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3. Att ge och ta emot
handledning

Ingegerd Wirtberg

Handledning kriver minst tva aktdrer, ndgon som vill fa handled-
ning och nagon som ger handledning. Definitionerna av vad hand-
ledning 4r kan som Lilja Cajvert (1998) papekar i sin bok Handledarens
kreativa rum vara skiftande alltifran att handledaren ska vara en peda-
gog som lar de mindre erfarna till att handledaren befinner sig 1 en
kontinuerlig dialog dér bada lar.

Nar Martin S6derquist bad mig bidra med en artikel till denna bok
visste jag genast att jag ville anvéinda tillféllet till att utforska och skriva
nagot om vad de som fir handledning kan ha f6r synpunkter och
6nskemal. For att fa en uppfattning om detta gjorde jag en enkel
enkitundersokning samt fokusgruppsintervjuer med tre olika arbets-
grupper som har mangsidig erfarenhet av handledning (Bring et al,
1999). Dessutom genomférdes en djupintervju med en enskild person
som har omfattande erfarenhet av bade egen handledning och av att
handleda

Intervjuerna genomférdes med olika arbetsgrupper som jag kéan-
ner sedan tidigare. Samma fragor som 1 enkéiten stilldes och nog-
grannhet féstes vid att alla fick svara och att olika asikter kunde fa
komma till uttryck. Sjilv forde jag anteckningar under intervjuerna
och stillde fordjupande och reflekterande fragor men undvek att
aktivt delta 1 diskussionen vad galler att framféra egna asikter.

Jag har valt att skriva en personlig artikel baserad pa de svar jag
erhallit 1 enkét- och intervjuundersékningen. De som ingar i1 under-

105



Ingegerd Wirtberg

sokningen deltar eller har deltagit 1 handledning som bedrivs pa
arbetsplatsen av extern handledare och ingar i1 den 16pande verk-
samheten. Nar inte annant anges 1 texten syftar diskussionen pa den
handledningssituationen. Nar texten avser utbildningshandledning
diskuteras detta specifikt.

Undersokningens genomfdrande

Enkatundersokningen bestod av tre enkla halvstrukturerade fragor
samt en helt 6ppen fraga

1.Vad ar det viktigaste f6r dig i en handledningssituation?
2.Vilka egenskaper tycker du att en handledare ska ha?
3.Vad vill du inte ha i handledning?

4. Ovriga synpunkter

Intervjuundersokningen gjordes med tre olika arbetsgrupper som
samtliga arbetar med familjebehandling. Sammanlagt bestod grupper-
na av 19 personer med varierande yrkesbakgrund.

Undersokningspersonerna som erbjods svara pa enkiten valdes
ut helt slumpmassigt genom att de personer som jag sjilv eller en
kollega triffade under en viss period 1 olika studiesammanhang fick
en enkdt som de fick svara pa om de sd 6nskade. Enkiten delades ut
till 142 personer och sammanlagt svarade 120 manniskor pa frige-
formuléret och konsférdelningen var 79 kvinnor och 35 min, sex
personer angav ¢j kon pa formularet. De olika yrkeskategorierna var

foljande:

Tabell 1. Dessa personer ingick 1 enkéitundersikning
Yrke Rvinna ~ Man — Ej angivet kin

Familjeradgivare 6 1
Kurator 7 0
Socialsekreterare 18 6 2
Psykolog 8 2
Behandlingsassistent 5 0 2
Pedagog 18 10
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Likare 1 3

Sjukskoterskor 7 3

Ej angivet yrke 9 10 2
n=120 79 35 6

Samtliga besvarade formulidren anonymt och deltagandet var
givetvis helt frivilligt. Svaren faxades in, skickades per post eller sa
fick jag dem personligen vid det tillfalle det var utdelat. Inte 1 nagot
fall diskuterades fragorna vare sig fore eller efter att formuléret fyllts
1 av undersokningspersonen.

Dessutom gjordes sa kallade fokusintervjuer med tre arbetsgrup-
per; alla grupperna arbetade med familjebehandling inom offentlig
sektor. Intervjuerna genomfordes utifran samma fragestallningar som
enkidtundersokningen.

Sammanlagt ingick 19 personer 1 gruppintervjuerna med kons-
fordelningen 12 kvinnor och sju mén. Intervjuerna fokuserade pa att
att fordjupa och fi fylligare information kring de aktuella fragorna.

Tabell 2. Dessa personer ingick i fokusgruppsintervjuerna

Yrke RvinnaMan
Kurator 4 0
Psykolog 3 2
Behandlingsassistent 3 3
Pedagog 1
Sjukskoterskor 1 2
n=19 12 7

Dessutom intervjuades en enstaka person med omfattande erfa-
renhet av att bade fa och ge handledning.
Sammanlagt ingick 140 personer 1 undersékningen.

Bearbetning av det insamlade materialet

Resultatet av enkiten sammanstélldes separat genom att noggrannt
gd igenom svaren och kommentarerna kring varje fraga. Efter att ha
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gatt igenom resultatet av enkiterna genomférdes intervjuundersok-
ningen och resultatet av den bearbetades pa samma sitt. Intervjuerna
skrevs ut och svar och kommentarer sammanstilldes utifrdn varje
fraga. Slutligen slogs svar fran bade enkit och intervjuer samman,
aterigen utifran varje fraga. Vid bearbetningen av resultaten framkom
bade antal personer som gett liknande svar och enskilda svar eller
kommentarer som belyser olika aspekter av de svar som framkommit.
Svaren pa enkitundersokning och intervjuer redovisas 1 texten som
sammanslagna ndr inte annat anges.

Fraga 1. Vad ar det viktigaste i handledning?

Denna fraga ar stélld helt 6ppet och ldmnar plats for den tillfraga-
des egen tolkning av fragan. Det vanligaste svaret oavsett yrkeska-
tegori eller kon 4r att man vill kdnna sig trygg 1 handledningssitua-
tionen 1 den bemirkelsen att man vill kinna sig respekterad, bli lyss-
nad pd och fa st6d och bekriaftelse 1 sitt arbete. Dessutom 6nskar man
att det ar ett 6ppet och tillatande handledningsklimat och 1 stort sett
samtliga har tagit upp detta som forsta punkt. Detta giller bade de
som intervjuats och de som svarat pa enkaten.

Nasta svarskategori som utkristalliserar sig dr svar som beror
handledning som en idegivande och stimulerande situation dir man
far mojlighet att "tanka hogt”, "reflektera kring sitt arbete”, "fa idéer,
inspiration och nya tankar”. Svaren skiljer sig har lite at vad géller
yrkeskategiori: Kvinnor som arbetar foretradesvis inom vard och
behandling trycker hardare pa just mojligheten till eftertanke, reflek-
tion och handledningen som ett utrymme att diskutera nya tankar
och fa inspiration. Mdn inom alla yrkeskategorier samt pedagoger av
bada konen vill att handledningen ska ge en mgjlighet att "komma
vidare” eller "komma igang” 1 arbetet. Dessa tva punkter anges som
viktiga for alla men de kommer i olika prioritetsordning i de ovan-
staende grupperna.

Ytterligare svar som flera gett 4r; "hjélp att se problem”, att "analy-
sera problem”, "hjalp att sortera problem” och nagra fa svarade "méj-
ligheten att fa granska sig sjalv och sitt férhéllningssitt”. Dessa svar
ar aterigen oberoende av kon eller yrkeskategori.

108



Att ge och ta handledning

Fraga 2. Vilka egenskaper tycker du att en handledare
ska ha?

P4 denna fraga var det tva aspekter pd handledaren som var centrala.
Den ena aspekten sammanfaller med den tidigare uttryckta 6nskan
om att bli respekterad och lyssnad pa vid handledningstillfallet. Man
onskar att handledaren ska vara lyhoérd, empatisk, 6dmjuk, kunna
lyssna och skapa ett gott och ppet handledningsklimat. Dessutom
vill man att handledaren ska besitta mod, vara trevlig, tydlig och tycka
om sitt arbete.

Jamstillt med dessa 6nskade egenskaper hos en handledare ar att
hon/han ska besitta god yrkeskunskap. Med detta avses bade kuns-
kap om det arbetsomrade som handledningen giller, vilket bendmns
entydigt som “behdrska arbetsomradet” och dessutom ska hand-
ledaren vara val fortrogen med sin yrkesroll som handledare. Olika
tankar om detta reflekteras 1 utsagor som att att handledare ska kunna
”skilja pa mitt och ditt”, "vara trygg 1 sin roll som handledare”, "kunna
se monster och lyfta fram dessa”, "kunna starta och spegla processer”,
"kunna aktivera hela gruppen”, "fd alla att kdnna sig kompetenta”,
"kunna skifta mellan olika handledningsmetoder” och ”skapa en
fungerande struktur for handledningsarbetet”. Nagra komplet-terar
sina beskrivningar av detta med korta skildringar av hur det kan vara
nér nagon eller nagra av de hir egenskaperna saknats.

En tredje viktig handledaregenskap som lyfts fram ar humor.
Mainga anser att detta ar en vital egenskap och framhaller att kun-
na se humoristiskt pa en situation ger kraft och for arbetet framat.
En del ar hiar noga med distinktionen att det dr viktigt att skratta
"med” de handledda eller klienten inte "at”...

Man utrycker sig lite olika nér det géller vad som &r viktigast inom
de olika kategorierna. Kvinnor uttrycker 1 hdgre grad att de 6nskar
att handledaren ska vara en varm, empatisk och tillatande person
medan mén trycker mer pa egenskaper som att kunna strukturera,
och leda handledningsarbete.

Tydligt ar att klart 6verordnat alla egenskaper ar att handledaren
ska kunna lyssna och vara respektfull mot bade de handledda och
klienter/patienter.
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Fraga 3. Vad vill du inte ha i handledning?

Denna friga stiller jag ofta nar jag triffar en handledningsgrupp for
att vi ska bekanta oss med varandra. Nar jag intervjuat handled-
ningsgrupper kring deras 6nskemal om handledning har det ibland
framskymtat att hela gruppen eller enskilda deltagare har 6nskemal
om vad de vill slippa 1 handledning. Utifrdn detta har det blivit en
fragestéllning som jag ofta staller till nya grupper jag ska arbeta med.

I den hidr enkiten svarade pafallande manga att ”pekpinnar” &r
nagot som man garna kan leva utan. Vad pekpinnar innebar kan man
ana genom de andra utsagor som finns vad giller att man vill inte
ha handledare som tar parti eller som har tydliga asikter om vad som
ar fel och ritt eller som anser sig sjalva ha patent pa bade sanningen
och I6sningen och ger ”"goda rad” utifran detta. Ej heller vill man ha
handledare som gdrna framhaller sig sjdlva och berittar om sina egna
lyckade arbetsprestationer eller handledare som framhaller endast en
arbetsmodell. Handledare som girna tar 6ver och forelaser vill man
inte ha, manga papekar att det ofta far dem att kidnna sig mindre
kompetenta och att deras resurser forsvagas istallet for att utvecklas.

Handledare som dr 6verdrivet positiva, hurtfriska eller berém-
mande dr inte heller populdra. Det ges inga ytterligare beskrivningar
av vad som avses med detta.

Den handledare som inte respekterar den enskilde eller inte kan
skapa en fungerande arbetsstruktur 1 gruppen ar inte heller énskvard.
I anslutning till detta papekar ndstan samtliga att de inte vill bli ”pa-
hoppade” med terapi under handledning. Att handledaren maste
kunna skilja pd handledning och terapi framstalls som mycket ange-
ldget. Dessutom péapekas att man inte 6nskar att handledaren inriktar
sig pa att exponera svagheter hos enskilda personer. Man vill inte
heller ha medlidande eller att handledaren tar parti och allierar sig 1
gruppen mot exemplevis arbetsledningen eller andra grupper som
de kanske har en konflikt med.

Listan pa vad man inte énskar 1 handledning ar lang och utoéver
det ovanstiende nimns att man inte vill att handledaren ska vara
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dogmatisk, oengagerad, luddig, bli distraherad och prata om sadant
som 4r irrelevant fér sammanhanget

Fraga 4. Ovriga synpunkter

Pa denna fraga kom manga varierande svar. Méanga giller ramfak-
torer 1 handledningen sasom att handledningen ar kontinuerlig, att
man féar tillrdckligt med tid, att gruppen 4r lagom stor och att hela
teamet dr narvarande. Dessutom tar man upp vikten av externhand-
ledning och att det &r 6nskvirt att man byter handledare efter 2-3 &r
da det annars ldtt blir en for bekvam och forutsagbar handlednings-
situation. Man ndamner ocksa att det 1 huvudsak ar handledarens
ansvar att se till att sluta 1 tid da en arbetsgrupp latt "blir bekvam”
om de dr ndjda med sin handledning och undviker att ta upp dis-
kussionen men att detta 1 sin tur bidrar till att en grupp inte utvecklas.

Andra synpunkter som kommer upp ar att det ar viktigt att hand-
ledaren och gruppen ar 6verens om den arbetsmodell och inriktning
man ska ha 1 handledningsgruppen. Ska arbetet ha process- eller
arendeinriktning och vad innebar i s fall detta? Vilken teoretisk
modell ska vara forhirskande? Delar handledaren och de handleddda
grundsyn 1 arbetet? Formen f6r handledningen ar ocksa viktig — ska
det vara direkthandledning, darendedragning, videohandledning med
tonvikt pa drendet/fallet eller egna upplevelser? Att handledaren sti-
mulerar gruppen att férbereda sig till handledningen sa att man ex-
empelvis inte lagger alltfér mycket tid pa att diskutera vilka drenden
som ska dras dr en annan synpunkt som kommer fram.

Minga papekar vikten av att handledaren engagerar hela grup-
pen och att hon/han arbetar med de drenden som presenteras pa ett
sadant satt att problematiken och fragestéllningen blir giltig f6r alla
och inte bara fér den som har drendet. Dessutom menar manga att
det aligger handledaren att skapa ett kreativt och inspirerande hand-
ledningsklimat ”dar man vagar ta ut svingarna”. Dessutom bor hand-
ledaren skapa "lagom spidnning” men dnda hjélpa de handledda att
slappna av och kdnna sig trygga 1 gruppen.
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Slutligen aterkommer igen synpunkterna pa att handledaren "mas-
te” vara empatisk och respektfull och framférallt kunna lyssna till de
handleddas synpunkter och berittelser.

Synpunkter pa svaren

Efter att ha redoviosat de svar jag fatt vill jag diskutera lite kring varje
fragestillning och framférallt anvinda mina egna handledningser-
farenheter som referenspunkt och ocksa knyta de synpunkter jag fatt
till andras erfarenheter. Mgjligheten att genom dialog fa fundera och
bearbeta sina erfarenheter kan hjélpa till att forma ny kunskap. I mitt
fall har utbytet skett genom att jag delat ut fradgor och fatt in manga
olika svar och dessutom haft férdjupad dialog med ndgra grupper.

"God nog handledare”

Att bli sedd, kinna sig trygg, respekterad, lyssnad pa, bekraftad och
bejakad utifrdn vem man ar verkar vara ett grundliggande mansk-
ligt behov som troligtvis dominerar oavsett sammanhang. Mannis-
kor har férmodligen samma 6nskan 1 alla sina méten men avsak-
naden av detta blir sdrskilt kinnbar 1 kontakter som pa olika satt ar
viktiga for oss och som vi dr beroende av. Detta 4r inte pa nagot satt
ny information, det intressanta dr att samtliga tillfrdgade tar upp det
som forsta punkt nar det géller fragan om vad de personligen anser
viktigast 1 en handledningssituation. Utifran detta blir mina fragor
som handledare: Hur skapar man en trygg handledningssituation?
Hur kan man som handledare anpassa sig sd att de olika grupp-
deltagarna far uppleva en situation déar de kdnner sig trygga och
respekterade? Hur kan man som handledare balansera struktur med
olika mannsiskors behov av frihet och spontanitet? Hur kan man
balansera mellan det trygga vilkanda och samtidigt introducera span-
ning och nagot nytt och annorlunda? Det ar de fragor jag staller mig
ndr jag gar in 1 en ny grupp, men fragan fore alla andra ar: vem ar
var och en?
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En grupp bestar av individer

Att ta sin utgangspunkt i den frdgan och ge sig lite tid att ldra kidnna
var och en i gruppen tjanar flera syften. Dels far man som handledare
veta ndgot om var och en i gruppen och dels far man en mgjlighet
att borja forma en arbetsallians med varje gruppmedlem. I grupper
dar gruppdeltagarna ar okdnda f6r varandra faller detta sig naturligt
som exempelvis 1 utbildningshandledning eller handledningsgrupper
som dr speciellt sammansatta f6r andamalet. D4 ldgger man ner or-
dentligt med tid pa den sociala fasen men 1 arbetsgrupper som arbetat
och haft handledning ihop 1 aratal kan man tappa bort detta och
ibland hafsa 6ver presentationen. Det kan vara virt att som hand-
ledare dels ge sig mojligheten att ldra kidnna alla och dels ge deltagarna
mojlighet att beritta nagot nytt och annorlunda om sig sjalv och dels
fa lyssna till sina arbetskamrater beritta nagot de inte kidnde till.
Handledaren kan styra detta genom att ge en enkel mstruktion, for-
utom den sedvanliga presentationen kan man ldagga till en fraga som
ror exempelvis ”det roligaste som hént pa jobbet sista veckan” eller
"historien om hur man fatt sitt namn” eller "varfér valde jag detta
jobbet”. Att bérja med att féra in ny information i1 det som uppfattas
som vilkant skapar 1 allmidnhet nyfikenhet infér varandra.

Nyfikenhet som arbetsredskap

Att vara nyfiken och arbeta utifran en "nyfikenhetsposition” dir man
1{0rsta hand ar intresserad av vem nagon ar och hur de tanker skapar
oftast en situation dar méanniskor kdnner sig bekraftade och bejakade.
Att bli lyssnad pa av nagon som ar beredd att ta emot det man ut-
trycker skapar ofta trygghet speciellt nar man kdnner att det man
siger hanteras varsamt och respektfullt av mottagaren. Méanga ganger
har jag funderat pa vad som gor "nyfikenhetspositionen” sa kraftfull
nér det giller att skapa arbetsallianser och att hjalpa manniskor att
bli intresserade och kénna lust infér exempelvis en arbetsuppgift.
En dag studerade jag en videofilm med tva féraldrar och ett spad-
barn och sag hur intensivt barnet tittade och utforskade sina for-
aldrars ansikten och hur féraldrarna var totalt uppslukade av det lilla
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barnet. De tittade med férundran och stor nyfikenhet pa sitt lilla barn,
inget undgick deras intresse, gropen 1 hakan, tarna, haret och ansikts-
uttrycket. Det fanns en 6émsesidig gladje och en lust att utforska
varandra. Aven det lilla barnet anstringde sig och visade tydligt sin
fortjusning med sina ivriga kroppsrorelser och joller. Plotsligt slog det
mig att detta kanske dr en ursprunglig upplevelse som vi alla bér pa.
I vara moten med andra ménniskor vill vi primirt bli sedda och
lyssnade pd. Att ndgon dr nyfiken pa mig och tar sig tiden och kraften
att utforska vem just jag dr skapar lust och en upplevelse av att jag
ar en viktig person. Kanske skapar det lust och nyfikenhet pa mig
sjalv och 1 vissa fall 4ven pa den andre? Att ndgon annan visar sitt
intresse for mig genererar 1 basta fall kraft och utléser egna resurser.
I familjeterapi har det under manga ar diskuterats hur terapeuten kan
inta en "undersékande-” och "nyfikenhetsposition” som en slags te-
rapeutisk grundhéllning. Man fokuserar 1 det fallet pa klientens er-
farenheter och stiller fragor och kommenterar utifrén det klienten
sjalv sdger snarare dn att inféra eget material eller konfrontera (Ander-
sen, 1991; Anderson, 1999). Ofta har jag forundrats 6ver det verk-
ningsfulla 1 det férhallningssittet och plotsligt blev jag klar Gver att
kanske ar det helt enkelt sa att kraften ligger 1 att vi som terapeuter
anvander en "naturlig dialogform”, en form som de flesta méanniskor
har négon erfarenhet av och att formen {6r dialogen 1 sig innehaller
en mojlighet till utveckling och utvidning av ens virld.

Utifrdn studier 1 samspels- och utvecklingspsykologi ér det vil
dokumenterat att utveckling mojliggors av samspel dar det lilla barnet
blir bekriftat och speglat av den vuxne och kan 1 den sa kallade
"utvecklingsstédjande dialogen” utveckla bade sin kognitiva, intellek-
tuella och emotionella férméga (Hedenbro & Wirtberg, 2000). I ske-
net av den hypotesen finner jag det helt logiskt att samtliga av de
tillfragade uttryckt just detta, vikten av att bli sedd och bekriftad 1
handledningssituationen. Handledning ar en situation som tydligt
syftar till utveckling och de tillfrdgade har troligen pekat pa en av
grundforutsattningarna for detta. Inom utvecklingspsykologi och
samspelsteori har den vuxnas f6rmaga att "tona in sig” pa barnet
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starkt betonats da det anses vara ett av fundamenten fOr att barnet
ska kunna utveckla kédnslan av ett subjektivt sjalv. Havneskold och
Mothander (1995, sid 109) uttrycker det pa foljande vis nér det galler
relation mellan foraldrar och barn: "delande av kénslotillstand (inter-
subjektivitet) innebar en av de viktigaste aspekterna av social kontakt.
Mor och barn kan nu pa ett nytt sitt informera varandra om sin inre
virld, och kan likt tva radiosdndare >tona in< varandras vaglingd
1 vad Daniel Stern kallar affektintoning.”

Relationen mellan handledare och handledd ér ingen mor-barn
relation. Daremot priglas den av att kontakten idealiskt sett ska leda
till att den handledde bade kan fa kontakt med och utveckla sin
kompetens i arbetet. Handledningssituationen praglas ofta av att det
material som presenteras dr problematiskt, den handledde har svarig-
heter 1 sitt arbete och 6nskar hjalp med detta. Nar man har en svarig-
het 1 sitt arbete ar det latt att tappa sin kompetens och hamna 1 en
objektposition (Hafstad & Ovreeide, 1999, s. 22) dir ens handlingar
och reaktioner 1 huvudsak blir bestimda av andra och utanférlig-
gande forhéllanden. Subjektpositionen utmarkes enligt forfattarna av
autonomi, frihet och ger en upplevelse av egenkontroll. Centralt 1
handledningsarbetet ar att hjilpa den handledde att uppna en kinsla
av att behirska och ta kontroll 6ver den specifika arbetssituation som
diskuteras. Ett steg 1 denna riktning dr att handledare matchar, "delar
varld” och dven emotionellt bekriftar den som presenterar material
for handledning. Utifrdn den berittelse som presenteras kan hand-
ledaren lyssna, stélla olika fragor eller reflektera kring det berittade
pa ett satt som mojliggoér utveckling av den egna berittelsen snarare
an utbyte av den.

Parallellsituationen ligger snubblande ndra nar nagon drar ett svart
arende som de "tappat styrfart” 1 att handledningsprocessen blir
likadan (Bernler & Johnsson, 1985). Det vill sdga att man som hand-
ledare och gruppdeltagare borjar komma med rad och idéer utifran
sina egna erfarenheter och behandlar den handledde som ett objekt
som behéver ledas och informeras. For att undvika en upprepning
av den handleddes dilemma har jag funnit det vara ett fruktbart
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forhallningssatt att medvetet arbeta med matchning (Wirtberg &
Petitt, 1981) som ett arbetsredskap 1 handledningsprocessen for att
oka mojligheterna att ménniskor kianner sig starkta och kommer 1
kontakt med sin egen kompetens — inte bara handledarens och grupp-
deltagarnas. Matchning innebér att man pa ett medvetet sétt anvander
verbalt sprak och kroppssprak for att férsoka forstd, skapa optimal
kontakt och spegla en persons upplevelse. (Olson & Petitt, 1999)

Handledaren tar ansvar for sin arbetssituation

Varje handledare har sin egen personlighet och handledarstil som kan
vara mer eller mindre "trygghetsskapande”. Som handledare ér det 1
min erfarenhet viktigt att ta ansvar for att skapa en behaglig och trygg
arbetssituation for sig sjélv, en situation dar man kénner att ens kom-
petens som handledare kommer till sin rétt. Det ér till god hjélp att
gora sig sjalv medveten om vilka faktorer som ar avgorande for att
man ska kédnna sig mer eller mindre trygg i1 rollen som handledare.
Faktorerna kan vara allt fran gruppstorlek till hur personlig man
tycker om att vara 1 sitt méte med gruppen.

Sjalv tycker jag exempelvis om att ha en -1 alla fall f6r mig - tydlig
struktur som jag kan f6lja, detta tilliter ocksa en del stickspar 1 dis-
kussionerna da strukturen underlittar att komma pa spar igen. Dess-
utom brukar jag arbeta for att skaffa mig ett handledningsmandat av
gruppdeltagarna. Detta kan tyckas sjalvklart men behéver ofta be-
ndmnas som en del av det alliansskapande arbetet. Man kan inte ta
for givet att manniskor som befinner sig 1 en handledningsgrupp vill
ta emot handledning. De kanske inte ville ha just mig som hand-
ledare, de kanske inte tycker de behéver handledning, kanske delar
de inte min grundsyn utan har en helt annan uppfattning bade om
teori och praktik. Skilen kan vara méanga och 1 exempelvis utbild-
ningshandledning far deltagarna i allmanhet ingen mdjlighet att valja
handledare. Detta behover diskuteras och man far som handledare
och handledd komma 6verens om hur man ska férhalla sig till den
uppkomna situationen om det dr sa att man inte far mandat att hand-
leda. Det behover bli bendmnt och tydliggjort for alla parter och om
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det behovs kant for arbetsledningen. Ibland behéver man diskutera
hur situationen ska l6sas f6r den som inte dr n6jd med handled-
ningen. Handledaren far ta ansvar {or att féra den har diskussionen
och fora upp fragan pa dagordningen snarare dn ha det som en del
av den "dolda dagordningen”.

Gdller det utbildningshandledning visar erfarenheten att det ar
viktigt att sa tidigt som mojligt agera om det visar sig att handledaren
och den handledde inte kan hitta varandra och fa tll stand en funk-
tionell arbetsallians. Denna situation bor 16sas pa nagot satt, da det
ar viktigt att den handledde far mojlighet att anvinda handlednings-
situationen for sin utbildning. Tyvarr har jag negativa erfarenheter
av att jag valt att agera for sent nar problem av den arten uppstatt.

Utifran de svar som inkommit kan man tolka handledningssitua-
tionen sd att en av handledarens grundlaggande arbetsuppgifter ar
att skapa relationer och férutsittningar for dialog sa att 6msesidig
bekriftelse kan uppsta. En situation dir de handledda kanner sig sa
trygga att de vagar lata sig utmanas och uppvisa dven svagheter.

Vid intervjuerna berittade flera spontant om handledningssitua-
tioner dar de kant sig stirkta och inspirerande men de kunde inte
riktigt satta ord pa vad handledaren bidragit med f6r att skapa denna
upplevelse. Troligtvis dr man som gruppdeltagare inte sa observant
pa vad handledaren gér nir man ar n6jd med situationen. D kan
man dgna sin uppmadrksambhet dt sitt arende eller problemstillning.
Nir man déremot dr mer otillfredstélld med handledningssituationen
kanske intresset riktas mer mot handledarens beteende. I en av inter-
vjuerna papekades vikten av att handledarens bendmner processer 1
gruppen eller enskilda deltagare pd ett sidant sdtt att man som grupp-
deltagare far en uppfattning att handledaren observerat och satt ord
pa sina observationer. Informanten menade att det kan skapa osaker-
het ndar handledaren forhaller sig helt "neutral” till vad ménniskor
sager eller gor och endast anvinder sig av utforskande fragor. Som
gruppdeltagare kdnner man sig inte bekriftad om man inte kan dela
sin upplevelse med handledaren och detta géller speciellt nér det finns
svarigheter 1 gruppen exemplevis nir konkurrens eller meningsskil-
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jaktigheter uppstar mellan gruppdeltagare. Detta betyder givetvis inte
att handledaren behover gé 1 allians med nagon eller att man nédvan-
digtvis ska borja arbeta med svarigheterna eller att man som hand-
ledare behover uttrycka en asikt 1 fragan. De som uttryckte dessa
funderingar har omfattande erfarenheter av bade handledning och
olika handledare och kunde peka pa skillnaderna i upplevelse nér
handledaren bendmnde egna upplevelser sivil som utforskade and-
ras. Flera papekade att ndr handledaren dr mer 6ppen och delar med
sig av sina iakttagelser skapar det ett tryggare och 6ppnare klimat 1
gruppen och man da littare kan forhalla sig utforskande och dia-
logiskt till varandra.

Ur handledareperspektiv kan den hir synpunkten vara vardefull
da den just pekar pa en grundférutsittning f6r den utvecklande och
stodjande dialogen. Som handledare balanserar man mellan att be-
krafta och utmana dem man handleder samtidigt som man utformar
en arbetsmodell som passar ens egen personlighet och vardideologi.
Olika ménniskor har olika behov och vad den ene finner utmanande
sanker den andre och vad den ene upplever som bekriftelse uppfattas
inte ens av den andre. Handledarens eget behov av bekriftelse spelar
naturligtvis ocksa en roll hir. Bekraftande bendmningar har en ten-
dens att bli 6msesidiga och fér den handledare som behéver kdanna
sig bekraftad av gruppen kanske det ér lattare att utveckla en sddan
arbetsmetodik medan den som inte dr 1 behov av direkt bekriftelse
kan vara mer "neutral” och arbeta mer utmanande.

Struktur och frihet

Att skapa ett utrymme for reflektion, fa mojlighet att diskutera nya
idéer, ett kreativt utrymme och att fa inspiration ar nagot annat som
bendmns som viktigt 1 handledningssituationen. Skapandet av detta
utrymme ar givetvis beroende pa 1 vilken man man tillsammans med
gruppen kan utveckla en atmosfér av trygghet och lust. Nagon har
sagt att "struktur ger frihet” och att ha en "underliggande grammatik”
for handledningssituationen goér att man inte behoéver skapa nya
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samspelsregler och fundera pa hur man ska bete sig i varje ny situation
som uppkommer vare sig for handledare eller handledd.

Att tillsammans med gruppen utarbeta en valfungerande struktur
for handledning ar ofta en god tidsinvestering (Olson & Petitt, 1995).
Tidsférdelning 1 gruppen for drendedragning, genomgang av grupp-
deltagarnas olika handledningsbehov och prioritering av dessa ar

sadana aterkommande ritualer som upprepas vid varje handlednings-
tillfalle.

"Vad vill du ha hjalp med?”

En sadan ritual dr att handledaren noggrannt tar reda pa vad den som
ska handledas vill ha hjilp med sa att bade gruppen och handledaren
kan fokusera pa detta (Petitt & Olson, 1992). En sadan strukturell
intervention ar att noggrannt ta reda pa det uppdrag eller den frage-
stallning som ar 1 fokus f6r handledningen. Detta giller bade det
uppdrag som den handledde har fatt av sin klient/patient och den
6nskan om hjélp eller fragestdllning som den handledde 6nskar att
gruppen ska fokusera pa i1 handledningen. Nar nagon berittar om
sitt fall ar det latt att gruppdeltagarna blir inspirerade och far olika
idéer som dar mer eller mindre anpassade till den handleddes behov.

Det ar inte alltid den handledde ar fortjént av denna uppsjé av
idéer. For att forsdkra sig om att de som far handledning 1 mojligaste
man far det de behover ar det enklast att skapa ett uttrymme dér den
handledde far uttrycka bade vad de vill ha for hjélp med savil som
hur de vill ha den levererad. Vill den handledde ha spontana kom-
mentarer, reflekterande team, rollspel, ny kunskap, ménga idéer,
tdnka hogt eller bara fa prata av sig och fa hjilp att harbergera de
svarigheter som finns?

Handledningsbehovet varierar fran situation till situation och
genom att arbetet situationsanpassas kan man anvanda méanga olika
handledningsformer utifran enskilda 6nskemal vilket skapar ett mer
kreativt klimat.

119



Ingegerd Wirtberg

Varje grupp har sitt eget liv

Varje grupp édr unik och som handledare ér det till hjalp att ldra kidnna
varje grupp utifran hur man bést skapar ett utrymme for kreativitet
och reflektion 1 just den gruppen. Detta ar ofta beroende av gruppens
interna dynamik och de allianser som redan finns 1 gruppen. I en
grupp med en valfungerande samtalsstruktur dar deltagarna latt
glider mellan lyssnar- och talarposition och det finns tolerans och
uppmuntran for olika dsikter brukar det racka med att tid anslas kring
en viss fragestdllning for att en polyfonisk situation ska uppsta dar
olika manniskor kan uttrycka sig och de andra utforskar eller bygger
pa det uttalade snarare dn diskvalificerar det (Seikkula, 1996).

I grupper dir den befintliga dynamiken inte &r lika bejakande far
handledaren arbeta mer aktivt med detta. Det kan ske exempelvis
genom att man strukturerar kommunikationen och aktivt sitter nagra
1 lyssnarposition och andra 1 talarposition och sedan later dem byta
position. Man kan ocksd be dem som lyssnar att lyssna selektivt,
exempelvis pa sadant som ger en mojlighet till utveckling eller att var
och en lyssnar utfran olika personer sasom behandlarens och klien-
tens position, eller utifran de olika personer som arendet berér. Man
kan ocksa under korta stunder lata gruppen ha bikupsdiskussioner
kring en frigestillning som de sedan féormedlar till gruppen. Hand-
ledaren kan be gruppen skriva ner iaktagelser nir nidgon drar sitt
arende. Det skrivna ska forstas vara relevant utifran den handleddes
fragestallning och kan sedan redovisas strukturerat. Som handledare
kan man ocksa anvinda sin egen uppmirksamhet for att stimulera
till att manniskor far lust att dela sina tankar och idéer 1 gruppen.
Genom att lyfta upp olika idéer, utforska dem, ibland omformulera
och knyta till det aktuella temat eller till vad andra har sagt skapar
man ett klimat dir det férhoppningsvis sd smaningom blir tillatet att
tanka hogt och uttrycka sig @ven om man inte kinner sig helt sdker

1 gruppen.
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"Att komma vidare”

Ett svar som var mer vanligt bland min som arbetar med vard och
behandling och bland bade min och kvinnor som arbetar 1 skolan
var att det var viktigt att fa hjalp att komma vidare i arbetet. Deras
svar pekade pa att det var viktigt att fa en handlingsinriktning och
att fi konkreta idéer om hur de ska komma vidare 1 arbetet. Detta
torde falla under handledarens ansvar att utforska vilken inriktning
den handledde 6nskar pa handledningen och att vara 6ppen for att
man kan ha helt individuella behov 1 handledningsgruppen. Under
pagdende handledning 4r det en intressant process nér diskussionen
6vergar fran beskrivning av handledningsmaterialet till att uttrycka
olika kinslor och upplevelser och s smaningom utifran ny forstaelse
soka en handlingsinriktning for framtida arbete. Som handledare
giller det att vara observant pa de uttryck som pekar pd att det ar
dags att initiera nésta fas.

Som alltid 1 grupphandledning far handledaren arbeta med att
balansera den handleddes och gruppens behov. Den handledde beho-
ver fa vara 1 sin fragestéllning tills den 4r klar. Gruppdeltagarna
behover bekraftas och deras idéer ska lankas till fragestillningen och
samtidigt ska handledaren vdarna om att den som drar sitt drende ska
fa vara 1 centrum med sin fragestéllning och sina handledningsbehov.

Bade handledaren och gruppen behéver anpassa sig till den som
drar drendet for att kunna hjélpa utifran den personens specifika
upplevelse och kompetens. Handledning handlar inte om vad jag eller
nagon annan skulle gjort om vi arbetat med den handleddes klient
utan om vad som passar just den personen som &r 1 fokus.

Allteftersom handledare och gruppen lar kdnna varandra utveck-
las fungerande strukturer som s& smaningom internaliseras och dis-
kussionerna kan ske under friare former. Nar jag blickar tillbaka drar
jag mig till minnes ett handledningsuppdrag dér gruppen fran bérjan
uttryckligen bad mig att "halla” 1 gruppen sa att diskussionerna inte
blev destruktiva och roriga. Fran bérjan hade vi en mycket string
struktur, dér jag ibland fick ta pd mig rollen som ordférande for
diskussionen for att hjalpa méanniskor att inte falla varandra 1 talet
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och byta dmne alltfér ofta. Denna grupp bestod av manga kreativa
och lattinspirerade manniskor och nér de fatt hjalp att fa en vil-
fungerande samtalsstruktur kunde sd sméningom min roll som sam-
talsledare tonas ner och alla hjélptes at att ta ansvar for att en kreativ
dialog skulle komma till stind. Handledningen utvecklades till inspi-
rerande tillfallen for oss alla, ddr gruppdeltagarnas mangfaldiga re-
surser kom till sin ratt.

En annan grupp uppvisar motsatt beteende, det dr tyst och trogt
och minniskor forhaller sig forsiktigt till varandra. Dessutom sager
man kontinuerligt att man inte har drenden som “ldmpar sig for
handledning”. Aven dir kan struktur vara till god hjilp, genom att
man organiserar “rundor” dér var och en far sdga nigot eller man
arbetar med bikupor ddr deltagarna reflekterar tillsammans 6ver
ndgot tema innan reflektionerna delges gruppen. Nar alla fatt en
mdjlighet att uttrycka sig brukar diskussionen och flodet sa sma-
ningom komma igang. I den hir situationen behéver man arbeta
extra medvetet med att de enskilda gruppdeltagarna blir bekréftade
och uppmirksammade utifran sina bidrag.

Struktur &r medel inte mal

Strukturen ska tjana syftet med handledningen. Den &r naturligtvis
inget sjalvandamal och den anpassas och dndras alltefter behov. En
av handledarens uppgifter dr att vara medveten om ndr man aktivt
behover paverka strukturen eller om man kan néja sig med att upp-
muntra och forstarka den radande strukturen 1 gruppen. Sa smé-
ningom gar handledningen 1 allménhet in 1 en "lunk” dir man hittat
en fungerande modell tillsammans med gruppen och da far man vara
vaksam pd nédr handledningsklimatet blir f6r bekvamt och hand-
ledningen f6r forutsagbar Det kan da vara fruktbart att bryta det
radande interaktionsmdnstret genom att inféra ndgot nytt och pa sa
satt skapa en nytindning 1 gruppen.
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Vem har tolkningsféretrade och
problemformuleringsprivilegium?

Man gor det enkelt for sig genom att sdga att den handledde alltid
har tolkningsféretrade 6ver sitt material. Detta beror pa 1 vilket sam-
manhang handledningen utspelar sig och det dr naturligtvis viktigt
att handledare och de handledda ar 6verens om detta.

Handledarrollen ar olika utformad beroende pa vilken typ av
handledning man bedriver. Bedriver man exempelvis utbildnings-
handledning dar gruppdeltagarna ska ldra sig att arbeta med en viss
metod har handledaren ocksé en pedagogisk uppgift. Eventuellt ska
handledaren godkénna respektive underkanna den handleddes arbete
och handledarrollen blir givetvis annorlunda i en sddan situation dn
i traditionell kollegichandledning. Ar man kursdeltagare pa en familje-
terapiutbildning eller en utbildning 1 kognitiv terapi sa forutsitter
situationen att tolkningar av material och diskussion kring hand-
lingsméjligheter sker inom ramen fér den aktuella modellen. Hand-
ledaren har ett gemensamt ansvar tillsammans med den handledde
for att han/hon ska ha vissa kunskaper och fardigheter efter avslutad
handledning. Detta betyder givetvis att man som handledare tar sig
tolkningsforetrade och fér fram bestimda synpunkter pa ett sitt som
vore frimmande i en kollegial handledningssituation. Nar man bedri-
ver extern handledning 1 det lI6pande arbetet pa en arbetsplats dar
de olika deltagarna sjalva dr ansvariga for sitt arbetete och forvantas
vara fortrogna med de metoder som kravs for arbetsuppgiften och
har fullt fértroende fran sin arbetsgivare att utfora dessa blir handled-
arrollen mer kollegial. Har arbetar man som handledare primart
utifran den handleddes tolkning av materialet bade vad galler {6r-
staelse av en situation och utformandet av en intervention av nagot
slag. I diskussionen kan man givetvis framfoéra andra tolkningar och
idéer men dd utifran den handleddes 6nskemal. Man har en tydlig
icke-hierarkisk och icke-linjar position jamfért med nar man ér delvis
ansvarig for ndgons utbildningshandledning sasom exempelvis 1legiti-
mationsgrundande utbildningar dd man genom sammanhanget till-
delas en 6verordnad position (Bernler & Johnsson, 1985).
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Flera svar pekar pa vikten av att man kommer &verens om vil-
ken teoretisk modell som ska vara férhiarskande och vilken inrikt-
ning handledningen ska ha och hur handledningen ska bedrivas.
Detta dr férhandlingsfragor dar handledaren och gruppen far komma
6verens om de modeller som ska anvindas. Det dr naturligtvis ocksa
gruppens ansvar att ta reda pa vilken inriktning handledaren har och
handledarens ansvar att tydliggéra detta innan handledningen pa-
borjas.

Icke 6nskvart i handledning

Om man ska ta sig friheten att tolka svaren under denna rubrik sa
fanns det en viss tendens till aggressivitet i svaren. Manga gav ralje-
rande beskrivningar av situationer dar handledaren framstallt sig sjalv
som ett slags orakel eller superbehandlare. Kanske uttrycker detta den
kénslighet som utmirker handledningssituationen. Den handledde
tar upp ett problem eller en fragestillning som de brottas med och
det innebér for manga att sjilva blottandet av en svarighet utldser
sarbarhet. Innan de aterfatt kinslan av kompetens eller att de har fatt
en egen klar uppfattning om hur situationen kan férstds och hanteras
utifran sin egen arbetssituation far de ett "pekpinneaktigt” rad eller
en berittelse om hur ndgon annan 16st en liknande situation. Det ér
inte sakert att radet eller berattelsen 6verlappar med den handleddes
behov av stod, forstaelse eller att det bidrar till att I6sa det man ville
ha hjalp med. Snarare kan man uppleva sig som samre eller under-
ligsen handledaren eller andra 1 gruppen.

Personligen tolkar jag inte svaren som att det 4r fel att komma med
rad eller att delge erfarenheter om hur andra haft hjélp av att tinka
eller angripa liknande situationer. Daremot pekar svaren pa tva fak-
torer som ar viktiga fér handledaren att uppmarksamma. Den forsta
faktorn ér det vi brukar beskriva som "timing” det vill siga vi avlaser
den andres kommunikation och fér dialogen utifran dennes upp-
marksamhetsfokus och kan pa det viset anpassa var kommunikation
till samtalspartnern (Hedenbro & Wirtberg, 2000). Detta gér vi bland
annat genom att utforska uppdraget och genom personlig kinnedom
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om den som far handledning. Som handledare far man sa smaningom
en uppfattning om vilka gruppdeltagare som &r intresserade av rad
eller liknande beréttelser och som har nytta av detta. Andra vill "kom-
ma pa sjalv” och deras problemlésningsstrategi gar mer ut pa att soka
inom sig sjdlva och de behdver hjdlp med detta snarare dn veta vad
andra gjort 1 liknande situationer. Nar man som handledare bedémer
att ett konkret rad, en information eller en berittelse skulle kunna
vara till hjélp ar det viktigt att man funderar 6ver den situation som
den handledde befinner sig 1 och anpassa berittelsen/radet for att
underlitta identifikationsméjligheten.

Min personliga erfarenhet ar att nar jag ger rad eller berattar
historier som inte varit till gagn beror det ofta pd att jag tappat mitt
handledningsfokus. Den handleddes presentation av sitt material
stimulerar mig och lockar fram erfarenheter som jag plotsligt tycker
ar viktiga att berdtta och mitt eget intresse och mina egna erfarenheter
kommer plétsligt 1 blickpunkten snarare dn den handleddes. Som tur
ar far man 1 allmanhet snabbt feedback fran gruppen nér detta sker,
ett artigt leende, en besvdrande tystnad eller ett mer eller mindre
Oppet avvisande sdtter en snabbt pa spar igen.

Handledare som ar 6verdrivet hurtfriska eller berémmande pekas
ocksd ut som mindre énskvirda. Yrkesverksamma ménniskor vill och
behover givetvis inte bli infantiliserade och det starker inte ens yrkes-
utveckling vilket brukar beskrivas som ett av de priméara malen med
handledning.

Handledning overgar till kritisk granskning

Mainga péapekade att det inte var 6nskvirt att handledaren tog sig
friheten att omvandla handledningssituationen till en terapisituation
och inte heller att handledaren inriktade sig pa att exponera svagheter
hos vissa personer. Detta upplevdes som mycket pafrestande bade f6r
den som utsitts men ocksa for de som bevittnar detta. Nagon beskrev
att 1 en handledningssituation dar detta hande ofta sa drogs allt mer
triviala drenden 1 hopp om att undvika att bli utsatt for alltfér nar-
gangen granskning av handledaren. Detta dr naturligtvis en viktig
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synpunkt och den belyser de rambrott som situationen majliggor
genom att man som handledare ofta far en informell makt 1 gruppen
dér andra gruppdeltagare inte alltid vet hur de ska agera nir en sadan
situation uppstar. Flera papekade att den som blir utsatt inte kan eller
vill protestera da hon/han antingen kanner sig 1 underlage och inte
vill riskera att bli ytterligare utsatt och dessutom tvivlar pa sina upp-
levelser. De andra undviker att dra uppmérksamheten till sig och blir
ocksa osdkra pa sin egen tolkning av situationen. Dessutom brukar
det alltid finnas nagra som tycker det ar bra och som understoder
det som sker. Vid en av intervjuerna berittades att man under en
lingre tid deltagit 1 en handledningsgrupp dér kvinnorna kédnde sig
speciellt ifrdgasatta och kritiserade av handledaren. Det hade tagit
lang tid innan de talat med varandra om detta da de alla kint sig
musslyckade och ledsna efter handledningstillfallena men tolkat det
som en personlig brist istallet for att titta pa sammanhanget. Nér de
borjade torgfora sina upplevelser blev de emotsagda av ménnen 1
gruppen som kinde sig bekriftade och starkta och inte kunde kdnna
igen det kvinnorna diskuterade. Detta redovisades som en smértsam
erfarenhet av att kdnna sig utelamnad och att bli féremal for kritisk
granskning 1 handledningssituationen.

Handledaren och organisationen

En speciell synpunkt som togs upp av nagra fa men som tal att dis-
kuteras ar handledarens férhallande till den organisation inom vilken
handledning bedrivs. I svaren papekades att man inte 6nskade att
handledaren tog parti eller allierade sig med enskilda deltagare eller
gruppen mot arbetsledning eller andra grupper inom och utanfor
organisationen. I handledningssituationer far handledaren ofta ta del
av berittelser som mnehaller missnoje eller klagomal som riktar sig
mot enskilda personer eller grupper. Det ligger 1 handledningsberit-
telsens natur att den egna situationen eller egna gruppen framstar som
rimligare och &r lattare att identifiera sig med som handledare an den
utanforstdende situation som beskrivs. Som handledare dr det d&
viktigt att ha kontraktet och syftet med handledningen som oriente-
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ringspunkt. Omfattar inte kontraktet organisatoriska fragor eller rela-
tioner mellan grupper och arbetsledare kan det vara av intresse for
alla parter att avgrdnsa fragestdllningen till hanterandet av den be-
skrivna situationen och inte sjilv agera eller lata sig dras in 1 diskus-
sioner som handlar om hur man ska agera for att foérandra eller
framféra klagomal. I den mén handledaren inte kan vara lojal mot
den organisation som gett honom eller henne ett handledningsupp-
drag sa blir det ett problem som handledaren sjilv maste ta ansvar
for (Olson & Petitt, 1995). Gruppen ér 1 allménhet inte betjant av att
man tar deras parti och hjélper till att driva eller underbldsa fragor
som ligger utanfér uppdraget. Dels har man inget mandat frén led-
ningen att gora detta, dels kan 1 allmdnhet vuxna ménniskor mycket
vil fora sin egen talan och 1 allménhet ar inte gruppen fortjént av att
handledaren intar samma position som de sjilva eller borjar agera
som en informell arbetsledare utan makt. Nar den hir situationen
uppstar och man som handledare kdnner sig lockad att ga in och
"hjalpa” en grupp i svarigheter som ber6r organisatoriska fragor ar
det 1 allménhet ett tecken pa att arbetsledningen 4r svag eller inte
fungerar och det finns ett "utrymme” 1 organisationen som inviterar
till handling. Man kan anta att den som véljer handledare som yrke
ofta ar handlingskraftiga och tycker om att inta ledarpositioner. Inte
sdllan har man innehaft eller har arbetsledande positioner 1 sitt yrkes-
liv och ar kanske inte sa svarflortad att anta mnvitationen. Det kan
dock vara klokt att utveckla en larmklocka for sadana situationer. I
varsta fall blir effekten att gruppen bade star utan handledare och
befinner sig 1 en organisatoriskt svar situation.

Det finns naturligtvis olika satt att hantera en arbetssituation dér
de organisatoriska svarigheterna dterverkar pa handledningen pa ett
negativt sitt. Man kan som handledare med gruppens mandat initiera
till en diskussion med arbetsledare dr situationen bendms, speciellt
om det av handledare uppfattas som ett sa allvarligt arbetshinder att
handledning inte sker under den tid som ar avsatt for detta. Man kan
komma 6verens med gruppen om att dgna sig at handledning och
fokusera pa arbetet utat med klienter, patienter, elever och pa sd satt
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starka gruppdeltagarnas férmaga att skota sitt arbete pa ett ansvars-
fullt sétt aven under svara arbetsférhallanden. Man kan ocksa avbryta
handlednings-kontraktet om man finner att man som handledare har
en omojlig arbetssituation och redogora f6r gruppen och arbetsled-
ning varfér man gor detta. Men som nagra av de intervjuade pape-
kar sd dr gruppen sillan betjant av att man gar in 1 en allians mot
nagon annan eller att det sker en kontraktsglidning dar man plétsligt
sysslar med organisationsfragor under tickmantel av handledning.

Ovriga synpunkter

Under denna punkt kommer mycket av det igen som man tidigare
diskuterat vad giller handledarens respektfyllda och lyssnande hall-
ning. Detta upprepas ndstan som ett “mantra” oavsett fragestallning
och verkar vara det grundliggande 6nskemalet pa en handledare.
Utifran handledarens perspektiv kan det vara svart och ibland rentav
omdjligt att vara lyssnande och respektfull — bekriftande gentemot
alla 1 gruppen. En kontinuerlig utmaning som handledare &r att kunna
forhalla sig till och hantera alla de processer som pagar 1 en grupp.
Vad gor jag som handledare ndr jag marker att nagra dr missnéjda
med handledningen medan andra édr n6jda? Betyder det att jag som
handledare 4r mer bekraftande och respektfull mot vissa personer?
Blir jag som handledare sa upptagen av att vara sa respektfull och
lyssnande att jag undviker att utmana och erbjuda méjligheter till
utveckling? Hur hanterar jag som handledare nér den handledde och
Jjag har sa olika teorier och dsikter om praxis att det dr svart att vara
bekraftande? Att detta ar ett viktigt omrade f6r handledare att férhalla
sig till gick valdigt tydligt att utldsa av de svar som erholls 1 under-
sokningen.

Minga papekar handledarens skyldighet att ta ansvar for ram-
faktorer sasom att gora tydliga kontrakt, halla tider, skapa en rimlig
arbetssituation med lagom stor grupp och att ta ansvar fér konti-
nuiteten 1 gruppen. I min erfarenhet s ar arbetet med ramfaktorerna
en intressant process dd man genom detta arbete ofta far en spegling
av den kultur som rader pa arbetsplatsen och ibland blir det en kultur-

128



Att ge och ta handledning

krock med den arbetskultur som man som handledare forfaktar. Som
handledare gar man en balansgang mellan att anpassa handledningen
till den radande kulturen och att skapa en rimlig arbetssituation dar
man kan handleda. Vissa arbetsplatskulturer dr som gjorda fér hand-
ledning ("min sorts handledning”). Vi kommer alla 1 tid, vi blir inte
storda av annat, alla dr kvar under hela handledningstillfillet, hand-
ledningsmaterialet ar forberett niar handledningen pabérjas, arbets-
ledaren eller nagon annan 1 gruppen tar kontakt innan handledning-
tillféllet ndr man vill ha ut ndgot speciellt av handledningen. Det kan
vara att man onskar diskutera ett visst tema som kommit upp eller
att man vill att en praktikant eller ndgon annan ska vara med under
nista handledningstillfalle.

Andra arbetsplatser har en annan kultur, de har kanske tidigare
haft en handledning som varit mer konsultativ till sin karaktir och
deltagarna kommer bara ndr de har ett bekymmer de vill ha hjalp
med. Ibland blir gruppmedlemmar beordrade att géra annat under
handledningstillfdllet eller sd har de sd mycket att gora att de inte har
tid att ga pa handledning. Som handledare far man fundera noga pa
vilka faktorer man behdver utmana fér att kunna utfora ett vettigt
arbete och ta upp dessa till diskussion. Man har ju inget uppdrag att
som handledare dndra pa arbetsplatskulturen men man har ett upp-
drag att skapa en fungerande arbetsstruktur som &r sa rimlig som
mojligt utifrdn alla parter de timmar handledningen pagar.

Handledningshinder

Rubriken anknyter till nar det uppstar handledningshinder f6r hand-
ledaren 1 en grupp. Vi ar olika kansliga som manniskor och det ér
viktigt att vara medveten om nér nagot dyker upp 1 arbetet som stor
oss sa mycket att vi inte kdnner att vi kan fungera vil som handledare.
Kulturkrockar kan vara en sadan situation dar man som handledare
behéver ta initiativ till att bendmna det som sker men ocksa vara noga
med att ta ansvar fOr att man sjdlv blir stérd. Det 4r inte sikert att
gruppdeltagarna uppfattar detta pa samma sétt. Exempel pa detta ar
nir man som handledare med erfarenhet fran psykoterapi och psyko-
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socialt arbete ska handleda grupper som ar pedagoger eller som
arbetar inom somatiken.

En annan situation som kan innebéra att handledningshinder
uppstar ar ndr det finns konflikter 1 gruppen eller ndr nagra i gruppen
uppenbart har svart att tala varandra eller nagon har sa stora person-
liga problem att man bedémer att de inte kan fungera 1 sitt arbete.
En speciell situation dr nidr man som handledare har en annan upp-
fattning om vad som dr etiskt/oetiskt &n den man handleder. Exempel
pa detta dr ndr man bed6mer att en klientsituation &r allvarlig och
att nagon far sa illa att en anmalan till sociala myndigheter borde ske
och den handledde och arbetsgruppen inte delar den bedémningen.
Det finns inga enkla vigar att tackla ndgon av dessa situationer om
man inte valjer att rycka pd axlarna och sdga att ”detta dr mnte mitt
ansvar”. Som handledare kan man hir anvinda sig av mojligheten
att sjalv fa handledning eller konsultation for att diskutera rollen och
fa mojlighet till olika ingangar i situationen. Man kan dé fa hjalp med
att sortera och diskutera och bedéma huruvida detta ar ett privat
problem eller om det &4r sd allvarligt att man 1 alla fall temporart ska
ta sig mandatet att dndra handledarrollen. Att ta tag i den hédr typen
av problem faller vanligtvis under arbetsledarrollen och nir proble-
men eskalerar och pagar under langre tid ar detta ofta ett tecken pa
en svag eller icke-fungerande arbetsledning. Just darfér ar det viktigt
att hantera situationen som ett eget handledningshinder och bendmna
sin egen svarighet som handledare nir man inte delar uppfattning
och kan vara bekraftande gentemot en viss person eller situation och
diskutera effekterna av detta. Som handledare 4r man inte sarskilt
lampad att bli en "organisationspolis” som bdrjar definiera min-
niskors lamplighet eller inbérdes relationer pa arbetsplatsen som ett
allmént problem.

Vad giller anmélan av exempelvis barn som far illa sa omfattas
handledaren precis som alla andra av anmélningsplikt om man far
kannedom om att ett barn far illa. En gang under alla ar har jag kédnt
mig nodgad att bryta handledningskontraktet genom att géra en
anmalan. Gruppen och jag hade olika dsikter om hur linge ett barn
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far fara illa och och vart handledningskontrakt avbréts da gruppen
helt naturligt inte kande fortroende f6r mig da jag sa tydligt underkant
deras arbete och bedémning genom att géra en egen anmélan

Hittills har handledningshinder diskuterats utifran det som sker
1 gruppen men handledaren bar naturligtvis pa sina egna handled-
ningshinder. Nagon har svart att tala konflikter, andra vill gédrna ha
gruppens uppskattning och drar uppmarksamheten till sig sjilva, en
tredje r oséker 1 sin roll och vagar darfor inte utmana eller ifrdgasitta
saker och blir alltfér bekréftande och lik den man handleder. Som
handledare kan man naturligtvis ocksd ha sina favorittema och gérna
leda diskussionen in pa detta vilket av vissa kan uppfattas som hand-
ledningshinder.

Handledningshinder diskuteras bara helt kort hiar men det ér helt
klart ett amne som lampar sig for en egen artikel.

Avslutning av handledning

Nagot annat som kommer upp under 6vriga synpunkter dr avslut-
ning av handledning. Manga papekar att det ar handledarens ansvar
att ta initiativ till avslutning dven om handledningen fortfarande ar
inspirerande och de handledda uttrycker att de ar ndjda. Normalt
omfattas handledningen av ett kontrakt pa ca 2-3 ar och alla parter
inréttar sig pa avslutning efter den stipulerade tiden. Ibland finns det
skal tll att man vill fortsdtta med sin handledare sasom att det ratt
stor personalomsittning eller att gruppen befinner sig i en situation
med speciella svarigheter och inte vill bérja med ny handledare 1 det
skedet. Man kan ocksa bestimma sig att som handledare tillsammans
med en grupp utveckla en gemensam metodik eller arbetssitt vilket
kan férlanga handledningstiden. Ibland utvecklar gruppen och hand-
ledaren en exklusiv och idealiserande kultur diar den 6msesidiga be-
kraftelsen blir sa stark att de handledda inte tror att de kan fd en "lika
bra” handledare igen och handledaren kan vara bojd att tro det-
samma... Naturligtvis dr det sa att att man som handledare utveck-
lar speciella relationer med vissa grupper och att arbetssituationen
blir 6msesidigt mycket tillfredstillande. Detta hindrar dock inte att
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det 1 min mening 4r handledarens ansvar att ta mitiativ till avslutning
av det gemensamma arbetet. Extern handledning bygger pa att nagot
nytt tillféres utifrdn och det ar oundvikligt att man sd smaningom blir
mer eller mindre férutsigbar i gruppen. Harvidlag finns en viss skill-
nad pd arbetsplatsgrupper och grupper som endast triffas for hand-
ledning. I arbetsplatsgrupper kan det vara mer befogat att ta initiativ
till avslutning ndr man som handledare bedomer att "det ar lage” for
avslutning an 1 speciellt sammansatta grupper da det 1 den senare
gruppen standigt fors in nytt material genom de enskilda deltagarnas
separata erfarenheter. Det finns naturligtvis undantag fran alla regler
men manga har 1 enkdten papekat att det kdnns valdigt svart att "gora
slut” med en handledare som man haft lange och varit n6jd med.
Intressant nog skriver en del att det dr svart d&ven nir handledaren
tar upp frdgan huruvida man ska fortsitta handledningen eller ¢j och
att man Onskar skjuta 6ver detta ansvar pa handledaren. Hér kan man
naturligtvis invinda att de handledda &r vuxna och fullt kapabla att
ta ansvar och behéver inte infantiliseras av handledaren genom att
man fattar deras beslut huruvida handledning ska avslutas eller fort-
satta.

En annan diskussion som ingen av de tillfragade tog upp men som
man kan raka ut for ar nér de handledda inte dr néjda med hand-
ledningen och vill avsluta tidigare dn kontraktet avser. Som hand-
ledare kan man forhalla sig lite olika till detta, man kan hévda att
kontraktet géller och att man vill fortsitta den stipulerade tiden eller
man kan vilja att avbryta och komma 6verens om en ekonomisk
forlikning kring utebliven arbetsinkomst. Personligen forsoker jag
undvika att hamna 1 den situationen genom att initialt géra korta
kontrakt pa en termin - den tiden kan alla sta ut med - och utvardera
arbetet innan man bestdmmer sig for ett langre kontrakt. Vad giller
utbildningshandledning fir man som tidigare diskuterats férsoka losa
detta inom ramen for utbildningen, genom att byta grupp, byta hand-
ledare, ta in en konsult eller vad man nu har for mojligheter att
hantera den uppkomna situationen.

Avslutningar 1 handledningar ska givetvis forberedas vil och dis-
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kuteras och erbjuder ofta goda tillfallen f6r gruppen och handledaren
kan ge varandra 6msesidig feedback. Detta kan goras med hjélp av
att deltagarna skriver sin feed-back eller att man diskuterar 1 gruppen.
Man kan ocksa bjuda in nagon som intervjuar handledaren och grup-
pen tillsammans dar man far méjlighet att uttrycka sina dsikter och
diskutera med hjilp av en utomstaende person. Pa sa sitt kan dven
avslutningen anvindas som en férdjupad inldrningserfarenhet av
béade handledaren och gruppen. En modell som jag provat vid nagra
tillféllen ar nar den handledare som ska eftertrada mig kommer till
sista handledningstillfillet och gruppen och vi bada kan ha en gemen-
sam diskussion. Vid dessa fall har den nya handledaren och jag ként
varandra sedan tidigare. Denna "6verlimning” har varit uppskattad
av de handledningsgrupper dar detta férfarande har praktiserats.

Avslutande diskussion

Detta arbete baserar sig pa ett antal enkiter och intervjuer med kolle-
gor med erfarenhet av handledning. Det vetenskapliga virdet 1 arbetet
ar naturligtvis diskutabelt men férmodligen kan man fa en uppfatt-
ning om vad som ar viktigt och grundldggande faktorer i handled-
ningsarbete.

Under arbetet med att bearbeta enkiter och intervjuer har det
slagit mig att de handleddas 6nskemal sa tydligt pekar pa de fakto-
rer som utgdr basen 1 medminskliga relationer och 6verfort detta till
handledningssituationen. Vikten av att bli sedd, bekraftad och att
genom 6msesidig dialog fa kraft och inspiration i sitt arbete synes vara
det som man framfoérallt 6nskar att handledaren ska vara inriktad pa.
Naturligtvis har jag kanske varit sarskilt lyhord for de héir svaren.
”Som man ropar i skogen far man svar” ér ju en situation som rader
for alla som staller fragor oavsett om de ar sa kallade vetenskapliga
eller ej. Men dven om man tar hdnsyn till denna "bias” sa ar det
otvetydigt sa att entydigheten i svaren pekar pa att de tillfrdgade anser
att upplevelsen av trygghet och ett respektfullt bemétande 1 hand-
ledningen ar det allra viktigaste. Kanske dr John Bowlbys berémda
begrepp "en trygg bas” ett anvindbart begrepp aven 1 relationer som
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inte omfattar barn och forédldrar” Bowlby anvinde begreppet for att
beskriva féralderns forméga att utgéra en "hamn” fér barnet. Detta
ar utgangspunkten for barnets utforskande av varlden och det ar dit
barnet dtervinder f6r kinslomassig pafyllning ” (Bowlby, 1994; Bro-
berg, 2000). Detta ar ett centralt begrepp inom anknytningsteorin och
det dr kanske sa att vi manniskor anviander oss av var formaga till
anknytning i olika situationer dar vi utmanas och utsétter oss for pa-
frestningar. Utifran detta blir en av handledarens uppgifter (givetvis
inte att vara den trygga anknytningspersonen, handledaren ska bytas
ut da och da) att hjdlpa till att skapa en handledningssituation dér
den enskilda personen kan kédnna sig trygg nog att lata sig utmanas.

Slutligen vill jag tacka de personer som svarat pa enkéter och stallt
upp pa intervjuer samt de som ldst manuskript och kommit med
synpunkter.
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