig sjdlv “vad vérderar jag?” “vad &r jag bra pa”(Rangarajan, Gelb &
Vandaveer, 2017).

Det finns en osakerhet kring hur man haller sitt personliga varumarke uppdaterat och
hur man kan maéta sitt varumarke. Devan Rangarajan, Betsy D. Gelb och Amy Vanda-
veer (2017) foreslar dels att ledningen guidar individen genom stallningstagande men
namner ocksa coachning som en tankbar metod. De menar ocksa att det i grund och
botten handlar om att bredda individens egna befintliga styrkor. Ledningen kan ocksa
uppmuntra medarbetare att reflektera ver sitt personliga varumérke. Detta kan ocksa
starka ledningen i framtida utvecklingsarbete. Att kritisera eller utveckla ett varumarke
kan accepteras lattare &n att individen ska forandra och utveckla sig sjélv. Det &r saledes
lattare for en individ att bejaka sin arbetsplatsidentitet an att ifragasatta sin verkliga
identitet.

Ditt personliga varumarke utgors av personliga kvaliteter, erfarenhet och den utveckl-
ing som sker i samspel med andra. Centralt for ditt varumarke ar relationen med andra
manniskor. Ett varumarke forstarks och skapas i en relation. Forsta steget i att forsta ditt
varumarke ar att fraga din vem du ar. Rangarajan, Gelb & Vandaveer menar att alla bor
kunna definiera sitt personliga varumarke med en mening. Ett annat forslag ar att fraga
sig sjdlv “vad &r tre ord som nagon annan skulle anvinda for att beskriva mig?” Nista
steg blir att identifiera hur du vill uppfattas av andra. Ditt skapande av varumérket bor
da svara till hur du ska fylla glappet mellan den du &r och hur du vill uppfattas.

For att skapa ditt varumarke anvander Vitberg (2009) fem steg. Steg ett &r att deklarera
ditt personliga varumarke pa ett koncist satt, nagot som Rangarajan, Gelb & Vandaveer
(2017) havdar &r av vikt. Steg tva &r att ha en strategi for ditt personliga varumarke.
Rangarajan, Gelb & Vandaveer (2017) menar att ett sétt att géra detta &r genom coach-
ning. Steg tre dr att satta upp mal for ditt varumarke. Steg fyra handlar om att taktiskt
befésta varumarket genom att till exempel Iamna digitala fotavtryck. Steg fem menar att
det behdvs en strategi, inte bara for att uttrycka ett digitalt fotméarke, utan &ven for att
hantera dialogen som foljer av detta.

Det handlar om att uttrycka sitt personliga varuméarke genom olika medier. Sociala me-
dier ar idag vanliga med det finns &ven andra. Vissa anvander till exempel Linkedin for
att visa pa sin erfarenhet och andra for att genom beréattelser och intressen visa pa sin
integritet. Ett sétt att starka sitt varumarke &r att genom andra bekrafta det. Det kan ske
genom att en kollega bekréftar en uppfattning. Det finns ocksa egenskaper som forknip-
pas med en roll som det tas forgivet att de som utfor arbetet besitter (Rangarajan, Gelb
& Vandaveer, 2017). Néar personal branding blev vanligt utgick manga fran att det end-
ast appliceras pa kandisar. Idag kan vi se att allt fler personer far en offentlig roll i sitt
arbete och darfér maste férhalla sig till hur de uppfattas (Werner Runebjork, 2006.).
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2.4.3 Kritik mot ett personligt varumarke

Konceptet med personal branding &r att det ofta forknippas med marknadsférening och
forsaljning. Manga idag ser forsaljning som nagot oérligt och daligt. Wioleta Kucharska
och Piotr Mikalajczak lyfter i sin artikel (2018) ett perspektiv pa hur denna synen kan
skapa svarigheter. Det ar svart att definiera en konstnar men Kucharska och
Mikalajczak menar att det &r nagon som arbetar med att kreativt och inspirerat skapa
material som sitt arbete. Det handlar dels om hur individen ser sig sjadlv men aven hur
andra ser individens arbetsuppgift. En svarighet med att personal branding ses som sal-
jande blir att véardet inte synkar med att skapa kreativ och meningsfullt. Har maste det
skiljas pa det inre jaget och vad som sedan skickas ut till publiken. Det forsta steget
handlar om att fundera éver hur individen uppfattas i nuléget for att sedan identifiera
hur denna vill uppfattas. Det personliga varumarket handlar sedan om att minska glap-
pet mellan dessa tva. Studien visar ocksa att genom att starka det externa jaget, det som
delas med “kunder” sa stirks ocksa det inre jaget. Den kreativa konstnéren starks av att
fa mojlighet att minska glappet pa hur denna uppfattas och hur denna 6nskar att uppfatt-
tas (Kucharska & Mikalajczak, 2018).
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3. Metod

| detta kapitel redovisas utgangspunkter, genomfdrande och kvalité for var studie. Ut-
gangspunkterna forklarar undersokningens perspektiv pa kunskap och ansatsen for stu-
dien samt vilka konsekvenser dessa far for tolkningen av empirin. Inom perspektivet
ryms aven forforstaelse och forskarnas forforstaelse definieras darfor ytterligare. Ge-
nomforandet redovisas genom metodbeskrivning for transkribering och urval. Déarefter
redogor vi for val av metod for tolkning och analys. Sammanfattningsvis diskuteras
kvalitetsaspekter. Dessa mynnar ut i metoddiskussionen déar det fors ett kritiskt resone-
mang 6ver metodvalet.

3.1 Utgangspunkter

Under denna rubrik sa forklaras undersokningens perspektiv pa kunskap. Darefter foljer
ansatsen for studien samt vilka konsekvenser dessa far tolkningen av empirin. Vi defini-
erar aven var forforstaelse.

3.1.1 Hermeneutisk perspektiv

Utgangspunkten i denna undersékning &r ett socialkonstruktivistiskt perspektiv. Med
detta menas att kunskap ses som ett socialt konstruerat fenomen som utgar fran indivi-
den. For att fanga denna typ av kunskap utgar vi fran att individen &r subjektiv i sin for-
forstaelse (Cohen et. al., 2011). Detta tar sig uttryck i intervjuerna och metod da vi utgar
fran att det som deltagarna upplevt och redogér for som ar kunskapen.

For att tolka och beskriva programledarnas upplevelse har vi antagit ett hermeneutiskt
perspektiv. Detta lampar sig da hermeneutiken syftar till att tolka individers upplevelser.
Detta har vi gjort genom att basera uppsatsen pa deltagarna i projektets upplevelse av
processen. Den hermeneutiske forskaren vill skapa en meningsfull bild av den studerade
verkligheten genom att tolka, forsta och formedla. Utifran var tolkning av empirin ge-
nomfors darfor en analys i forhallande till teorin.

Det finns svarigheter for den hermeneutiske forskaren att ta hansyn till. Forskarens for-
forstaelse ar grunden for tolkningen med detta sagt sa bor allt resultat vara forankrat i
data. Forankringen i data stérker trovardigheten for resultatet. Inom hermeneutiken ryms
allman tolkningslara. Denna typ lampar sig da forskaren vill skapa forstaelse for ett fe-
nomen. Vi har valt att redovisa intervjuerna med nyckelpersonerna i projektet i bak-
grunden med anledning att starka var forforstaelse om projektet for att starka insamling-
en av data.
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Genom att hela tiden vaga delarna mot helheten i denna undersdkning har vi forsokt
fanga essensen i empirin men dven vagt delarna for att sakerstélla forankringen i helhet-
en. Det &r genom denna vagning vi forsoker fanga forstaelse for hur fenomenen coach-
ning och profilering forhaller sig till kompetensutveckling. Vi har i var uppsats under
varije resultatdel sammanfattat vad som kan utlasas av resultatet, for att sen forhalla re-
sultat och teori till varandra i analysdelarna. Detta foljs av en sammanfattning for att
svarar pa fragestallningarna som syftar till att forsta fenomenet. Detta ar vart satt att
vaga delarna mot helheten. For att soka forstaelse snarare &n en forklaring av fenome-
net.

Forforstaelse, tolkning och en kvalitativ intervjustudie har utgjort vart ramverk for att
svara pa var forskningsfraga kring coachning av programledare (Fejes & Thornberg,
2015, Cohen et. al., 2011). Forforstaelsen ar en central del av hermeneutiken och sa ar
aven var egen forforstaelse kring kompetensutveckling. Vi kommer darfor att tydligt
definiera var egen forforstaelse.

3.1.2 Induktiv ansats

Enligt Andreas Fejes & Robert Thornberg (2015) ar induktiv ansats lamplig da forska-
ren vill dra generella slutsatser fran olika enskilda fall. Vi valde denna ansats for att dra
slutsatser utifran deltagarnas enskilda upplevelser. Induktiva slutsatser ar aldrig
bindande, med detta menas att en ny studie som genomfdrs pd samma satt kan fa andra
utgangar beroende pa att forutsattningarna forandrats. For att starka var induktiva ansats
har vi darfor kombinerat den med hermeneutisk metod. Syftet med detta val ar att tolk-
ningen starker sig sjalv och slutsatserna som framkommer &r slutsatser baserade pa de
aktuella forhallandena. Kannetecknande for den induktiva ansatsen dr ocksa att teorin
samlas och véljs ut baserat pa empirin. Vi gick in i vara intervjuer 6ppensinnade och
som resenarer. Detta innebar att vi var beredda att lata strukturen for intervjun resa med
intervjupersonens svar (Kvale & Brinkmann,2009). Var tolkning och tematisering av-
gjorde sedan vilken teori vi sokte efter.

3.1.3 Forforstaelse

Forforstaelsen ses som grunden i forskarens tolkning och som en tillgang (Cohen,
2011). Vi som gor undersokningen har bada studerat personalvetenskap under de sen-
aste aren och &r i slutskedet av var uthildning. Vi har i vara studier omsatt en véasentlig
méngd kunskap kring kompetensutveckling. Vi har dels studerat arbetslivspedagogik
och har darfor en forforstaelse for hur vuxnas larande pa arbetsplatsen utspelar sig. Vi
har dven studerat organisationsteori och ledarskap. Inom pedagogiken ryms individens
larande i form av till exempel motivation, livslangt larande och medarbetarskap. Utover
var akademiska kunskap bidrog de informantintervjuer vi genomférde med en forforsta-
else for projektet. Denna forforstaelse har legat till grund vid insamlingen av var empiri.
Utformandet av intervjuguiden baserades pa en forforstaelse for projektets uppbyggnad
i samspel med var kunskap kring kompetensutveckling.
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Vi har tidigare skrivit en uppsats kring mentorskap. Detta har gett oss en viss inblick i
begreppet mentorskap som ofta hors i samband med begreppet coachning. Vi har dven
valt att utéver informantintervjuerna och var egen erfarenhet samla in ett HR-perspektiv
pa projektet. Detta gjordes genom intervjuer med de narmast berérda HR personerna
inom organisationen. Syftet med detta var att fa ett HR perspektiv pa den aktuella ar-
betsplatsen da det handlar om en kompetensutvecklingsinsats, ndgot som HR personal
ar utbildade i att genomfora.

Var tidigare erfarenhet av just programledare &r begransad. Vi har inte tidigare tagit del
av organisationens struktur eller programledarens arbetsuppgifter. Den teori som vi
samlat in kring profilering samt den information kring programledarens profilering som
vi tog del av i informantintervjuerna har gett oss en referensram.

Som forskare utgor aven vara egna preferenser en del i referensramen. Hur vi véljer att
tolka och forsta intervjupersonernas utsagor kan paverkas av eventuella forestallningar
vi innehar kring programledare. Det ar darfor av ytterst vikt att forankra delarna i hel-
heten och teorin i var insamlade empiri.

3.2 Genomfdrande

Nedan foljer en beskrivning kring genomfdrandet och bearbetningen av den insamlade
empirin. Beskrivningen bestar av urval, for att forsta hur vilka avgransningar studien
gjort samt en metodbeskrivning av intervjun och tolkning av insamlad empiri for att
redogora for hur studien genomforts.

3.2.1 Urval

Urvalet i denna studie har utgatt fran projektet, detta ar grundlaggande da ett urval alltid
maste planeras utifran syftet och syftet i denna uppsats ar att forsta deltagarnas upple-
velse (Cohen et. al., 2011).

| forsta steget intervjuades coachen samt ledningen som ansvarar for projektet. Dessa
genomfordes som informantintervjuer med syftet att skapa en forstaelse. Information vi
ville ha fram var bland annat vem som deltagit och hur dessa valts ut, vilka personer vi
bor kontakta utdver deltagarna och struktur samt syfte med projektet.

| nasta steg intervjuades deltagarna i projektet for att fanga deras upplevelse. Syftet med
kvalitativa studier ar oftast att fdnga nagot unikt, att identifiera hur individer upplever
nagot. Det stimmer aven i denna studie da vi vill fanga deltagarnas upplevelse att fe-
nomenet coachning av profilering. Det komplexa i ett urval i kvalitativa studier handlar
om att ett urval generellt sétt utgar fran att fanga en representation av populationen. Ett
urval ur populationen hanger inte nédvandigtvis samman med att forsta individers unika
upplevelser (Cohen et. al., 2011).
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Vart urval blev ett slumpmaéssigt urval begransat till de som deltagit i projektet. Vi har
till exempelvis inte tagit hénsyn till hur lange varje intervjuperson varit i projektet. Vi
skickade ut ett mail till alla deltagarna och intervjuade sedan de som frivilligt valde att
delta. Storleken pa gruppen vi intervjuade var inte det vasentliga da vi inte syftade till
att representera populationen. Utifran vart urval kan vi uttala oss kring var forsknings-
fraga och svara pa hur intervjupersonerna upplever processen utan att for den delen saga
att alla deltagare alltid kommer uppleva processen pa detta vis. Efter att ha intervjuat
deltagarna och informanterna valde vi aven att intervjua HR ansvariga pa tva enheter.
Detta urval baserades pa den empiri vi fatt in da vi tyckte att det fanns ett glapp i var
forstaelse av projektet.

3.2.2 Kvalitativ intervjustudie

For att kunna besvara uppsatsens syfte och fragestallningar har empirin samlats in ge-
nom en kvalitativ telefonintervjuundersokning. Infor forberedelsen av telefonintervjuer-
na holls tva informantintervjuer med nyckelpersoner for projektet. Den ena innefattar
coachen i projektet. Den andra innefattar en representant fran ledningen. Informantin-
tervjuverna omfattas inte i empirin utan utgor en del av bakgrunden, detta pa grund av
att en forforstaelse av projektet var nédvandig for att kunna strukturera upp och genom-
fora telefonintervjuerna med deltagarna.

Att genomfora telefonintervjuer var ett aktivt val da intervjupersonerna har en geogra-
fisk spridning vilket innebér att vi inte hade majlighet att genomfora alla intervjuer pa
plats. For att ge intervjuerna samma forutsattningar och minimera olikheterna fattades
ett beslut om att genomfdra alla intervjuer via telefon. Den kvalitativa telefonintervju-
undersdkningen omfatta sju telefonintervjuer som genomfordes med semistrukturerade
intervjufragor. Utav dem var fem med deltagare i projektet och tva med representanter
for HR avdelningen. For att forsdka minska risken att leda intervjupersonens svar hélls
fragorna relativt 6ppna. Intervjumallen strukturera vi upp genom att tematisera de om-
raden som har en koppling till undersékningen. De fem teman vi kom fram till var; din
bakgrund i projektet, processen, metoden, programledarens yrkesroll, avslutande re-
flektioner. Under varje tema fanns det fragor som var nodvéandiga for att svara pa vart
syfte och fragestallningar. Under intervjuns gang utvecklades foljdfragor baserat pa
intervjupersonens individuella svar. Detta tillater intervjupersonen att forma intervjun
utifran sina individuella svar och asikter. Intervjuguiden har utformats utifran hermene-
utiken dar syftet ar att redogora for innebdrden av intervjupersonernas upplevelse av
den kontext de befinner sig i. Tanken med intervjuerna var att utifran deltagarnas upp-
fattning av erfarenheter och situationer forsoka forsta dem samt forsta inneborden i de-
ras berattelse. Precis som vid den hermeneutiska spiralen sa lagger vi inte nagon vikt
vid relevans inom deltagarnas berattelse och beskrivning, ifall det som beréttas ar falskt
eller sant samt i vilken utstrackning intervjupersonens upplevelse av hdndelsen motsva-
rar den verkliga héndelsen. Vikten laggs vid hur intervjupersonen upplever situationen
eller handelsen (Fejes & Thornberg, 2016).

Med intervjupersonernas godkénnande spelades alla telefonintervjuer in fran borjan till
slut. Vid genomférandet av intervjuerna narvarande tva personer men endast en agerade

20



intervjuare och holl intervjun samtidigt som den andra deltog som en ahérare. Att bada
deltog som aharare var betydande for tolkning- och analysprocessen da bada behdver en
forstaelse for intervjukontexten

3.2.3 Transkribering och texttolkning

Vart hermeneutiska perspektiv har guidat oss aven i transkriberingen. Att transkribera
intervjuerna var nddvéndigt for att kunna analysera text och inte bara ljud och text &r
centralt i det hermeneutiska perspektivet (Cohen et. al., 2011). Nér vi transkriberade
vara intervjuer borjade vi med att lyssna igenom intervjuerna i sin helhet. Som herme-
neutiska forskare har var tolkning skett simultant med transkriberingen. Vi har alltsa
hallit ett 6ppet sinne for de tolkningar som framkommit under var transkribering och
antecknat dessa. Vi har transkriberat intervjuerna i sin helhet och gett intervjupersoner-
na pseudonymer i form av nummer. D& vara intervjuer bestod av dppna fragor sa har vi
varit noga med att ta med alla uttryck av eftertdnksamhet, tystnad eller skratt och lik-
nande genom att notera detta. (Fejes & Thornberg, 2015, Cohen et.al. 2011)

En svarighet for kvalitativ forskare som anvant sig av intervjuer och transkriberat dessa
ar bias. Beroende pa syftet kan en transkribering se olika ut. For att starka var transkri-

bering av intervjuerna har vi utgatt fran den forforstaelsen vi samlat in vid informantin-
tervjuerna. | var transkribering har vi omvandlat talsprak till skriftsprak for att 6ka las-

barheten (Jamfor Fejes & Thornberg, 2015).

3.2.4 Den hermeneutiska tolkningen

| vart tolkningsarbete har vi fokuserat pa innehallet i intervjuerna och darfor utgatt fran
den hermeneutiska cirkeln. Den hermeneutiska cirkeln bygger pa att forhalla delarna till
helheten aterkommande genom hela tolkningsarbetet. Cirkeln bygger pa en uppfattning
om att delarna endast kan forstas genom helheten och att helheten endast kan sta sig om
delarna stéttar antagandet om helheten (Kvale & Brinkmann, 2015). For att testa vara
delar mot helheten anvénde vi en whiteboardtavla. Genom att gruppera delarna under
teman kunde vi ifrdgasatta om de teman vi kommit fram till verkligen hade stod i delar-
na.

| den hermeneutiska tolkningen ligger fokus pa mening istallet for fenomenet i sig. Vart
syfte har darfor varit att skapa en forstaelse fér meningen och inte att forklara fenome-
net. | forstaelsen for mening ar forskarens forforstaelse centralt. Var tidigare utbildning
har guidat oss i att forsta meningen med intervjupersonernas utsagor och att forhalla
dessa till var forforstaelse fran informanterna (Cohen et. al., 2011, Kvale & Brinkmann,
2015). Genom att utga fran var forforstaelse har vi lagt storre fokus pa meningen av
fenomenet och inte fenomenet i sig. Detta ar ocksa nagot som aterkommer vid var tolk-
ning av teorin i férhallande till empirin. Vi har sett teorin som ett satt att tolka meningen
av just denna studie och inte som ett sétt att forklara fenomenet som begreppet innebér.
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Synen pa delarna och helheten har f6ljt oss genom hela arbetet. | var tolkning av empi-
rin har vi sett varje del i en enskild intervju mot helheten men &ven varje intervju som
en del i helheten av alla intervjuer. Metoden har varit att folja den hermeneutiska cirkeln
och forhalla empiri till forforstaelse, forforstaelse till teori och alla delarna till syftet
med uppsatsen. Viktigt for forskarna har varit att vid varje tolkning ta ett steg bakat och
bekréfta denna tolkningen i helheten (Cohen et. al., 2011).

3.2.5 Tolkning och analys av empirin

| var tolkning av intervjuerna utgick vi fran det som Fejes & Thornbergs (2015) beskri-
ver som den hermeneutiska spiralen. Vi borjade vi med helheten. Detta innebér att vi
bada laste igenom de transkriberade intervjuerna i sin helhet. Vi markerade sedan lik-
heter och skillnader som stack ut. Denna tolkning skedde i forhallande till var forforsta-
else och studiens syfte. Vi drog ut citat och tolkade innebdrden av dessa. Under tiden
véxte teman fram. Vi kunde sedan identifiera och namnge olika teman. De olika temana
samlades sedan i kluster. Ett kluster samlar likheter och skillnader. Har fick vi mojlighet
att utvardera skillnaderna och tolka delarna ytterligare en gang mot helheten. Klustren
skapade sedan nya teman som blev éverordnade de tidigare. Ur detta framkom kompe-
tensutvecklingen i sig, coachning som metod och programledarens yrkesroll.

Under varje tema samlades citat och tolkningar for att férenkla redovisningen av resul-
tatet gjordes detta pa tre olika satt. Fejes & Thornberg (2015) beskriver detta som en
oversiktstabell. Vi skrev ut intervjuerna och markerade teman och passager pa papper.
Dessa flyttas sedan dver till en whiteboard dar vi kunde testa delarna mot vara frage-
stéllningar. | sista skedet fordes teman och citat ver till digital form dér citaten blev
enklare att soka efter. De slutgiltiga temana blev rubriker i denna uppsats under vilka
empirin redovisas och sedan tolkas. Vi har valt att tolka varje rubrik for sig for att sedan
sammanfatta dessa. Detta gjordes for att gora det lattare for lasaren att folja var tolk-
ningsprocess.

3.2.6 Tolkning och analys av teorin

Den insamlade teorin har haft till syfte att ge en dversikt kring den tidigare forskningen
som gjorts pa omradet. Viktigt har ar att teorin har kretsat kring de rubriker/teman som
uppkom under den empiriska tolkningen. Teorin har en viktig roll i att analysera empi-
rin da den har vetenskaplig grund for att forsta fenomen som upptackts. Genom att stu-
dera teorier om coachning kan vi till exempel forstd coachningen som sker i det aktuella
projektet pa en annan niva. Teorin har dels anvants for att visa pa betydelsen av proble-
met men dven for att ge olika tolkningsperspektiv (Backman, 2016). Genom att vdga
vara empiriska tolkningar mot insamlad teori har vi saledes kunnat fa ytterligare ett per-
spektiv pa forstaelsen (Cohen et. al., 2011).

Den insamlade teorin har agerat som forskarens “glasogon “genom vilka vi har bejakat
den insamlade empirin samt vara tolkningar. Ett exempel pa detta ar diskursanalys som
gér ut pa att pendla fritt mellan “glasdgonen” och ett mer 6ppet forhallningssatt dar em-
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pirin far sta for sig sjalv. Detta forhallningssatt agerar bra i samband med vart hermene-
utiska perspektiv. Att pendla mellan “glasdgon” kan likstallas med var empiriska tolk-
ning dar vi pendlat mellan del och helhet (Fejes & Thornberg, 2015).

3.3 Kvalitet

| detta kapitel vill vi tydliggdra detta uppsatsresonemang kring kvalité och tillforlitlighet. Vi har
tagit utgangspunkt i en kvalitativ forskningsmetod.

3.3.1 Tillforlitlighet

Fragan om kvalitet i kvalitativa studier ar en omdebatterad fraga.

For att sakerstalla tillforlitligheten i var undersdkning har vi baserat var kvalité pa Lars-
sons lista pa kvalitetskriterier for kvalitativ forskning (Fejes & Thornberg, 2015). Vi har
darfor tydligt redovisat vart hermeneutiska perspektiv och éven inkluderat var social-
konstruktivistiska tank kring kunskap. For att skapa en inter logik har vi utgatt fran en
tratt dar kompetensutveckling gatt ner till coachning som sedan smalnat av i coachning
av profilering. Detta kriterium har sett som ytters vasentligt i denna studie da hermeneu-
tiken &r uppbyggd av delarnas relation till helheten.

Nasta steg i Larssons lista ar kvaliteter hos resultaten. Har har vi anvant oss av fylliga
beskrivningar for att fanga det vasentliga i var empiri. For att skapa den struktur som
Larsson efterfragar har vi skapat teman for var insamlade empiri och dven latit dessa
folja en trattstruktur. Detta har gynnat oss i vart uppsatsskrivande da vi sokt att jamfora
delarna med helheten genom att ta ett steg bakat i tratten. Nar det kommer till teori till-
skottet ser vi att vi haller en hog kvalité da omradet ar aktuellt och empirin bidrar till en
ny syn pa fenomenet profilering genom coachning.

Validiteten skapas genom diskurskriteriet, heuristiskt véarde, empirisk forankring och
konsistens. For att sakerstélla diskurskriterier, det vill saga att argument och pastaende
star sig vid en provning har vi hela tiden forankrat delarna i helheten. Vi har stravat ef-
ter ett heuristiskt varde genom att framstalla ett nytt perspektiv pa hur coachning kan
anvandas for att kompetensutveckla. Genom vart hermeneutiska perspektiv har vi for-
ankrat allt resultat i empirin. Vart hermeneutiska perspektiv har aven guidat oss i att
matta var tolkning och pa sa sétt starka konsistensen genom att minska motségelser i
delar och helhet.

Det pragmatiska kriteriet uppfylls dels genom var studie i ett verkligt fall och dels i att
vi gor organisationen anonym sa att forskningen pa sa satt kan appliceras pa programle-
dare som yrkesroll.
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Vi har ocksa gjort ett slumpmassigt urval bland deltagarna. Larssons lista och vart her-
meneutiska perspektiv har foljt oss genom alla delar i studien (Fejes & Thornberg,
2015).

3.3.2 Etiska 6vervaganden

En del i Larssons lista ar etiskt varde. Att undersokningen har ett etiskt varde innebér att
forskaren har foljt god forskningsetik genom att bland annat informera samtycke ta héan-
syn till konfidentialitet och inte fabricera data (Fejes & Thornberg, 2015). Vi har i vart
etiska Gvervagande tagit hansyn till detta och utgatt fran Vetenskapsradets beskrivning
over god forskningsetik (Vetenskapsradet, 2002).

Vi har gjort detta genom att informera deltagarna om undersokningen och dess syfte.
Syftet med undersokningen har vi sagt ar att undersdka deltagarnas upplevelse av pro-
jektet. Vi har varit tydliga med att forsdkra deltagarna om deras anonymitet genom att
forklara att allt forskningsmaterial kommer hanteras konfidentiellt. Vi har ocksa valt att
inte referera till dem mer &n som en fokusperson eller intervjuperson i undersékningen.
Detta har varit viktigt for att inte kunna spara intervjupersoner utifran geografiskt lage,
alder eller kon. For att det inte ska vara mojligt for bland annat arbetskollegor att kunna
identifiera vem som uttalat sig om vad genom citat har vi valt att bendmna alla som in-
tervjuperson. Genom att gora detta blir det inte mojligt att lagga citaten i relation till
varandra. Deltagarna har blivit informerade om att de sjalva har ratt till att medverka
eller inte och om de valjer att medverka har de ratt att hoppa av och avbryta nar de vill.
Denna information kom deltagarna tillhanda via ett mail® tillsammans med en forfragan
om att delta. Vi har dven startat varje telefonintervju med att ater ta upp informationen
for dem for att forsdkra dem om deras réttigheter. | samband med introduktionen har vi
bett om tillatelse att spela in samtalen. Da intervjuerna har skett via telefon sa har inter-
vjupersonen fatt mojlighet att valja plats utifran deras egna preferens. Pa sadant satt kan
man undvika upplevelsen av stress samt samtidigt som de far befinna sig i en miljo som
de forhoppningsvis kanner sig bekvama i (Fejes & Thornberg, 2015).

Vid utformningen av intervjuguiden valde vi att strukturera den utifran teman. Vi ville
halla intervjuerna 6ppna med syfte att lamna utrymme for intervjupersonen att komma
till tals. Vi ville vara flexibla i den och darfor 1at vi intervjupersonen styra vilket am-
nesomrade de ville ga vidare med. Detta gjorde vi genom att lyssna uppméarksamt och
forsoka att folja samtalets gang. Intervjuguiden tjanade syftet som stod for oss att se till
att intervjun holl sig inom ramarna och att alla @mnen togs upp (Fejes & Thornberg,
2015).

Intervjupersonerna blev erbjudna aterkoppling i slutet av intervjun for att ge dem moj-
lighet att ta del av uppsatsen och fa dem att kanna att de bidrog till den.

3. Se bilaga 2.
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3.3.3 Metoddiskussion

Vart ursprungliga intresse for denna form av kompetensutveckling uppkom da vi fick
hora talas om projektet. En stor del i detta ar att vi som personalvetare har studerat kon-
ceptet med kompetensutveckling under en langre tid och sjalva @mnar arbeta med detta.
Utifran detta har vi forsokt forsta hur projektet bedrivits och vart ursprungliga fokus Iag
pa att undersoka sjalva processen. Efter var informantintervju insag vi att det fanns
manga delar att studera och en del oklarheter kring hur processen har bedrivits. Vi valde
darfor att fokusera pa coachning som metod for att utveckla profilering. Vi insag ganska
snabbt att var mojlighet att studera detta var begransad. Detta berodde dels pa tidsbrist
och dels pa anonymitet. Vi hade helst velat observera och studera sjdlva utbildningen
men tiden fanns inte. Nagot som ocksa vagdes in var vilka méjligheter som fanns att
objektivt studera en intim situation utan att paverka den. Vi fick ocksa veta i var infor-
mantintervju att det fanns en 6verenskommelse om att allt som sades mellan deltagare
och coach var sekretessbelagt. Utifran dessa begransningar valde vi att studera projektet
utifran deltagarnas upplevelse av projektet.

Da fokuset 1ag pa deltagarnas upplevelse sa blev den lampligaste metoden for syftet en
kvalitativ metod med en hermeneutisk ansats. En avgorande faktor for detta ar var for-
forstaelse. Det finns bade styrkor och svagheter med att tolka utifran en forforstaelse.
Alla manniskor bar pa varderingar och fordomar och dessa kan spela oss spratt i vart
tolkningsarbete. En viktig del i denna process ar darfor att som forskare bibehalla ett
nyfiket forhallningssatt. Vi har darfor gjort alla tolkningar tillsammans for att pa sa satt
ifrdgasatta varandras fordomar och paminna varandra om att vara nyfikna (Fejes &
Thornberg, 2015).

En faktor som skapade svarighet for oss var tid for deltagarna att bli intervjuade samt
det fysiska avstandet (Cohen et. al., 2011). Vi I6ste detta genom att genomfora telefo-
nintervjuer. Vi kan se bade for och nackdelar med denna metod. En fordel r att vi inte
sag personen och darfor endast fokuserade pa rost och sprak i var tolkning. Cohen et. al.
(2011) menar &dven att telefonintervjuer kan dka en ké&nsla av anonymitet. Vi hade &ven
mojlighet att genomfora nagra intervjuer pa plats men valde att genomfdéra alla inter-
vjuer under samma forhallande for att gora insamlingen mer konsekvent. Cohen et. al.
(2011) lyfter &ven risker med telefonintervjuer. Dels skapar telefonen en viss anonymi-
tet men de kan samtidigt skapa en osékerhet for respondenten kring vilka som faktiskt
lyssnar pa samtalet. Vi valde att bada delta d&ven om en forde samtalet. For att starka
tryggheten for respondenten var vi tydliga med detta och borjade med att bada halsade.
Vi fortydligade ocksa vilka som tog del av samtalet. En annan risk med telefoninter-
vjuer &r att det som intervjuare kan vara svart att lyssna och anteckna samtidigt. Vi
valde darfor att endast en av oss lyssnade och antecknade under tiden som den andra
talade.

Nér vi intervjuade HR personalen fick vi mer information kring hur organisationen ar-
betar med kompetensutveckling. Vi insag i detta skede att en vidare studie av hur hela
organisationen arbetar med coachning hade varit intressant och kanske paverkat resulta-
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tet. Pa grund av tidsbrist och utrymme valde vi att bortse fran detta och fokuserade end-
ast pa det aktuella projektet.

En fordel av det slumpmassiga urvalet bland deltagarna i projektet ar att vi sjélva inte
valt vem som ska delta i undersékningen. En for- och nackdel &r att dem som deltog
sjalv valde om de ville delta eller inte. Det ar en fordel da vi fick deltagarna som har en
asikt om processen. Det dr en nackdel da dem med starka asikter deltog, dessa kanske
inte representerar majoriteten. Denna uppsats syftar till att fanga deltagarnas upplevelser
och inte till att fanga ett representativt urval. Vi anser darfor att fem deltagare intervjuer
ar tillrackligt for att kunna uttala oss om hur deltagarna kan uppleva en kompetensut-
vecklingsinsats genom coachning. Till skillnad fran urvalet av deltagarna sa var vi spe-
cifika kring vilka personer som skulle representera HR avdelningen. Motiveringen till
detta grundar sig i att vi behévde ta kontakt med de personer som har ansvarsomrade
kring dem fragorna vi ville ha svar pa.
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4. Resultat och Analys

| stycket nedan redogor vi for resultatet fran intervjuerna med de programledare som
deltagit i var studie. Programledarna bendgmns nedan som intervjuperson eller fokusper-
son. Det som redovisas ar tolkningen av intervjupersonernas svar. Resultatet har sam-
manstallts i teman som urskilts vid bearbetning och tolkning av empirin. Efter varje
tema foljer en analys av resultatet. Analysen sammanfattas sedan i slutet av kapitlet.

4.1 Upplevelsen av coachning

Det som redovisas nedan ar tolkningen av intervjupersonernas svar och saledes hur de upplevt
coachning som utbildningsmetod.

4.1.1 Coachning som metod fér kompetensutveckling

Coachning som metod for kompetensutveckling upplevs av deltagarna som nagot nytt
da de tidigare inte har fatt ta del av nagon form av individuell utvecklingsinsats med ett
positivt fokus, med detta menas att de fatt mojlighet att sitta ner med nagon som har
fokus endast pa deras utveckling dar man arbetar med det positiva.

“Det har gatt ut pa att vi till exempel lyssnat pa saker jag gjort och diskuterat hur
det blev. Grundinstallningen har jag forstatt det som ar att lyfta fram det som jag
gjort bra och fokuserat pa det bra och forsoka utvecklar det som ar bra. For mig
har det handlat om att upptécka vad jag &r bra pa och forstéirka det”
(Intervjuperson)

Det rader en osakerhet kring vad coachning som utvecklingsmetod innebér. Deltagarna
menar att de till viss del inte fatt ta del av vad som ska genomforas och vad det ska leda
till. Detta leder vidare till att de inte ser pa metoden som en utbildning, da de upplever
att metoden inte ar ett lampligt tillvagagangssatt for ett traditionellt larande. Det tradit-
ionella larandet uttrycks som inlarningen av information for att senare kunna appliceras
konkret i deras arbetsuppgifter.

“.. Beror nog pé vad man vill uppna. Jag kan till exempel inte séga att jag “lart”
mig nagot eller fatt ut nagot konkret, det har mer varit ett tillfalle for reflektion
och som pepp. Det har varit jattebra men det kanske inte &r det effektivaste for att
lara ut ndgot, mer for att starka folk och fa dem att kanna sig glada. « (Intervju-
person)

De ser coachning som anvéandbart vid diffusa @amnesomraden och likstaller metoden
med terapi- och psykologsamtal. Enligt deltagarnas mening ar coachning en anvandbar
metod for att de kanner sig starkta. Deltagarna menar att den positiva aspekten spelar
roll for att de ska kanna att detta berér och utvecklar dem pa en personlig niva. Pa sa
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satt far de ta del av ndgot som ar mer patagligt an bara en asikt. Nar de redogor for deras
roll som fokusperson vid coachning beskriver de positionen som svar, framst for att
metoden ar uppbyggd ur ett introperspektiv som staller hoga krav pa eget ansvar.

“.. Jag tycker det &r svart att tillimpa, det &r bra att ha i huvudet och det & myck-
et att jobba pa sjalv. Ansvaret ligger liksom hos mig men det &r svart att tillampa
det. Jag forsoker tanka pa de i planeringen men ju mer stressad jag blir desto mer
forsvinner detta. “ (Intervjuperson)

Genom att tolka svaren har vi sammanfattningsvis kunnat se att deltagarna upplever
metoden coachning som nytdnkande, metoden innefattar en positiv fokus och att pro-
cessen ar individuell, detta &r nagot det inte fatt ta del av innan. Samtidigt rader det en
osakerhet kring vad coachning som metod innebar och vad processen syftar till att
astadkomma. Det positiva fokuset och den individuella processen gor att deltagarna
likstéaller coachning med andra terapeutiska metoder. Metoden anser dem lamplig for
amnen som dr diffusa och ser inte hur det hade kunnat anvéndas for det traditionella
larandet.

4.1.2 Coachens roll

Deltagarna sétter stor vikt vid coachens roll. Vem coachen &r, dennes tidigare erfarenhet
samt relationen mellan deltagare och coach &r de tre variabler som framkommer. Hos
intervjupersonerna kan man utlasa ett stort behov av att coachen &r ndgon som de inte
har en personlig eller yrkesmassig relation med sedan tidigare. Da ingen koppling sedan
tidigare finns upplever deltagarna en trygghet i att det som ségs under samtalen inte har
mojlighet att fa nagra negativa utfall. Detta var en viktig forutsattning hos deltagarna for
att kunna bygga upp fortroende och trygghet under coachningen.

“.. Nér coachen kommer har hen lyssnat och kan ta exempel och det tycker jag
saknas i det har dagliga arbetet, det finns inte riktigt ndgon som har tid att lyssna.
Det ar bra med nagon som kommer med konstruktiv kritik och inte bara har en
asikt. Coachen vacker tankar hos mig. I det bésta av varldar hade man kunnat ut-
vardera varje program men det hinns inte och alla chefer ar sa néra sa det gar
inte. Coachen kommer utifran och han vet inte forutsattningarna han kollar bara
pa resultatet. Han tar sig tid och analyserar och han vet vad som é&r viktigt.”
(Intervjuperson)

| detta fall har &ven coachen forkunskap inom féretaget. Coachen har erfarenhet av pro-
gramledaryrket samt tidigare kunskap kring arbete i form av aterkoppling. Coachen har
aven ett positivt fokus, detta innebér att under processen arbetar coachen med att for-
sOka ta fram det positiva och lagger energin vid det. Dessa aspekter i kombination med
varandra anser deltagarna vara vardefull kompetens. Kompetensen i kombination med
ett positivt fokus samt ett arligt och rakt tillvagagangssatt kanner deltagarna ékar
coachens reliabilitet och ger deltagarna nya anvandbara perspektiv att arbeta med.
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“.. tryggare programledare gor ett béttre jobb. Jag kdnner att om jag mar bra sa
blir det ocksa bra program. Kanner jag mig angslig sa blir det inte bra. Angslig-
heten ar liksom inbyggd i jobbet med publiksiffror och krav. Det kan vara ganska
skont att kdnna att de visar att vi tror pa dig, du gor ett bra jobb.” (Intervjuper-
son)

Sammanfattningsvis kan vi se att deltagarna lagger stor vikt vid coachens roll. Detta kan
tolkas som att coachens egenskaper, erfarenheter och position i foretaget ar delar som
paverkar individens inlarning. Manga intervjupersoner ser coachen som en individ och
det kan tolkas som att utbildningen ar befést i coachen som person. Det skapas en intim
situation i processen och deltagarna lyfter faktorer utifran vad coachen innebér for dem.
Till exempel lyfter intervjupersonerna att coachen lyssnat och att det upplevs som nagot
positivt, detta kan tolkas som att deltagarna kanner sig sedda av coachen. Det tycks vik-
tigt for deltagarna att coachen ar kompetent och erfaren samtidigt som denna inte ses
som en del av ledningen. Tilliten som finns mellan coach och deltagare visar pa ett in-
tressant samspel mellan att coachen befinner sig pa en hdg kompetensniva samtidigt
som denne inte tillhor ledningen. En tolkning av detta ar att fortroendet for coachen
skapas i tva steg. Inledningsvis sa har intervjupersonen tilltro till coachen utifran kom-
petens och erfarenhet. i nasta steg utvecklas relationen och coachen far fortroende uti-
fran hur hen genomfor coachningen.

4.1.3 Analys av upplevelsen av coachning

Det finns likheter i deltagarnas osékerhet kring vad coachning som utvecklingsmetod
innebar och att det rader forvirringen kring vad coachning faktiskt &r inom forskningen
(Parsloe & Wray, 2010). Deltagarna kopplar bland annat sin osakerhet till att de inte
stott pa coachning i samma kontext tidigare medan forskningen havdar att svarigheterna
med att konkretisera vad coachning ar beror pa begreppets breda anvandningsomrade.
Aven om deltagarna och forskningen har tva olika forklaringar till varfor det rader en
ovisshet eller forvirring sa har de gemensamt att ingen utav dem konkret kan svara pa
vad coachning ér.

Coachning é&r ett resultat av en eklektisk hallning vilket beror pa att den kan likna andra
metoder (Gjerde, 2012). Exempel pa de narliggande metoderna kan vara konsultation,
karriarradgivning, mentorskap och terapi (Feldman & Lankaus, 2005). Det finns kritik
som handlar om att coachning maste tona ner den terapeutiska och utvecklingsoriente-
rade infallsvinkeln for att coachning ska skiljas fran andra metoder, exempelvis de lis-
tade ovan (Ives, 2008). Deltagarna bekréaftar att denna kritik ar relevant da de likstaller
coachning vid terapi- och psykologsamtal. Varfér deltagarna likstaller coachning med
terapi- och psykologsamtal beror till viss del pa avsaknaden av ett uttalat syfte och mal,
utifran egna spekulationer menar deltagarna att syftet med utbildningen ar att de ska bli
béttre programledare. De ser inte coachning som lamplig for utbildning. Anledningen
till detta redogdr deltagarna &r att de inte k&nner att dem vet vad syftet ar och inte heller
kan se nagot konkret resultat.
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Enligt Gjerdes teori (2012) &r viktigt kdnnetecken for coachning &r att metoden &r 16s-
nings- och malinriktad. Mal definierar vad man stravar efter att uppna och ger en kénsla
av mening och kontroll i form av struktur da man blir medveten om vad man arbetar
mot. Deltagarna kan inte konkret definiera vad coachning innebéar och vilket mal man
kan uppna genom det.

Nar deltagarna pratar om vad de utvecklar gar de tillbaka till sina egna egenskaper. In-
dividen bar sina personligheter inifran, det ar vara personligheter som utgor var person-
liga profil. Med detta som bakgrund, bér kompetensutvecklingen ligga néra individen
for att komma ut dennes individuella kompetens. For att skapa ett personligt varumérke
kan man anvénda sig av coachning (Rangarajan, Gelb & Vandaveer, 2017).

For att resultatet av coachning ska fa en positiv paféljd spelar coachningsrelationen en
viktig roll for att processen ska ses som lyckosam, man ska stréva efter en jamlik relat-
ion (Gyllensten & Palmer, 2007). Denna syn framkommer dels ndr deltagarna lyfter de
fortroende som de kanner for coachen. Kompetensen och ansvaret att tillrattalagga pro-
cessen runt larandet och utvecklingen ligger hos coachen (Gjerde, 2012). | coachens
ansvar innefattas att skapa en positiv atmosfar och bygga ett fortroende. Ett satt att
bygga en positiv atmosfér &r genom att vara transparant som coach, vara tydlig med att
fokuspersonen ar medveten om mal och syfte. Ett satt att bygga upp ett fortroende &r
genom att genom handlingar och uttalanden pavisa att moétena ar konfidentiella (Gyl-
lensten & Palmer, 2007). Utifran deltagarnas svar ar detta nagot som coachen varit noga
mer fran borjan, det ar ocksa nagot deltagarna satter stort varde i. Det gar att utldsa ge-
nom att de berattar att coachen inte delar med sig om vad som ségs under métena med
cheferna de rapporterar till. Fokuspersonen har kunskapen om sitt liv och ansvarar att
fylla processen med innehall. Coachningsmetoderna ska vara utformade for att fa till-
gang till fokuspersonens inre resurser (Gjerde, 2012).

Till vilken grad en jamlik relation kan skapas kan kritiseras. Maktférhallandena kan
rubbas till forman for coachens, da det &r denna som valjer metoder for processen och
fokuspersonen underkastar sig coachens projekt (Rgnningen, 2005).

4.2 Upplevelsen av programledarens yrkesroll

Ett &mne som visade sig i var tolkning var synen pa programledarens yrkesroll. Darfor
foljer har ett kapitel kring intervjupersonernas syn pa detta.

4.2.1 Om programledarskapet

“Att ha personlighet i det man gor ar nédvéndigt fér annars skulle en robot kunna
gora ditt arbete vilket jag tror inte de hade blivit sé bra.” (Intervjuperson)

Citatet ovan kommer fran en av intervjupersonen nar personen ska beskriva en bra pro-
gramledare. Nar intervjupersonen ska fortydliga programledarrollen utifran sin egna
beskrivning och preferens definierar dem rollen genom egenskaper. Vissa egenskaper
hévdar deltagarna att de redan besitter och andra egenskaper stravar de efter att ut-
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veckla. Att vara glad, peppande och ordningsam ar egenskaper deltagarna anser att de
flesta som arbetar som programledare redan besitter. Egenskaper som deltagarna efter-
stravar att uppfylla ar egenskaper som ger en mer personlig karaktar i deras programle-
darskap, detta satter ett krav pa att de blir mer profilerade. Orsaken till att deltagarna vill
profilera sig grundar sig i att de vill upplevas som unika, spontana och trovérdiga av
publiken. For att uppna detta beréattar de i sina intervjuer att de maste se inom sig sjalva
och plocka fram nagon personlighet

“...men jag mérker att ju mer jag delar med mig av mitt liv ju mer engagerar sig publiken”
(intervjuperson)

Det personliga som de véljer att anvanda sig av i arbetet utgor deras profilering. Efter att
ha beskrivit programledarrollen genom egenskaper poéngterar deltagarna att det inte
bara handlar om att programledaren besitter dessa, utan de maste dven kunna férmedla
att de besitter dessa. Lyckas programledaren med detta h&vdar deltagarna att det skapar
en relation till publiken. Deltagarna beskriver denna relation som nédvandig for att
publiken ska kunna fa ett personligt bemétande. For att publiken ska kunna guidas ge-
nom programmet behovs férmagan att vara narvarande och kunna ta publiken i hand.

Forutom egenskaper ar aven kunskap viktigt enligt deltagarna. Det handlar om en all-
manbildning men ocksa ett intresse for innehallet i programmet. Deltagarna menar att
en programledare bor vara palast och intresserad. En del intervjupersoner lyfter aven
rollen som journalist som en grund for deras programledarskap. Deltagarna ar éverens
om att det finns en svarighet inte bara i att besitta kunskap kring ndgot men att dven
kunna formedla detta till publiken pa ett givande sétt.

Deltagarna lyfter &ven utsatthet som ett perspektiv ndr man talar om programledarrollen.
Genom att anvanda sig av egenskaper i kombination med personliga delar kan de upp-
leva sig utsatta pa ett personligt plan. Resultatet av detta séger en intervjupersonerna
vara att “det finns de som identifierar sig med programledaren och ser denna som sin
van”. Aven om foregdende citat visar en positiv bild av att vara personlig finns det
andra intervjupersoner som beskriver att det kan vacka negativa reaktioner hos publiken
genom att det skapas forvantningar pa programledaren och att de inte delar samma asikt.
“Som programledare dr man glad att héra nagot positivt, man kan fa skit i epostkorgen
varje dag, jag fick de imorse . Utsattheten for intervjupersonerna handlar om att de
blottar en del av sig sjalva for en storre publik som inte star dem nara personligt utanfor
yrkesrollen. Intervjupersonerna upplever att de som programledare blir en offentlig per-
son. Detta kan vara problematiskt for de programledare som vill lamna rollen pa arbets-
platsen.

Utifran informationen ovan gar det att utlasa att rollen som programledare definieras
utav egenskaper. En bra programledare anvander sig av egenskaper for att skapa en re-
lation mellan dem och publiken, de skapar en produkt som publiken kan ta del av. Den
framsta kompetensen en programledare bor besitta ar hur olika egenskaper tas fram och
brukas. Vi tolkar detta som att kompetensutveckling for programledare handlar om hur
man producerar olika egenskaper och lyckas formedla dem till publiken. Det krévs dar-
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for en metod som syftar till att utveckla just dess diffusa kompetenser. For att kunna
uppna detta innebar det i manga fall en nddvéandighet i att vara personlig. Detta resulte-
rar i engagemang fran publiken som bade har positiv och negativ paverkan.

4.2.2 Privat kontra personlig i sin roll som programledare

Deltagarna lyfter de tva begreppen privat och personlig, och redogor for problematiken
kring att vara personlig men inte privat. Att vara personlig ses som en tillgang och n6d-
véandighet for att skapa en relation med lyssnarna.

“Négon guru har sagt att programledare ska leva spédnnande liv och fa det att
kannas som att det &r ett handelserikt och spédnnande liv som publik vill hénga
med pa. “ (Intervjuperson)

Utover den utsatthet som programledarna beskriver stélls infor finns upplever de en risk
for att blotta det privata. Deltagarna ar 6verens om att det privata inte hér hemma i pro-
grammet. Det privata innefattar for deltagarna en mer detaljerad information som blottar
dem pa ett annat satt an det personliga. For att exemplifiera detta anvander en intervju-
person sin familj, att vara personlig kan vara att lata publiken fa ett vetande om att pro-
gramledaren har en familj genom olika indikationer pa detta, medan privat hade innefat-
tat att man dela med sig av detaljerat information, exempelvis hur stor familj man har,
vart man &r bosatt och liknande. Det finns tydliga svarigheter hos deltagarna kring hur
det ska forhalla sig till det privata. Deltagarna vill halla en barriar men samtidigt for-
medla en kansla till lyssnaren av att det inte finns en barridr. Genom att ge intryck av att
det inte finns en barriar skapar programledaren en relation till lyssnare. Utifran intervju-
erna ser vi att deltagarna med mindre erfarenhet tenderar att vara mer osakra pa var
gransen gar och att kunskapen utvecklas genom tiden samt under deras medverkan i
projektet.

“Jag tror pa personligt tilltal men inte att jag beréattar personliga saker om mig
sjalv. Alltsa personliga saker ar inte att folk vet vad jag at till frukost eller vilken
vdg jag cyKlar till jobbet. Det handlar om att skapa en relation till lyssnaren som
ar personlig...” (Intervjuperson)

Alla intervjupersoner haller med om att en programledare gynnas av att vara personlig.
De listar dven olika satt det gar att vara personlig pa. De mest anvandbara metoderna
som namns ar anvandandet av fragor och anekdoter. Nar man arbetar med att visa sin
personlighet genom fragor ser man till formuleringen, det ska framga att fragan ar kon-
struerad av den specifika programledaren dven om personen sjélv inte stéller fragan,
personligheten ska lysa igenom i fragan. Personliga erfarenheter kan trada fram i anek-
doter genom att dra liknelser ur olika segment fran tidigare erfarenheter. Deltagarna
hévdar att detta hanger samman med att publikens trovardighet for programledaren
Okar.
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“Jag maste vara érlig om det intresset jag har, om publiken till exempel sett mig
utéva mitt intresse sa latsas jag att jag inte kan nagot om det sa tappar jag trovar-
dighet.” (Intervjuperson)

Att skilja mellan privatliv och arbetsliv ar en vana som funnits redan fore de deltagit i
projektet. De upplever svarigheter kring att hitta balansen mellan hur de olika delarna
kan integrera med varandra utan att de ska smalta samman. For att detta ska vara mojligt
menar deltagarna att de behdver vara val medvetna om vart de tunna granserna mellan
privatliv och arbete gar.

Sammanfattningsvis kan vi se en osakerhet och en problematik kring begreppen privat
och personlig. Deltagarna menar dels att deras instéllning till privat och personligt har
foréndrats Over tid. Tidigare i karridren var balansen med oséker. Denna erfarenhet &r
nagot som programledarna sjalva maste utveckla och hantera. Detta kan tolkas som att
de saknas en medvetenhet hos organisationen kring vad det personliga och privata inne-
bér for programledare och hur man som organisation guidar programledare i privat
kontra personligt. Vi kan se att deltagarna upplever sig sjalva som offentlig personer
och att detta innebér en viss utsatthet. Denna utsatthet ar sig uttryck i att programledarna
reflekterar mycket kring hur de egentligen ska forhalla sig till detta.

Deltagarna ser att det finns fordelar med att dela med sig av de personliga samtidigt som
de lyfter en svarighet kring hur detta ska ske. Nagot vi kan utlasa ar ocksa ett syfte att
skapa en intressant produkt for publiken att ta del av och att deltagarna menar att detta
sker genom att vara personlig. Vissa intervjupersoner menar att denna balans &r nagot
de sjélva skapar och formar samtidigt som det lyfts ett behov av en medvetenhet kring
hur detta ska ske. Fragan ar hur denna medvetenhet, ska skapas &r det programledarnas
eget ansvar eller bor det ske genom utbildning och direktiv?

4.2.3 Analys av upplevelsen av programledarens yrkesroll

Det rader en oro och osédkerhet hos deltagarna kring hur man ska forhalla sig till be-
greppen privat och personlig. Detta dilemma &r nagot som programledarna med tiden
lart sig att hantera pa egen hand. Programledarna beskriver en viss utsatthet och samti-
digt ett driv att vilja formedla en kansla av 6ppenhet till publiken. Detta kan ses i relat-
ion till kreativ kompetens. Den kreativa konstnaren slits med en osékerhet i sitt uto-
vande och behover testa denna osékerhet for att finna en balans i att dela med sig av det
personliga (Sternberg & Lubard, 1991. Kucharska & Mikalajczak, 2018). A ena sidan &r
det kénsligt och svart att dela med sig a andra sidan finns det en efterfragan fran publi-
ken pa konstnaren att dela med sig av det personliga. Vitberg (2009) menar att det ar det
personliga som avgor hur valkand du ar och det &ar din vélkandhet som avgor hur lyckad
din profil ar, nagot som deltagarna haller med om (Rangarajan, Gelb & Vandeveer,
2017). Publiken efterfragar en valkandhet.

Det finns alltsa en efterfragan fran publiken pa programledarna om att dels inneha en
personlig profil och dels uppratthalla denna. Ett satt att forsta osdkerheten ar genom den
emotionella kompetensen (Goleman, 2004) i (French et. al., 2008). Det handlar om att
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anvanda sina kanslor for att na ut till andra. Detta ar nagot som programledarna gor ge-
nom egenskaper. Genom att visa och forstérka sina egenskaper kan man ge publiken en
kansla av nérvaro.

4.3 Utbildningsprocessen

Har foljer intervjupersonernas syn pa projektet som utbildningsprocess. Vi har hér valt att redo-
visa empirin i kronologisk féljd och bérjar darfor med intervjupersonens utgangspunkt och av-
slutar med synen pa ledningen.

4.3.1 Deltagarnas utgangspunkt for projektet

Deltagarna som har en langre arbetslivserfarenhet lyfter vikten av vidareutbildning. De
berattar att det saknats utbildningar for erfarna programledare da de befintliga utbild-
ningarna som man kunnat ta del av ofta syftar till lara ut grundkunskaper som de erfarna
programledarna redan anser sig besitta. Tidigare utbildningar har skett i form av konfe-
renser, forelasningar eller i digital form och oftast i grupp. Exempel pa dessa kan vara
hur man bygger upp ett program eller hur man staller ratt fragor vid ratt tidpunkt. Beho-
vet och efterfragan om en annan form av kompetensutveckling fér programledarna har
lagt grunden for att projektets tillkomst. Deltagarnas instéllning till projektet har ge-
nomgaende varit positiv. En kompetensinsats har efterfragats och det pagaende pro-
jektet fyller detta behov.

“Jag hade kommit till en punkt dér jag kinde att, fan nu utvecklas jag inte
langre.” (Intevjuperson)

Né&r deltagarna ombads att tala om det tidiga skedet i projektet, som innefattar hur de
blev tillfragade och varfor de blev valda, berattar de om otydligheter. Ingen av deltagar-
na minns pa rak arm hur de blev tillfragade, vissa blev inte tillfragade forran de fick ett
mail angaende att boka ett forsta mote for deras deltagande. Andra intervjupersoner
upplever att de blev tilldelade coachningen och inte tillfragade om att delta. Bland del-
tagarna rader det en viss osékerhet kring varfor de blivit utvalda att delta. Vissa av del-
tagarna ser projektet fylla en kvot som de efterfragat eller som att projektet inforts da
ledningen valt att satsa pa erfarna programledare. Andra tror deras deltagande beror pa
tidigare konflikter pa arbetsplatsen och tror att de blivit tilldelade att delta for att finna
en langsiktig 16sning pa problematiken.

Det rader dven en viss osakerhet kring projektets innebord for individen. Framst for att
intervjupersonerna inte upplever att det finns nagot uttalat konkret syfte. Dock finns det
en positiv instéllning och vilja att delta. Sammanfattar man vad deltagarnas tror sig vara
syftet, sager de att syftet med projektet ar ett forsok att stdrka programledare som utsatt
grupp. Projektet antas ocksa kunna ge programledare de behovet av aterkoppling som
inte hinns med i den dagliga verksamheten. Angaende vad syftet med projektet ar berat-
tar en intervjuperson:
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“.. Jag tanker att vi ska bli battre pa vért jobb, hoppas ocksa att tanken é&r att vi
ska bli battre, alltsa att man blir battre om man kéanner sig starkt och mar battre i
sin situation. P4 pappret tror jag det ar att vi ska gora ett bittre jobb.” (Intervju-
person)

Deltagarna ar osakra pa syftet med projektet. Detta visar sig till exempel da deltagarna
hénvisar till att de ska gora ett béttre jobb men inte riktigt vet vad “ett bittre jobb” inne-
bar. Det rader ocksa delade meningar kring varfor deltagarna valdes ut. Vi tolkar detta
som att utgangspunkten for deltagarna innebar en hel del osdkerhet. Trots osakerhet sa
ser vi en vilja att delta och en positiv installning. Vi tolkar detta som att det finns ett
behov av utbildning och en allmént positiv installning till alla former av utbildning.

4.3.2 Deltagarnas utbildningsprocess i projektet

| den vardagliga processen far programledarna viss aterkoppling via programutveckl-
ingscheferna. En skillnad mellan aterkopplingen av cheferna och aterkopplingen via
projektet beréttar deltagarna ar den avsatta tiden de blir tilldelade via projektet. Den
avsatta tiden beskrivs som lyxig och ar viktig for deltagarna da det ger dem utrymme for
reflektion fri fran krav pa prestation i en annars stressig vardag. Att motena ar person-
liga ar en stor viktig faktor, det ger deltagarna en kéansla av att man ser potential i pro-
gramledarna da man ger dem avsatt tid for deras utveckling.

“Det ar lyxigt att som programledare att fa sitta ner 1,5 timme och diskutera sitt
programledarskap for det gor inte vi sa ofta, jag ar valdigt positivt och ser det
som en liten skatt att fa ha gjort detta.” (Intervjuperson)

Installningen till den avsatta tiden ar deltagarna éverens om men det rader osakerhet
kring kontinuiteten. Oftast ar deltagarna medvetna och informerade om nér nasta méte
ar men kan inte saga hur manga maéten eller hur lang tid det ar mellan motena. Har skil-
jer sig deltagarnas asikter at, nagra intervjupersoner lyfter detta som en faktor for osa-
kerhet. De vill vara medvetna huruvida de kommer att ha tillgang till projektet eller ej
och 6ver hur lang tid. Andra menar att det behdvs tid och utrymme for att hinna bear-
beta och reflektera kring det man arbetat med i projektet och utifran det ta ett beslut om
nasta mote.

Deltagarna som efterfragar en kontinuitet efterfragar ocksa battre struktur. De delar med
sig av att de till en borjan blev informerade kring ungefar hur manga maéten projektet
innefattar for dem. Deltagarna upplever inte att man har hallit sig till det ursprungligen
bestamda antalet moten. | vissa fall har métena forlangts och projektet har fortlopt utan
att deltagarna vet om eller nér ett avslut kommer. For resten av deltagarna finns ett pla-
nerat avslut for projektet.

“Nu kénner jag en ovisshet i att jag inte vet hur lange det ska fortgd. Och det
finns ocksa en risk tycker jag i detta projektet att det ar sa bra att veta att man ska
traffa coachen igen men nu ar det fortfarande oklart, jag tror jag far en gang till i
alla fall da han har gett laxar. kdnns som en ganska tydlig sak att ha ramarna
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klara till exempel “nu ska vi coachas x antal ganger”. Det kianner jag vacklar lite
nu, det kréavs ett beslut, jag vet inte hur lange det kommer att fortga, det ar val
pengabeslut, men jag tror att for att ett sadant har projekt ska fungera bra sa tror
jag man behdver dessa ramarna tydliga och klara.” (Intervjuperson)

| helhet &r deltagarna positiva till hur projektet har genomforts. De ser en fokus pa ut-
vecklingen och trivs med metoden att utga fran det som fungerar. De finns ett behov av
att reflektera i sin programledarroll och projektet har fyllt de syftet.

Utifran detta kan vi se en efterfragan pa ett tydligare ramverk. Var tolkning ar att detta
beror pa att projektet tillgodoser ett behov som inte mots i den vardagliga produktionen.
Som offentliga och utsatta personer har deltagarna ett konstant behov av att reflektera.
Det ar darfor inte forvanande att deltagarna ar oroliga for att detta behov inte ska fort-
satta att tillgodoses. En intressant vinkel ar hur deltagarna efterfragar ramar och struk-
turer. Deltagarna &r fortsatt positiva och vill inte att projektet ska ta slut samtidigt som
de vill veta nér det tar slut. Detta kan tolkas som att det finns en viss oro for att behovet
inte ska tillgodoses. Deltagarna menar ocksa att det ar lyxigt och dem forunnat att fa
delta i projektet. Detta starker ocksa tolkningen att det finns en oro for att projektet ska
forsvinna.

4.3.3 Synen pa ledningens roll i projektet.

Ledningens koppling till projektet ar nagot som deltagarna talar om. Deltagarna ar med-
vetna om att coachen och projektet har en koppling till ledningen. De ser att ledningen
svarat pa nagot de efterfragat och forstar att de valt att géra en satsning pa projektet ge-
nom att tilldela en del av budgeten for deras kompetensutveckling. De kanner att led-
ningen ser potential i dem da cheferna star for det urval av deltagare som gjorts. Genom
att gora detta sa har tilliten for ledningen dkat. Manga tror att det ar budgeten som styr
en eventuell fortséattning for projektet.

“Jag tror att de (ledningen) vill stdrka oss programledare genom att visa att vi tror
pa dig, du gor ett bra jobb och kanske att de gar lite trégt nu men vi tror pa dig
och de kommer lossna” (Intervjuperson)

| relation till ledningen ser vi en viss problematik. Det finns en tydlig avsaknad av re-
spons sedan tidigare. Intervjupersonerna menar att det ar en fordel med nagon utifran
men samtidigt saknar de ett intresse fran sin narmaste chef. De erfarna programledarna
kanner inte att de fatt en tillracklig utbildning innan detta projekt. Nagra intervjuperso-
ner lyfter tidsbristen som ett problem och menar att det knappt finns utrymme for den
typ av reflektion som en programledare behdver.

“...Det tycker jag faktiskt for oftast nér coachen kommer sa har hen lyssnat
och kan ta exempel och det ar de jag tycker saknas i det har dagliga arbetet
det finns inte riktigt ndgon som har tid att lyssna. Nagon som kommer med
nagot konstruktivt och inte bara har en asikt...” (Intervjuperson)
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Sammanfattningsvis kan vi se att deltagarna reflekterar 6ver ledningens roll i forhal-
lande till deras egen utveckling. Reflektionen &r i relation till hur ledningen fordelar
budgeten. Vi kan ocksa se hur deltagarna hanvisar till den dagliga feedbacken och den
ordinarie verksamhetens funktion och jamfor dessa med coachningen. Detta kan tolkas
som att deltagarna inte upplever att det befintliga behovet kan uppfyllas i den dagliga
verksamheten. Ett annat perspektiv ar att projektet starker relationen till ledningen. Del-
tagarna menar att de kanner att ledningen satsar pa dem genom att investera i projektet.
En svarighet som synliggors hér ar att deltagarna samtidigt ar oroliga for att ledningen
tar ifran dem projektet.

4.3.4 Analys av utbildningsprocessen

Det ar viktigt for deltagarna med utbildning och det har i manga fall efterfragats. De ar
positivt installda och vill garna utvecklas. Som utgangspunkt for en utbildning ar detta
positivt och inte férvanande. Motivation och symboliska forhallande som utvecklingen i
sig &r viktiga faktorer for en lyckad utbildning (Illeris, 2012). Deltagarna beskriver
ocksa utbildningen pa ett satt som stammer éverens med lagom+1, vilket indikerar att
utbildningen har gynnsamma férhallanden for larande. Deltagarna menar att syftet med
utbildningen &r att de ska bli battre programledare. Detta kan ses som extrinsic reward
dar utbildningens resultat ska ge organisationen en fortjanst. A andra sidan beskriver
deltagarna en kénsla av tur och lyx att de far delta. Uthildningens mal kan da ses som en
intrinsic reward dar deltagarna upplever att de blir stirkta av utbildningen i sig och re-
sultatet blir att de blir starkta (Mitchell, 1974) i (French et. al., 2008). Ett tecken pa att
deltagarna upplever instrinsic reward ar att deltagarna upplever utbildningen som gi-
vande och ser utbildningen utifran att ett behov och en efterfragan har méts.

Deltagarna vill utvecklas men vad som behdver utvecklas ar mer osakert. Ett satt att
forsta detta ar genom att titta pa profilering. Deltagarna menar att en bra programledare
ar personlig och ett satt att forsta ett personligt forhallningssatt ar genom profilering.
Profilering ar vart varuméarke som vi har, det handlar om egenskaper vi besitter och det
som beskrivs som personal branding handlar om fardigheten att utveckla och forma
detta (Rangarajan, Gelb & Vandaveer, 2017). Teorier kring profilering visar ocksa pa
svarigheter kring vad som behdver utvecklas och hur. A ena sidan menar vissa teo-
retiker att en profilering handlar om retorik (Werner Runebjork, 2006). Andra menar att
det idag handlar mer om hur vi starker vart varumarke genom sociala medier (Ranga-
rajan, Gelb & Vandaveer, 2017). Sen finns det de som havdar att var profil ar férankrad
i “jaget” och det dr nagot som vi alltid bar med oss (Kucharska & Mikalajczak, 2018).
En utbildning skulle saledes bara handla om att upptacka sadant som redan existerar.
Att anvanda coachning som metod lampar sig for att utveckla tankar, kanslor och hand-
lingar (Gjerde, 2012). A andra sidan &r coachning som metod ostrukturerat. Det rader
delade meningar och osékerhet kring hur strukturen egentligen ska se ut (Parsloe &
Wray, 2000). Ett gemensamt drag som finns inom coachning &r att den ar malinriktad
och forstarkas darfor genom delmal (Gjerde, 2012). Detta ar nagot som deltagarna ocksa
beskriver genom att redogéra for att utbildningen innehaller laxor och har ett mal kring
att forbattra programledarna anda rader det en osakerhet kring vad syftet och metoden
ar.
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Osékerheten for deltagarna ses ofta i relation till ledningen. Deltagarna menar att de
kénner sig starkta utifran att ledningen investerar i dem. Det finns dock en kluvenhet i
att deltagarna upplever att ledningen satsar ekonomiskt och en rédsla for att det ekono-
miska ska ta utbildningen ifran dem. Ett satt att forsta deltagarnas kluvenhet ar genom
self-efficacy theory for empowerment.(Mitchell, 1974) i (French et.al., 2008) Strukturell
osakerhet i uthildningen skapar lag self-efficacy medans ett “can do” téink hojer self-
efficacy. De saknas dock en lednings strategi for att bibehalla kanslan av forstarkning
hos programledarna. Deltagarna menar att de inte vet vad som hénder nar utbildningen
tar slut da den ordinarie ledningen inte tillgodoser behovet som finns.

4.4 Effekter som utbildningen medfort

Hér foljer en sammanfattning av de effekter som utbildningen medfért. Med effekter
avses de pafoljder och resultat som utbildningen fatt for deltagarna.

4.4.1 Tankar och tillampning

Processen skapar en reflektion kring programledarskapet som ar konstant pagaende.
Detta var nagot som deltagarna lyfte vid fragan kring vad de kommer att ta med sig fran
projektet. De upplever att de blir tryggare och sékrare i sitt programledarskap genom
coachningen, da de far mojlighet att stimma av och diskutera med nagon de upplever
som kompetent inom amnet. Deltagarna tar med en forstaelse och det positiva fokuset i
sitt vidare arbete. Att fa ta del av coachningstillfallena finns det en stor tacksamhet dver,
det far dem att kdanna sig sedda och att nadgon ser potential i dem. Att fa mojlighet att
samtala kring sitt befinnande raknar de som en nyttig erfarenhet &ven om det inte upp-
levs vara den mest praktiska da de upplever att det inte finns nagot konkret att applicera
i verkligheten.

Att tillampa lardom av processen till arbetslivet namner manga har varit svart, de anty-
der att detta beror pa osékerhet kring vad som konkret skulle ha larts ut. Det introper-
spektiv som tillampats under processen kraver att man arbetar med existentiella fragor.
For att gora detta maste man rannsaka sig sjalv vilket bade tar tid och energi. Detta ar
anledningen till att utbildningen i olika grad prioriteras bort i arbetslivet vid stress och
tidsbrist.

“Att bli coachad som programledare kénns spiannande och lite luddigt”
(Intervjuperson)

En forklaring och tolkning av effekterna ar att effekterna knyts samman med utgangs-
punkterna. Projektets syfte ar oklart och detta innebér att &ven effekterna blir oklara.
Effekterna upplevs som positiva men vi kan se en avsaknad av konkreta effekter av ut-
bildningen. Den storsta effekten tolkas som att ett behov av reflektion tillgodoses. Fra-
gan kvarstar da om detta resulterar i programledare som ar béttre pa sitt jobb.
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4.4.2 Ett behov av aterkoppling

Deltagarna upplever att projektet fyller ett behov av att fa samtala om sin roll och sitt
arbete. De menar ocksa att programledare i allmanhet har ett behov av reflektion. Det
grundar sig i att du som programledare arbetar pa ett satt dar du forvéantas prestera varje
dag. Varje programledare planerar sitt eget program och férvantas sedan ge av sig sjalv
under flera timmar. Nagra intervjupersoner lyfter ocksa att de &r sjalva i sin roll och
darfor har ett behov av att reflektera med nagon annan.

Samtidigt som coachningen fyller en kvot sa upplever manga att det skapat ett behov av
att fa samtala utdver den ordinarie feedbacken som de far av programutveckling chefer-
na. Coachningen har skapat ett behov av samtal, nagot som de nu upplever ar nddvan-
digt och saknat innan. Ett exempel som en intervjuperson tar upp handlar om install-
ning, innan projektets start och vid tillfragan om att vilja delta var personen inte positivt
installd infor att arbeta med existentiella fragor och sag inte kopplingen till hur detta
projekt skulle forbattra dennes programledarskap. Efter att ha tagit del av ett antal mo-
ten har personen nu skapat ett behov dar denne ké&nner att projektet varit gynnsamt och
ar vidare av nodvandighet.

Det har vackts ett behov utifran personliga preferenser som programledarna inte kan
bortse fran. De forstar att projektet sjalvklart styrs utifran budget och detta skapar en
viss oro for vad som hander nar projektet forsvinner. Som svar pa fragan kring vad du
tar med dig fran projektet berattar en intervjuperson:

“Jag fattar och ser att det finns ett behov i mig att prata om min situation och
min ganska utsatta situation som programledare. Att sta och prata infér 100 000
personer varje morgon 20 timmar i veckan ganska ofiltrerat gor att jag behéver
nagon person att fa aterkoppling fran, nagon som verkligen fattar vad det innebéar
och som jag kan prata om aktuella saker med som inte &r min I6nesattande chef
och det har pa nagot vis gett mig ett behov kanner jag hos mig sa jag sa till
coachen innan om man inte kunde hyra honom privat bara for att prata hahaha.”
(Intervjuperson)

Sammanfattningsvis gar det att uttolka att aterkoppling ar en viktig for programledare.
Behovet av aterkoppling grundar sig i att det kravs av programledarna att de presterar
varje dag. For att kunna fora arbetet framat &r man i behov av reflektion. En svarighet
som framkommer &r vilket behov som tillgodoses. Deltagarna talar om mjuka véarden
och ett behov av att fa samtala. Det rader dock en viss osakerhet kring syftet med samta-
let. Det positiva upplevs vara kopplat till det existentiella och det privata och detta
skapar en del svarigheter i forhallande till syfte och programledarnas behov av att halla
det privata separat.
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4.4.3 Analys av effekter

Deltagarna upplever a ena sidan att de kanner sig starkta och sedda. Starkta medarbetare
som kanner sina styrkor ar ocksa battre medarbetare (Govindji & Linley, 2007). Samti-
digt sa ar deltagarna osékra pa om det ens finns ett resultat, och en utveckling med

“mjuka virden” dr svar att ta pa da resultatet varierar enormt (Illeris, 2012. Lundmark,
1998).

Om vi forhaller osakerheten kring resultatet till Lundmarks syn pa kunskapsutveckling
och kunskapsanvéandning sa kan vi se ett samband. Deltagarna befinner sig pa olika ni-
vaer. Vissa menar att de anvander det som utvecklats i utbildningen medan andra menar
att de utvecklat nagot men inte vet hur de ska anvandas. En enkel forklaring till detta
skulle kunna vara att de olika deltagarna befinner sig pa olika nivaer i sitt larande. Fra-
gan blir dd om coachningen kan bli gynnsam utan ett tydligt mal (Gjerde, 2012).

Nar vi talar om att utveckla profilering ses detta utifran att utveckla den bild som publi-
ken har av en (Busch & Davis, 2017). En svarighet uppstar nar vi samtidigt ska utveckla
nagot som vi sjalva ar. Vi kan se att deltagarna vittnar om en utsatthet och saknar
mantra, strategi och mal for sitt varumarke (Vitberg, 2009). Coachningen ger deltagarna
mojlighet att reflektera 6ver dessa delar men det ar oklart om detta sedan omvandlas i
struktur.

En effekt som uppstar ar ett behov av att samtala. Deltagarna beskriver en dngslighet
dels dver att utbildningen ska ta slut och dels 6ver att den typen av aterkoppling de fatt i
projektet inte finns i deras ordinarie aterkoppling. Ett satt att se detta &r genom kompe-
tensen som projektet beror. Profilering ar en individ nara kompetens (llleris,2012). A
ena sidan innebér detta att den lattare befésts. A andra sidan knyter deltagarnas beskriv-
ning ocksa an till det som beskrivs som den kreativa kompetensen. Negativt med den
kreativa kompetensen dr den osékerhet som foljer i utvecklingen av den (Sternberg &
Lubard, 1991). Detta kan vara en alternativ forklaring till att deltagarna &r osakra i sin
kunskapsanvandning da de slits redan i utvecklingsfasen.

En kritik mot metoden handlar om att det kan uppsta ett beroendeférhallande som kan
leda till en maktrelation, som en konsekvens utav nischer inom coachning (Rgnningen,
2005). De som deltagit talar &ven om att coachningen har fyllt en kvot av att samtala om
sin roll sa har det dven skapat ett behov av att samtala utéver den ordinarie feedbacken.
Coachen ar nischad, da denna har tidigare yrkeserfarenhet inom samma bransch. Att
coachen &r erfaren vérderas hogt i varfor deltagarna ser coachen som kompetent for
rollen. Dock konstaterar inte deltagarna vad beroendeférhallandet beror pa. I relation till
detta &r det viktigt att ett beroendeforhallande kan hota en jamlik relation mellan coach
och fokusperson (Renningen, 2005).

Ytterligare ett behov som coachningen uppfyller utifran deltagarna &r avsatt tid for re-
flekterande. De ké&nner fortroende for coachen att det som sdgs under métena forblir
konfidentiellt. Att bygga ett fortroende ligger inom coachens ansvarsomraden. Fortro-
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ende ar en viktigt for en bra relation. Relationen spelar en viktig roll for att resultatet av
coachning ska fa ett positivt resultat (Gyllensten & Palmer, 2007).

4.5 HR och projektet

Vi genomforde tva intervjuer med HR personal pa organisationen och har redovisas
tolkningen av deras intervjusvar. Detta sammanfattas i rubrikerna HR och dess arbete
samt HRs syn pa projektet.

4.5.1 HR och dess arbete

Vi har intervjuat tva delar av HR. En fran kompetensenheten och en HR person som
arbetar mer lokalt. Ingen av HR personerna har deltagit i det aktuella projektet varken
nér det galler utformning eller genomforande. Vi kommer darfér hdr att sammanfatta
hur de generellt sett arbetar.

Kompetensenheten ansvarar for kompetensinsatser ur ett nationellt perspektiv. Med
detta sagt sa ar det inte ovanligt att regionerna sjalva bedriver kompetensutveckling. Det
har skett en utveckling i synen pa kompetens och kompetensbehovet ar idag mer fly-
tande &n for nagra ar sedan. Kompetens ses som en kvalitet och inte genom kvantitet.
Enheten arbetar utifran behov och budgeterar pa en arsbasis. Nagra ledord for deras
arbete ar ratt kompetens pa ratt plats i ratt tid. Enheten arbetar utifran fem omraden.
Chef och ledarskap, Kompetensvaxling, Journalistik, Teknik och évriga fragor. Ovriga
fragor innefattar ovantade behov som till exempel GDPR. Enheten genomfor ca 160
insatser per ar och har mellan 10-20 anstéllda som arbetar med dessa. Enheten arbetar
med syftet att arbetsplatsen sjalva ska kunna tillgodose kompetensbehovet efter att en-
heten lamnat. Deras arbete handlar alltsa mer om att utbilda i att kompetensforsorja och
inte att genomfora sjalva kompetensforsorjningen sjalv. Syftet med detta ar att skapa ett
hallbart system aven om enheten finns déar som stod. Nér det aktuella projektet kom till
deras kannedom valde de att satsa pa andra insatser men stéttade coachen genom ut-
bildning.

Kompetensenheten arbetar mycket med aterkoppling da det &r nagot som genomsyrar
hela organisationen. Coachning, handledning och mentorskap ar metoder som fore-
kommer. Kompetensenheten ser coachning utifran en specifik definition. En coach bor
vara nagon som ar utbildad inom omradet. En coach arbetar utifran att hjélpa dig att
sjalv komma fram till svaren och bor vara utbildad i att coacha. Nar det galler aterkopp-
ling &r det viktigt att skilja pa asikter och aterkoppling. For att undvika rent tyckande
maste det finnas en metod. Enheten arbetar darfor utifran kriterier och markarer. Hand-
ledning och mentorskap handlar om radgivning och att hjalpa till utifran sin erfarenhet.
Ett satt som enheten arbetat med detta &r genom att para ihop mer erfarna programledare
med mindre erfarna for att skapa ett utbyte.
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Den lokala HR personen arbetar som ett chefsstod. Detta innebér att hen snarare guidar
ledningen i utvecklingsarbete sasom medarbetarsamtal medan det ar cheferna som
sjalva genomfor medarbetarsamtalen. Aven hér ar det organisationen sjalv som skoter
sjélva utbildningen medan HR fungerar som ett stod. Den lokala HR personen ar &ven
med i ledningen och var dérfor med och tog beslutet kring projektet. Aven har menar
man att aterkoppling ar nadgot som genomsyrar organisationen och coachning ar inte
ovanligt. I det aktuella projektet upplevs det dock som att coachen har ett annat perspek-
tiv och en annan struktur. Framtiden for projektet upplevs som positiv och om projektet
skulle véxa &r det inte omojligt att HR far en storre roll eller att kompetensenheten far
enroll i det.

Bade kompetensenheten och lokala HR ar positivt instéllda till projektet. Detta baserar
sig pa vad de hort kring projektet och vad de kéanner till kring coachen. HR kan dock
inte uttala sig om resultatet da de inte tagit del av utvarderingen eller ar insatta pa den
nivan. Kompetens enhetens syn pa projektet ar positivt och enheten menar att det inte
kan ga fel nar man har nagon som ar dedikerad till att dka runt och aterkopplar. | 6vrigt
har HR lite eller ingen insyn i projektet. Kompetensenheten bidrog med viss utbildning
till coachen infor projektet.

4.5.2 Analys av HR:s roll

Det finns resurser att tillga och dessa har utnyttjats endast i form av utbildning for
coachen. HR har sedan dess inte tagit del av utbildningen. En utbildning som ar forank-
rad i ledningsstrategier skapar en starkare empowerment for medarbetarna, nagot som
HR kanske hade kunnat bidra (Conger & Kananungo, 1988) i (French et. al., 2008). Det
ar viktigt for bade coach och deltagare att coachen upplevs som erfaren och kunnig. Det
finns dven kritik som sdger att coachen maste ha expertkunskap om mansklig utveckl-
ing, utan sadan &ar coachen bara en amat6r med goda intentioner (Gjerde, 2012). | borjan
av projektet uthildades coachen av kompetensenheten och vi fragar oss darfor vad HR
kan bidra med i framtiden.

HR arbetar stodjande och deras syfte &r att stodja och inte att genomfora. Ett satt att se
detta ar genom Vitbergs (2009) femstegsmodell. Samtidigt sa kan vi problematisera
detta genom att ifragasatta om behovet av reflektion da tillgodoses. Deltagarna vittnar
om att den ordinarie aterkopplingen inte racker och HR menar att det finns en skillnad i
det som coachen gor och den vanliga strukturen. Den nya flytande kompetensen, det
som bade kompetensenheten och Werner Runebjork (2006) lyfter innebér att vi maste
fraga oss sjélva, hur utvecklar vi profilering.

HR ser all kompetens som nagot flytande. De talar om kvalitet framfor kvantitet. Enhet-
ens syn pa ratt kompetens pa ratt plats i ratt tid skulle kunna ses utifran att utveckla en
meningsfull kompetens som kanns mojlig, angelagen och utmanande. En svarighet i
detta skulle kunna vara att kompetensenheten kommer utifran och det kan da vara svart
att skapa en kénsla av individ néra kompetensutveckling (Sternberg & Lubard, 1991).
Att skapa en nara relation ar ocksa nagot som gynnar coachningen som metod (Gyl-
lensten & Palmer, 2007).
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En annan likhet med teorier kring coachning ses i att kompetensenheten ocksa diskute-
rar nérliggande begrepp. Dessa begrepp ar handledning och mentorskap. Kompetensen-
heten menar att skillnaden mellan mentorskap och coachning handlar att mentorskapet
handlar om radgivning utifran egna erfarenheter. Har kan vi se att enheten arbetar med
att infora mentorskap medan teorin benamner mentorskap som nagot informellt. Men-
torskap dr nagon som agerar inom samma organisation och med ett gemensamt intresse,
detta stimmer med enhetens definition. Ett intressant perspektiv ar att mentorskapet ar
ett langre projekt som sedan Gvergar i en kollegial relation medan coachning syftar till
ett kortare tidsspann (Feldman & Lankaus, 2005). | det aktuella projektet upplevs det
som att coachen har ett annat perspektiv och en annan struktur an annan aterkoppling
aven om det ar oklart vilken struktur detta syftar till.

4.6 Sammanfattning

Har foljer en sammanfattning av analys och resultatet i relation till uppsatsens syfte att
tolka och beskriva pa vilket satt kompetensutveckling av profilering genom coachning.
Detta sammanfattas under respektive fragestallning.

4.6.1 Pa vilket satt kan man anvéanda coachning for kompetensutveckling?

Utifran denna studie gar det att konstatera att man genom coachning som en individuell
process kan utveckla mjuka varden. For att kunna arbeta med de individuella mjuka
vardena krévs det att coachen och fokuspersonen skapar en bra fortroende relation till
varandra.

Teorin lyfter emotionell kompetens och hévdar att det &r en utav de viktigare former av
kompetens. Utvecklas denna kompetens kan det ha en positiv inverkan pa arbetsplats-
prestationen. For att utveckla emotionell kompetens kan man anvanda sig av coachning.
Deltagarna bekréftar detta genom att tala om att de lyckats utveckla deras individuella
egenskaper genom coachning. Den framsta anledningen att deltagarna upplever att ut-
bildningsprocessen varit lyckad beror pa att de kant tillit for coachen som gett dem for-
troende att dela med sig av kanslor och tankar pa ett personligt plan.

4.6.2 Kan coachning anvandas for att utveckla profilering?

Utifran resultatet kan vi uttala oss om huruvida coachning lampar sig for att utveckla
profilering. Det korta svaret blir ja med forbehall. Vi kan se att projektet upplevs som
lyckat och deltagarna upplever att projektet starkt dem i deras yrkesroll som programle-
dare. Utifran analys av insamlad teori kan vi konstatera att de som kanner sig starkta
ocksa har lattare for att utveckla sin personliga profil. Férbehallet handlar da om tva
delar. Dels de generella svarigheterna som lyfts med coachning som metod. Dels de
utmaningar som profilering innebar.
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Metoden coachning &r som tidigare ndmnt komplicerad och krédver mycket av coach och
fokusperson. Samtidigt lampar den sig for att utveckla mjuka varden som annars &r
svara att ta pa. Begreppet profilering méter ocksa svarigheter da det finns olika ut-
gangspunkter for att bejaka profilering, ndgot som ocksa ses i projektet. Det ar oundvik-
ligt att profileringen och coachningen far ett individuellt fokus da det handlar om indi-
viduella forhallanden samtidigt sa innebér detta inte att det inte kan finnas en planerad
struktur. Sammanfattningsvis sa kan coachning anvandas for att utveckla profilering,
om vi infor utbildningen definierar vad planen &r med coachningen och hur vi definierar
profilering.

4.6.3 Vad innebér profilering som en kompetens?

Begreppet profilering framkom som ett begrepp for att fanga det som i empirin beskrivs
som personlighet och egenskaper. Behovet for projektet var att utveckla programledar-
nas formaga att dela med sig av det personliga. Att se det personliga genom egenskaper
som en kompetens ar svarfangat. Vi kan i var tolkning och analys se att osékerheten
kring vad som ska utvecklas skapar en kognitiv dissonans for bade intervjuperson och
ledning.

Begreppet profilering samlar programledarnas kompetens, darfor lampar sig begreppet
profilering. Begreppet ar nodvandigt for att forsta vad det &r som ska utvecklas men
ocksa for att skilja det privata fran det personliga. Utifran var empiri kan vi se att det
rader osakerhet kring vad det &r som ska utvecklas i projektet. Att det saknas en struktur
for sjalva kompetensen skapar osakerhet. Aven var insamlade teori menar pa att det
kravs ett tydliggorande och en struktur for att kunna arbeta med profilering.
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5. Diskussion

Vi har i den har uppsatsen forsok forsta inneborden av att anvanda coachning som me-
tod for att utveckla profilering som en kompetens. Nedan féljer en diskussion kring vad
analys och tolkning av resultatet innebdr fér &mnet som helhet. Profilering &r nddvén-
digt och samtidigt svart. Det star klart att det finns en efterfragan pa att utveckla denna
typ av kompetens. Att anvanda coachning som metod lampar sig for att utveckla en
svarfangad kompetens samtidigt som metoden i sig innebar svarigheter da definitioner-
na och anvandandet skiljer sig at pa dagens samhalle. Vi lamnar darfor ett visst ut-
rymme for att det finns mer information att inhdmta. Ett alternativ ar att metoden endast
kan forstas utifran de enskilda forutsattningarna. Med detta sagt tror vi anda att var
undersokning &r applicerbar i den bemarkelsen att den skapar en forstaelse for vilka
faktorer som ar grundlaggande och varfor vi maste ta hansyn till olika delar vid coach-
ning. VAar uppsats belyser ocksa problematiken med att utveckla profilering och det &r
uppenbart att detta maste diskuteras. Vi kommer darfor har att knyta samman de tre
faktorerna kompetensutveckling, coachning och profilering for att skapa en helhetssyn
som andra hermeneutiska forskare kan bygga vidare pa.

5.1 Coachning som kompetensutveckling

Gjerde (2012) lyfter den oenighet som finns kring syfte, relation och metod. Vi kan se
att Ives (2008), som lyfter avsaknaden av 6verordnat syfte, kritiserar samma tre omra-
den i coachning. Att definiera syftet, relation, metod &r enligt dem bada viktigt for att
kunna urskilja coachning fran andra metoder men aven for att kunna forsta varfor och
hur coachning fungerar. Forskarna trycker pa vikten av fortsatta studier inom amnet.

Vi ar villiga att halla med Gjerde (2012) & Ives (2008) i att definition av syfte saknas.
Vi mérkte tidigt att det fanns problematik kring att definiera coachning for detta upp-
satssyfte. | och med att det rader oenighet kring ett konkret syfte med coachning forhal-
ler sig forskare till coachning med andra nérliggande metoder, som Feldman & Lankau
(2005). Vi anser att det finns styrka och svaghet med detta. Styrkan med att forhalla
coachning till andra metoder innebér att man far en bredare syn pa begreppet och en
djupare forstaelse inom de andra metoderna. Att ha kunskap om narliggande metoder ar
en styrka om man utévar coachning, for da kan man forhalla det man utévar till andra
metoder. Genom detta blir ramverket for coachning tydligare. Svagheten ar att det finns
problematik kring att redogora for coachning som ett individuellt begrepp. Det gar inte
att tala om coachning utan att forhalla det till andra metoder eftersom coachning ar
svagt i sig sjalv. Vi kan till exempel se att coachningen starks av en malsattning men
malsattning beror pa kompetensen som ska utvecklas. Coachning som metod maste da
interagera med teorier kring kompetensen som ska utvecklas. Detta ar problematiskt da
det blir en enorm spridning pa metoden coachning och hur den anvands i praktiken.

Samtidigt ar oaching ett resultat av eklektisk hallning skriver Gjerde (2012). Att coach-
ning anvander sig av olika element fran traditioner, teoretiska referensramar och énda-
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mal innebar att coachning far ett brett anvandningsomrade. Vi vill tro att den eklektiska
hallningen ar anledningen till att coachning anvands inom manga olika omraden exem-
pelvis idrott, undervisning och arbetsliv. Metoden gor det latt att forma utifran forut-
sattningar. Hade coachning som metod gynnats av att definieras och i sa fall till hur de-
taljerad niva? En bred definition innebér storre anvandningsomrade med risker med att
lekman utfor metoden. Kritiken fran Gjerde(2012) for att minska riskerna med lekman
innebdr att satta krav pa den som utover coachning, coachen, genom att krava att denne
besitter expertkunskap i mansklig utveckling. En bred definition innebar ocksa att man
inte far ett tydligt svar pa vad coachning ar och kan leda till. Det kan resultera i olika
definitioner och utfall. Om vi ser tillbaka till Gjerde och Ives (2008), sa ar det vad dem
syftar till.

Utdver definition och struktur sa talas det &ven om vikten av en bra coachningsrelation.
Enligt Gyllenstens & Palmers (2007) undersokning ar relationen mellan coach och fo-
kusperson viktig for att processen ska ses som lyckosam. Det ska finnas en stravan att
uppna en sa pass jamlik relation som majligt. Vi kan forsta att det finns ett samband
mellan en bra relation och ett bra resultat. En bra relation menar Gyllensten & Palmer
(2007) &r en sa jamlik relation som méjligt. Renningen for diskussionen kring om det ar
mojligt att skapa en jamlik relation. Han tar upp maktforhallande och beroendeforhal-
lande, att coachen kan vara den som far forman i relationen da denna valjer metoden.
Detta anser vi vara en rimlig diskussion. Att finna en perfekt balans i en coachningsre-
lation kan vara svart utifran den begréansad tillgang till strukturer och definitioner som
finns. Tydligare definitioner vad de olika rollerna innebar och har foér ansvarsomraden
hade underlattat att det inte uppstar en makt- eller beroendeférhallande.

Denna studie visar pa hur coachningens breda anvandningsomrade bade kan gynna och
missgynna metoden. En bred ansats innebar att metoden blir anvandbar da den ar gar att
applicera pa fler anvandningsomraden med risk att inte veta vad metoden kan resultera
i. En mer definierad metod innebar risk att sndva ner anvandningsomradena men man
vet vad utdvandet av metoden kommer resultera i. Att bygga en bra coachningsrelation
okar chanserna for att processen far ett positivt resultat. Definitioner och struktur &r
ocksa faktorer som bidrar till ett positivt resultat

5.2 Profilering som kompetens

Profilering &r ett aktuellt begrepp i dagens samhélle. Vi kan se en utveckling och idag &r
det inte bara kandisar som anvénder sig av konceptet profilering. Vi kan i vart teorika-
pitel se att det finns snarlika begrepp sasom personal branding och det personliga varu-
market. Kortfattat s handlar det om den bild som andra har av en person. Det handlar
till exempel om vilka vérden, egenskaper och tankar som férknippas med en persons
namn. Problematiseringen av begreppet bestar i att skilja pa personens identitet och per-
sonens yrkesprofil.

A ena sidan finns det teorier som menar att var profil ar ndgot vi alltid bar med oss.
Busch & Davis (2017) menar att en profil handlar om att vara sjalvmedveten. Tom Pe-
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ters som anses ha myntat begreppet Personal branding ansag att var profil var en del av
individens identitet. Rangarajan, Gelb och Vandaveer (2017) problematiserar denna syn
och menar att det finns svarigheter med att se individen som sitt eget varumarke. De
menar att det nya samhallet staller hogre krav pa att uppréatthalla den profileringen ge-
nom till exempel sociala medier. Denna pafrestning innebér att yrkesprofiler glider ver
i den privata profilen och detta skapar en utsatthet for individen. Vitberg (2009) haller
med om den hér synen och menar pa att det idag krdvs mer &n att bara inneha en profil,
den maste ocksa befastas dagligen.

Den andra sidan ar teorier som menar att vi just pa grund av riskerna med en personlig
profil maste skilja pa vart privata och var yrkesprofil. Genom att definiera var profil
utifran tydliga riktlinjer fran ledningen menar Rangarajan, Gelb och Vandaveer (2017)
att vi blir mer mottagliga for att utveckla och forandra var profil. Vi kan forsta detta
dilemma i relation till Busch & Davis (2017) teori kring mantra. De menar pa att vi kan
forandra vart varumarke genom ett mantra. Samtidigt menar de att férandringen av ett
varumarke ar bland det svaraste du kan gora. Det finns satt att utveckla profilering men
det &r ett komplext fenomen som kréver struktur och eftertanke.

For att forsta hur profilering kan kompetensutvecklas maste vi forsta hur profilering kan
ses som en kompetens. For att forsta detta tog vi avstamp i llleris (2013) teorier kring
individuellt larande. Illeris poangterar att kompetensutveckling ofta ar nagot individuellt
och nagot som sker inuti individen. Profilering kommer fran individen och om vi ser
narmare pa begreppet som anvands for att beskriva profilering kan vi hitta likheter med
kreativ och emotionell kompetens. Rangarajan, Gelb & Vandaveer (2017) menar att en
personlig profil handlar om personliga kvaliteter, erfarenheter och det sociala utbytet
med andra manniskor. Den emotionella kompetensen som Conger & Kanungo (1988) i
(French et. al., 2008) beskriver handlar om att kunna uttrycka vara personliga kvaliteter
i samspelet med andra. Denna beskrivning skulle kunna ses utifran att utveckla en kom-
petens att dela med oss av var profilering och som tidigare namnt befasta den.

Ett annat satt att forsta kompetens genom personliga kvaliteter och férmagan att dela
med sig &r genom de som Sternberg & Lubart (1991) kallar for kreativ kompetens. Vi
kan se en likhet mellan den emotionella och den kreativa kompetensen. Bada kompeten-
serna handlar om att utveckla formagan att na ut i det sociala samspelet. Den kreativa
kompetensen kretsar kring konstnaren vars arbete handlar om att uttrycka sitt inre for
publiken och den emotionella kompetensen hanvisar till behovet av att kunna uttrycka
sig i en professionell miljo. Skillnaden ar hur man ser pa processen for att ta sig dig.
Den kreativa kompetensen ser osakerhet som oundviklig och en del i processen. | mot-
sats ser den emotionella kompetensen vikten av att halla tillbaka det privata och obehag-
liga kdnslorna och inte lata dessa synas. Vi atervander da till fraga, hur kan vi utveckla
denna kompetens? Mantra ar ett forslag. Ledningsstrategier &r ett annat. Gemensamt ar
att det kravs en struktur kring de som ska utvecklas och en tydlig definition av vad det
ar som ska utvecklas.
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5.3 Vidare forskning

Denna uppsats har visat pa att det finns ett behov av vidare forskning for praktikerna.
Det finns dven utrymme inom begrepps forskningen att forsta begreppen coachning och
profilering for programledare. Darfor vill vi har foresla vidare forskning.

Det ar inte ovéntat att en kvalitativ hermeneutisk forskning kommer till slutsatsen att
amnet behdver mer och djupare utredning. Vi ser svarigheterna med begreppen coach-
ning och profilering samtidigt som efterfragan ar hog. Detta leder oss att tro att profile-
ring genom coachning kommer att bli vanligare. Forskningen kring coachning och pro-
filering maste darfor bredda sig. Det saknas forskning som vager samman metod med
syfte, det vill séga coachning for att kompetensutveckla profilering.

Parsloe & Wray (2000) talar om att coachning befinner sig i en intellektuell revolution.
Gjerde(2012) skriver att revolutionen innebadr ett att den samtida forskningen stravar
efter att definiera en teorigrund samt utforska de olika elementen inom coachning. Att
detta sker i samtiden tror vi ar viktigt dd Feldman och Lankau (2005) anser forskning
vara nodvandigt for att coachning inte ska bli en forbigaende trend.

Vi kan se att coachning kan anvandas for att utveckla profilering om det gors pa ratt
sétt. Det finns for lite kunskap om metoden for att praktikerna ska kunna anvénda den
och forsta vilka strukturer som behdvs. En eventuell 16sning skulle vara att kombinera
strukturerna genom malsattning och definition av vad det &r som ska utvecklas det vill
séga genom att definiera profilering i det aktuella sammanhanget. Sammanfattningsvis
ser vi att det inte bara handlar om mer forskning utan om mer definierad forskning.
Nagra fragor som uppkommit under denna studie ar: Vilken typ av coachning gar att
applicera var? Vad innebér profilering for den digitala generationens arbetsmarknad?
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6. Avslutande reflektioner

Hér foljer en kort sammanfattning kring vad resultat och diskussion innebar for organi-
sationen.

Det finns ett dilemma kring forskning och praktik och vi kan se att detta &r en f6ljd av
otydlighet kring forskningen. Detta ar ocksa nagot som vi erfarit som personalvetare.
Det finns ett avstand mellan forskning och praktiker. Darfor forvanar det oss inte att
detta blir extra tydligt nar det handlar om ett diffust begrepp som det i forskningen sak-
nas entydiga definitioner av.

For den aktuella organisationen kan vi konstatera att projektet varit gynnsamt. En indi-
viduellt inriktad metod som anvands for att utveckla individuella kompetensen har varit
en lyckad kombination och deltagarna kanner sig utvecklade, &ven om denna utveckling
ar svardefinierad. Mycket av denna gynnsamma utkomst ar forankrat i coachen. Det
finns bade for och nackdelar med den nara kopplingen till coachen Vi kan alltid fraga
0ss om projektet varit lika lyckat utan denna ndra koppling. Samtidigt ser vi en framtida
svarighet, vad hander om coachen inte langre finns till férfogande. Gar det verkligen att
applicera projektet i andra situationer med en annan coach. Coachen har sjalv ett in-
tresse for huruvida projektet gar att applicera pa andra yrkesroller. Vi tror att en sadan
applicering skulle kunna innebdra nya intressanta resultat och starka projektet som hel-
het. Framforallt tror vi att det skulle vara gynnsamt bade for coach och for framtiden att
skriva ner och definiera vad malsattningen med coachningen ér.

For att tillfangata resultatet behovs en gedigen utvardering. Den utvérdering som har
gjorts svarar pa hur néjda deltagarna ar men inte pa hur metoden har anvants. Vi tror att
vart arbete kan komma att anvandas som en form av utvardering. Med detta sagt sa re-
kommenderar vi att en mer djupgaende utvardering genomfors for att fanga alla delta-
garnas upplevelser samt inforskaffa underlag for en utveckling av projektet.

En annan fraga som vi staller oss ar vad som hander om projektet tar slut och deltagarna
inte langre har nagon att vanda sig till. Detta syns i projektet men dven i teorier kring
begreppet. Ett sétt att undvika ett behov pa privat niva ar strukturer. Vi kan se att pro-
jektet saknar strukturer och begrepp. Detta skapar osékerhet for deltagarna men aven for
en vidareutveckling av projektet. VVart forslag ar att definiera den kompetensen som
coachningen syftar till att utveckla. Ett forslag &r genom profilering. Detta for att flytta
det som idag benamns som personlighet fran den privata sfaren till en arbetsplats per-
sonlighet. Vi kan se att deltagarna till viss del gjort detta sjalva men vi tror att ett fortyd-
ligande fran coachen samt ett stallningstagande fran ledningen skulle forenkla och be-
fasta denna process.

En fordel &r att den kompetensen som saknas kring struktur verkar finnas inom organi-
sationen. Ett forslag for projektet blir darfor ett samarbete med kompetensenheten dar
det formuleras en tidsplan samt markdrer och kriterier for coachnings processen. Om
projektet ska fortsatta leva behover det utvecklas fran ett test projektet kopplat till den
enskilda coachen till ett hallbart coachningsprogram som gar att applicera pa nya sam-
manhang.
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjumall for deltagare.
INLEDNING
e En kort presentera av forskarna.
o Forsakra oss om att det ar okej att vi spelar in intervjun.
o Forklara syftet:
Syftet med den hér intervjun ar att forsta deltagarnas upplevelse av projektet
e Gaigenom upplagget for intervjun:
e Din bakgrund i projektet
Processen
Programledarens yrkesroll

Metoden
Avslutande reflektioner

DIN BAKGRUND | PROJEKTET

Hur blev du tillfrAgad om att delta i projektet?

Varfor tror du att du blev tillfragad om att delta i projektet?

Varfor valde du att delta?

Vad var dina forsta tankar?

PROCESSEN

Beskriv hur din utbildningsprocess har sett ut under projektet?
e Kan du utveckla?

e Kan du ge nagot exempel?

Hur upplevde du utbildningen som helhet?
e Kan du utveckla?
e Kan du ge nagot exempel?

METODEN

Har du tidigare deltagit i andra liknande utbildningar?
¢ (ja) Vad har de gemensamt? Pa vilket séatt skilier dem sig at?

Vad tror du var syftet med projektet?
Vad tycker du om att anvanda coachning som en utvecklingsmetod?

PROGRAMLEDARENS YRKESROLL
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Hur skulle du beskriva en bra programledare?

Vi har ett pastaende “ En programledare gynnas av att var personlig” hur staller du dig
till detta?

Paverkar ditt yrkesval som programledare din identitet privat?
AVSLUTANDE REFLEKTIONER
Vad tar du med dig fran projektet?
Ar det ndgot du vill lagg till?
AVSLUTNING
 Vill du ha nagon aterkoppling?

e Kan vi aterkomma via mail om vi har fler fragor?
e Tacka for att du varit villiga att delta.
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Bilaga 2. Mail till deltagarna
Hej (hamn),

Vi &r tva studenter vid Lunds Universitet som studerar Personalvetenskap och just nu skriver vi
var kandidatuppsats. Vi har valt att forsoka forsta den kompetensutveckling som du har deltagit
i tillsammans med (coachens namn). Vi skriver darfor till dig som deltagare och undrar om du
kan tanka dig att delta i var undersokning.

Vart syfte ar att att forsoka forstd hur man kan se pa processen i en kompetensutvecklingsinsats
ur ett vetenskapligt perspektiv. Alltsa INTE att utvardera eller avgéra om insatsen ar lyckad
eller inte.

Du kommer att vara anonym. Det vi énskar ar en kortare intervju med dig dar din upplevelse
av processen kommer va i fokus, det vill sdga sjalva genomfdrandet av kompetensutvecklingen.

Har du nagra fragor eller funderingar sa tveka inte pa att hora av dig!
Vi tackar pa forhand for att du tar dig tid och vi ser fram emot ditt svar.

Med vanliga hélsningar,

Claudia Begic

(Mail)
(Telefonnummer)
Tanja Lewandowska
(Mail)
(Telefonnummer)
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