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Inledning 
Försvarshögskolan (FHS) genomför ett utvecklingsarbete för utbildningskoncepten UGL (Utveckling 

av Grupp och Ledare) och UL (Utvecklande Ledarskap). En del i utvecklingen är att ta fram ett 

självreflektionsverktyg för nya handledare. 

Självreflektionsverktyget ska syfta till att förstå sig själv bättre. Tanken är att blivande handledare 

kan komma att få besvara ett antal frågor inför/under sin handledarutbildning (HUGL, HUL). Svaren 

kommer att behandlas under handledarutbildningen. Syftet med det framtida självreflektions-

verktyget är: 

 Ökad självinsikt och ökat självförtroende, vilket i sin tur bidrar till att bygga tillit i gruppen 

som ska handledas 

 Självinsikt i preferenser avseende interaktioner, grupper, kursdeltagare och 

handledarkollega 

 Ökad beredskap att möta olika situationer, grupper, kursdeltagare och handledarkollegor 

 Teambildningsverktyg med handledarkollega  

 På sikt eventuellt utvecklas till ett självsinsiktsinstrument för deltagare i UGL och UL 

 

Det första steget i att ta fram ett självreflektionsverktyg togs våren 2018 då ett urval av befintliga 

UGL och UL handledare efterfrågades om deras preferenser avseende interaktioner, grupper, 

kursdeltagare och handledarkollega samt egna styrkor och utvecklingsområden. Utifrån svaren på 

den första undersökningen skapades ett utkast på självreflektionsinstrument i form av en ytterligare 

enkät hösten 2018, innan undersökningen skickades till samtliga UGL och UL handledare under 

våren 2019. För en utförligare beskrivning av de två pilotstudierna se Jonsson (2020). 

I denna rapport presenteras resultaten på den självreflektionsenkät som skickades digitalt till 

samtliga UGL och UL handledare under våren 2019. Resultaten presenteras i sin helhet samt delat 

på utbildningskoncept. Först beskrivs svaren i termer av frekvenser, medelvärden och 

tematiseringar av öppna svar, därefter presenteras några analyser för att studera samband mellan 

synen på sig själv som handledare samt hur man känner, tänker, gör i olika situationer samt hur man 

reagerar på olika kursdeltagare och handledarkollegor. Skillnader mellan koncepten studeras och 

kommenteras, liksom könsskillnader, skillnader baserat på ålder och antal handledda kurser per år. 

Metod 

Deltagare och procedur 

Den 25 februari 2019 skickades 725 digitala enkäter ut till de adresser som fanns med i UGL 

handledarregister oktober 2018 och i UL handledarregister januari 2019, i 54 fall så reagerade 

systemet eller mottagaren på att adressen var felaktig. Populationen bestod således av 671 enkäter 

av vilka 338 skickades till UGL handledare och 333 till UL handledare. Det fanns 82 individer som var 

handledare i båda koncepten, de fick två enkäter att besvara.1 

                                                           
1 Konceptet Indirekt Ledarskap (IL) ingår inte i studien då antalet handledare är färre och att huvuddelen av 
dem även handleder UGL och/eller UL. 
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221 handledare lämnade samtycke till att delta i studien varav 110 UGL handledare och 111 UL 

handledare. Med andra ord besvarade en tredjedel (33 %) enkäten. 

Av de svarande var 107 (48 %) kvinnor och 114 (52 %) män  (ingen skillnad mellan koncepten) (och 

ingen skillnad mot populationen). Åldern varierade mellan 32 och 76 med en medelålder på 55,6 år 

(SD = 8,59) (ingen skillnad i ålder mellan koncept eller kön). Handledarna har delats in i tre 

åldersgrupper: 49 år eller yngre (23 %) 50-59 år (39 %) och 60 år eller äldre (38 %) (delat på 

koncepten är fördelningen följande, UGL 23, 36, 41; UL 24, 41, 34). 

Drygt två tredjedelar (68 %) hade en högskoleexamen (ingen skillnad mellan koncepten).2 

En bakgrundsfråga som ställdes var hur många kurser handledaren brukar ha per år. Svaren 

varierade mellan ingen kurs och 12 kurser per år, vanligaste var två kurser per år (24 %) och 

medeltalet var 3,9. Handledarna har delats in i tre grupper: 0-2 kurser/år (38 %), 3-4 kurser/år (39 

%) och 5 eller fler kurser(år (34 %) (delat på koncepten är fördelningen följande, UGL 31, 32, 37; UL 

46, 23, 31). 

Antalet kollegor som handledaren handleder tillsammans under med ett år varierade från en till 

åtta, vanligast var två (olika) kollegor (29 %) och medelvärdet var 2,6. UGL handledare håller i snitt 

något fler kurser per år (4,3 jfr. 3,5 p < .05) och handleder tillsammans med något fler kollegor (3,2 

jfr. 2,0 p < .001) jämfört med UL handledare. 

Instrument 

Undersökningen bestod av ett par bakgrundsfrågor. Del ett i enkäten var frågor kopplade till två 

svåra situationer. Deltagarna fick skatta hur obekväm/bekväm de känner sig med ett antal 

kursdeltagare i situationen och hur ofta de möter situationen. Därefter följer frågor om vad de 

känner, tänker och gör i situationen. Vad handledarna känner i de beskrivna situationerna mättes 

med hjälp av Emotional Stress Reaction Questionnaire – Care version (ESRQ – Care; Larsson & Wilde 

Larsson, 2010, 2012). ESRQ består av 30 känsloord som besvaras på en fyrgradig Likertskala 

(stämmer inte till stämmer helt, kodning 0-3) och som kan kategoriseras i sju kategorier av 

känsloreaktioner (likgiltig, gynnsam/positiv, utmaning, förvåning, rädslo-relaterat hot, skam-

relaterat hot, ilske-relaterat hot). De 30 känsloorden i ESRQ kompletterades med två frågor (nyfiken 

och intresserad) baserat på pilotstudie 1, dessa ingick därefter i kategorin utmaning. Kategorierna 

av känslotillstånd i ESRQ visar god reliabilitet med alfavärden mellan ,72 och ,86.  

Svarsalternativen i tänker och gör baseras på de öppna svar som gavs i pilotstudie 1 (Jonsson, 2020) 

och redovisas nedan. 

  

                                                           
2 Data har testats för skillnader mellan de med högskoleexamen jämfört med de utan högskoleexamen. 
Skillnaderna var så pass få och av obetydlig praktisk betydelse, av den anledningen redovisas de ej i denna 
rapport. 
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Tänker Gör 

att minst en deltagare… 

 Inte tar ansvar 

 Inte inser vad kursen går ut på 

 Inte är nyfiken/-na på och vill interagera med 

andra 

 Inte är intresserad/-e av att lära sig något 

 Behöver bli frustrerad/-e och agera 

 Behöver våga utmana och ifrågasätta i gruppen 

 Behöver acceptera och inkludera andra mer 

 Är otrygg/-a och vågar inte uttrycka sina känslor 

och tankar 

 Är så uppgiftsorienterad/-e att de inte märker 

vad som sker omkring dem 

 Är omogen/-na 

 Uppvisar oacceptabla beteenden som förstör för 

hela gruppen, t.ex. härskartekniker 

 Uppvisar flyktbeteenden och vill inte vara ’här 

och nu’ 

 Normaliserar och bekräftar kursdeltagarnas 

reaktioner 

 Skapar trygghet 

 Tar upp riktlinjer för att ’styra upp’ situationen 

 Diskuterar med handledarkollegan hur vi 

fungerar ihop, med gruppen samt om vi behöver 

ändra något 

 Uppmärksammar kursdeltagarna på sina egna 

förväntningar 

 Funderar över vad, vem eller vilka som hindrar 

gruppen3 

 Förklarar kursens syfte och innehåll tydligare 

 Konfronterar gruppen eller enskilda 

kursdeltagare som uppvisar ett oacceptabelt 

beteende 

 Avvaktar för att se om gruppen själva hanterar 

situationen 

 Ser till att kursdeltagarna roterar i 

triaderna(/kvartetterna) för att få bättre dynamik 

 Får deltagarna att prata om sina känslor och 

behov 

 Lyfter det jag/vi som handledare ser 

Utöver de fast alternativen fanns möjlighet att skriva ett eget svar. 

Del två i enkäten bestod av frågor om handledarens syn på sig själv, på handledarkollegor och 

kursdeltagare. Handledarens personlighet mättes med hjälp av The Single Item Measures of 

Personality (SIMP, Woods & Hampson, 2005) som består av fem frågor som representerar de fem 

personlighetsdragen i femfaktor teorin. Handledarnas ledarskap mättes med hjälp av en kortversion 

av ledarstilarna i ledarskapsmodellen: utvecklande ledarskap (6 items) konventionellt ledarskap (4 

positiva och 4 negativa items) (Larsson, 2006) och destruktivt ledarskap (5 items) (Fors Brandebo, 

Nilsson & Larsson, 2018; Larsson, Fors Brandebo & Nilsson, 2012). 

Frågorna om handledarkollegor och kursdeltagare baseras på pilotstudierna (Jonsson, 2020). Det 

fanns möjlighet att dela med sig av tips och råd gällande hur man hanterar svåra handledarkollegor 

och svåra kursdeltagare. 

18 motsatspar baserade på bland annat Bales systemteori SYMLOG (systematic multilevel 

observation of groups (Bales, 1983; Bales & Cohen, 1979), Kolbs inlärningsstilar (2015), och Sjøvolds 

funktioner i grupp (2010) var återkommande för att studera vad som passar bäst in på en själv som 

handledare, vad man föredrar hos sin handledarkollega samt vilken typ av grupper som handledaren 

föredrar (UGL) alternativt vad man föredrar hos enskilda kursdeltagare (UL). De 18 motsatsparen 

presenteras nedan.  

                                                           
3 UGL: gruppens utveckling 
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versus 
Uppgiftsfokuserad Relationsfokuserad 

Aktiv Passiv 

Varm Kall 

Hård  Mjuk 

Rationell Emotionell 

Dominant Undergiven 

Vänlig Ovänlig 

Inåtvänd Utåtriktad 

Avspänd, behärskad  Känslig, upprymd 

Organiserad  Oorganiserad 

Föredrar det välbekanta  Villig att pröva nytt 

Experimenterande/Prövande  Eftertänksam/Reflekterande 

Upplever Analyserar 

Alltför personlig  Alltför distanserad 

Avvaktande  Agerar direkt 

Självsäker  Tvivlar på min förmåga/Rädd att försöka 

Kontroll  Omsorg 

Beroende  Oppositionell 

 

Varje motsatspar besvarades på en sexgradig skala, där en etta indikerar att handledaren föredrar 

alternativet till vänster, en trea indikerar att handledaren fortfarande föredrar alternativet till 

vänster men inte i lika hög utsträckning som en etta, en fyra indikerar något mer preferens av det 

högra alternativet och en sexa att man föredrar alternativet till höger. I analysen har svaren 

trikotomiserats så att svaren 1-2 indikerar ett ställningstagande för det vänstra ordet, 3-4 indikerar 

ett svar i mitten och 5-6 indikerar ett ställningstagande för det högra ordet. 

Enkäten avslutades med en möjlighet för handledarna att kommentera arbetet med att ta fram ett 

självreflektionsverktyg till nya handledare. 

För en mer detaljerad beskrivning av instrumenten hänvisas till pilotstudierna och utvecklingen av 

enkäten (Jonsson, 2020). Flera av instrumenten kommer även att benämnas och beskrivas i 

resultatredovisningen nedan. 

Databearbetning och analyser 

För att studera skillnader har t-test (independent samples och paired samples) och variansanalys 

(ANOVA) använts för prövning av medelvärdesskillnader och χ2-test använts i svarsfördelningar, 

samtliga med p < ,05 som signifikansgräns, vilket innebär att sannolikheten att slumpen orsakat 

skillnaden är under fem procent. Kommenteras inga skillnader så fanns det inte några statistiskt 

signifikanta skillnader. Cronbach’s alfa har använts som reliabilitetsmått när faktorer skapats. 

Pearson’s r har använts för att studera korrelationer/samband. Korrelationer säger endast om 

variablerna har ett samband och riktningen på sambandet. Med en regressionsanalys kan man även 

studera orsak-verkan-samband. En hierarkisk regressionsmodell sattes upp. Vid analysen användes 

Enter som metod, Enter innebär att alla variabler i analysen inkluderas i modellen oavsett om de är 

signifikanta eller inte. Eftersom variablerna finns med i samtliga steg i modellen kontrolleras deras 

inverkan. Exempelvis kan tidigare icke signifikanta variabler bli signifikanta i senare steg, och vice 



 

7 

 

versa. Metoden tillåter även att se vad efterföljande steg tillför utöver de tidigare. Listwise deletion 

användes, vilket innebär att om en deltagare saknar data i en variabel så utesluts den helt ur 

analysen. Variablerna är kontrollerade för multikollinearitet, så att inte två eller fler av de 

oberoende variablerna korrelerar med varandra i hög utsträckning. 

De öppna svaren är analyserade med hjälp av tematisk analys (Braun & Clarke, 2006). 

Resultaten sammanfattas i texten (för den intresserade presenteras resultat i tabellform i bilaga). 

Hantering av data/Etik 

Studien genomfördes i enlighet med de etiska principerna inom humanistisk-samhällsvetenskaplig 

forskning (Vetenskapsrådet, 2002), dvs informations-, samtyckes-, konfidentialitets-, och 

nyttjandekravet. 

 

Resultat 

Situation A  

Den första situationen som handledarna fick ta ställning var följande: 

UGL: Medlemmarna i gruppen verkar inte vilja ta det ansvar du tycker att de vid det här laget 
borde vara mogna att ta. När du ställer öppna frågor till ”gruppen” förblir de tysta, som att 
de väntar på att någon annan ska svara. Under en paus hör du några av medlemmarna prata 
om att de är besvikna på kursen – det är alldeles för segt.  

UL: Medlemmarna i gruppen verkar inte vilja ta det ansvar du tycker att de borde för sin egen 
del i utbildningen. De kommer lite sent efter raster, är upptagna med sina mobiltelefoner, och 
när du ställer frågor till ”gruppen” förblir de tysta, som att de väntar på att någon annan ska 
svara. Under en paus hör du några av medlemmarna prata om att de är besvikna på kursen – 
det är alldeles för segt. 

Tabell 1. Hur ofta möter du situation A, procent.  

 Total UGL UL 

I stort sett varje kurs 5 7 3 

Flertalet kurser 9 14 4 

Cirka varannan kurs 4 5 3 

Ibland 36 46 26 

I stort sett aldrig 42 26 57 

Aldrig 5 2 8 

p < .001 

De flesta av handledarna svarade att de i stort sett aldrig möter denna situation. Cirka en tredjedel 

svarade att de ibland är med om den och fem procent svarade att de aldrig möter denna situation. 

Lika många svarade att den möter situationen i ”i stort sett varje kurs”. 

Bland UGL handledarna tycks situationen vara vanligare, 14 procent av UGL handledarna svarade 

”flertalet kurser” (jfr 4 % UL) och nästan hälften svarade att de möter situationen ibland (46 % jfr 
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26%). UL handledare svarade oftare att de i stort sett aldrig (57 % jfr 26 %) eller aldrig (8% jfr 2 %) 

möter situationen. Skillnaderna mellan koncepten är statistiskt signifikant (p < .001). 

Handledarna fick skatta i vilken utsträckning de som handledare/ledare känner sig 

obekväm/bekväm med ett antal kursdeltagare i situationen. Skattningarna gavs på sexgradiga 

skalor, från obekväm till bekväm. UL handledarna fick två fler kursdeltagare att ta ställning till. 

Frågorna och svaren redovisas i tabellen nedan. 

Tabell 2. Bekväm med kursdeltagare i situation A, medelvärde på sexgradig skala, rangordnade. 

 Total UGL UL p 

Sitter tyst 4,77 4,94 4,60 ,05 

Klagar på att det går för långsamt 4,75    

Väntar på att någon annan ska göra något 4,63 4,89 4,37 ,01 

Är ofokuserad - - 4,03  

Kommer sent - - 3,99  

Notera att de två sista frågorna endast ställts till UL handledare. 

Handledarna känner sig överlag mer bekväma än obekväma med dessa kursdeltagare i den 

omnämnda situationen. UGL handledarna är något mer bekväma än UL handledarna med 

kursdeltagare som sitter tysta och som väntar på att någon annan ska göra något. 

Alla handledare, förutom de som svarade att de aldrig varit med om situationen, fick svara på vad 

de känner, tänker och gör i situationen (n = 210). 

Känner 

Av de sju kategorierna av känslotillstånd (ESQR) så kände handledarna mest utmaning i situationen. 

Handledarnas resultat skulle kunna tolkas som att känslan utmanad stämde ganska bra med hur de 

kände sig i situationen. Därefter följde gynnsamma positiva känslor och förvåning, i vilket 

handledarna delvis instämde. Överlag instämde handledarna inte i att de kände sig överraskade, 

hotade (rädslo-, ilske-, eller skam-relaterade hot) eller likgiltiga. Resultatet är giltigt för båda 

koncepten, ändock finns små nyansskillnader mellan koncepten där UL handledarna skattade sig 

något högre i förvåning samt de tre kategorierna kopplade till hot (rädslo-relaterade, ilske-

relaterade och skam-relaterade hot). 

Tänker 

Deltagarna fick skatta i vilken grad de instämde i tolv alternativ på tankar om kursdeltagarna i 

situationen. Alternativen har skapats utifrån öppna svar i den första pilotstudien som genomfördes 

(Jonsson, 2020). Flera av alternativen skattades högt och de fem vanligaste tankarna i situationen 

var att kursdeltagare: Är otrygg/-a och vågar inte uttrycka sina känslor och tankar (M = 4,8 på en 

sexgradig skala och vanligast i båda koncepten); Behöver våga utmana och ifrågasätta i gruppen; 

Inte tar ansvar; Behöver acceptera och inkludera andra mer; och Uppvisar flyktbeteenden och vill 

inte vara ’här och nu’. Rangordningen varierar något mellan koncepten men dessa fem är topp-fem 

i båda koncepten. 
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Skillnader mellan koncepten fanns i fem av de tolv påståendena4, i samtliga instämde UGL 

handledarna i något högre utsträckning än UL handledare. 

Utöver de fasta alternativen kunde deltagarna beskriva i egna ord om de tänkte något annat. 

Analysen är baserad på de 57 svar som gavs oberoende av koncept då svaren visade många likheter. 

Ett centralt tema var trygghet. Att starten av kursen är viktigt för att börja skapa förutsättningar för 

trygghet, och den situation som beskrivs skulle kunna vara ett tecken på att det finns rädslor, oro 

och osäkerhet hos deltagarna samt att handledarna behöver jobba mer med förutsättningarna. Med 

trygghet kan man prata om det som sker. En handledare skrev: ”Steget från att man uttrycker visst 

missnöje eller frustration kring kursen till att detta är destruktivt och oacceptabelt är för mig väldigt 

långt. Vad och hur vi för dialog och interagerar klargörs tydligt första dagen. Min erfarenhet är inte 

att folk är ovilliga eller omogna. Del av mitt uppdrag att stötta dom i att hitta sin väg framåt och ta 

hjälp utav gruppen på den resan.” En annan skrev: ”Tystnaden är rätt talande …” och om att hjälpa 

deltagarna att undersöka den. 

Ett likande tema var att det kan finns oklarheter (eller dolda konflikter) som handledarna kan hjälpa 

till att hantera eller att det kan behövas hjälp för deltagarna att uttrycka sig. Flera handledare 

nämnde att ”det beror på”, t. ex. på när det sker. Ett par UGL handledare skrev om att lita på att 

svar och lösningar finns i gruppen. Några UL handledare tänkte att det kan handla om att deltagarna 

kommer ifrån stressade situationer och har höga krav på sig själva, och att reflektera i ett lugnare 

tempo då kan kräva en viss ställtid. 

Gör 

Deltagarna fick skatta i vilken grad tolv alternativ på olika handlingar överensstämde med vad de 

som handledare gör i situationen. Alternativen i enkäten var skapade utifrån öppna svar i den första 

pilotstudien som genomfördes (Jonsson, 2020). Resultatet visade att handledarna använder sig av 

samtliga agerandealternativ. Det vanligaste (i båda koncepten) att göra i situation A var att diskutera 

med handledarkollegan hur man fungerar ihop, med gruppen samt om man behöver ändra något 

(M = 5,3 på en sexgradig skala). Därefter följde alternativen: Skapar trygghet; Lyfter det jag/vi som 

handledare ser; och Fundera över vad, vem eller vilka som hindrar gruppen. Rangordningen 

varierade något mellan koncepten. Skillnader mellan koncepten fanns i sex av de tolv påståendena.5 

Utöver de fasta alternativen kunde deltagarna beskriva i egna ord om de gör något annat. 40 

handledare svarade på den öppna frågan. Svaren visade stora likheter mellan koncepten och med 

situation B, därför genomfördes analysen på båda situationerna. En kategorisering av svaren visade 

att svarskategorierna kunde sorteras in på ett kontinuum, oberoende av koncept, från mer aktiva 

handlingar till mer passiva, enligt följande:  

 Tänk och agera enligt utvecklande ledarskap: var ett föredöme, stötta, konfrontera, motivera. 

 Agera tidigt om det är ett oacceptabelt beteende. 

 Agera preventivt. 

                                                           
4 Är otrygg/-a och vågar inte uttrycka sina känslor och tankar; Behöver våga utmana och ifrågasätta i gruppen; Uppvisar flyktbeteenden 

och vill inte vara ’här och nu’; Är så uppgiftsorienterad/-e att de inte märker vad som sker omkring dem; och Behöver bli frustrerad/-e 
och agera. 
5 UGL handledare instämde något högre i: Får deltagarna att prata om sina känslor och behov; Avvaktar för att se om gruppen själva 

hanterar situationen; samt Ser till att kursdeltagarna roterar i triaderna(/kvartetterna) för att få bättre dynamik. 

UL handledare instämde något högre i: Uppmärksammar deltagare på sina egna förväntningar; Tar upp riktlinjer för att ’styra upp’ 
situationen; och Förklarar kursens syfte och innehåll tydligare. 
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 Prata om vilka konsekvenser beteenden kan få. 

 Ställ öppna frågor. 

 Ge ditt/ert perspektiv på vad som händer/utvecklingen. 

 Få kursdeltagarna att reflektera. 

 Lita på processen – låt gruppen ta ansvar för att hitta lösningar innan du kliver in. 

Utöver svarskategorierna på kontinuumet svarade flera handledare att: ”Det beror på” nyanserna i 

situationen. 

Skillnader i kön, ålder och antal kurser per år 

Handledare som håller fler kurser per år var mer bekväma med de kursdeltagare som sitter tysta 

och UL handledare som håller fler kurser var även mer bekväma med de två deltagarna som bara UL 

fick ta ställning till. Yngre handledare kände något mer rädslo-relaterat hot och skam i situationen 

(notera dock att detta var känslor man generellt sett inte instämde i). Män kände mer utmaning och 

gynnsamma positiva känslor i situationen och mindre rädslo-relaterat hot än kvinnor. Även tankar i 

situationen påverkades något av handledarens ålder och kön. Äldre handledare tänkte inte i lika hög 

utsträckning att deltagare är otrygga och inte vågar uttrycka sina känslor och tankar samt oftare att 

deltagarna uppvisar oacceptabla beteenden. Män tänkte oftare än kvinnor att deltagarna behöver 

våga utmana och ifrågasätta, att de inte tar ansvar och att de behöver bli frustrerade. Kvinnorna 

diskuterade i högre utsträckning med sin handledarkollega i situationen än männen. 

Situation B 

I den andra situationen som handledarna fick ta ställning till fick hälften av populationen en situation 

med en kvinna och hälften en situation med en man. Vilket kön som beskrevs i situation B baserades 

på om handledaren var på den övre eller nedre hälften av en handledarlista sorterad på efternamn. 

De två versionerna ger möjlighet att studera om situationen ger upphov till olika tankar, känslor och 

handlingar beroende på om det är en man eller kvinna i situationen samt om handledarens eget kön 

påverkar om svaren beroende på vilket kön som beskrivs i situationen. 

Situationen var följande (nedan beskrivs situationen med en kvinna, men notera att i hälften av 

fallen var det en man): 

UGL: I din grupp finns en medlem som verkar vara utanför. [Hon] blir inte uppbjuden till arbete 
i par och mindre grupper, blir inte tillfrågad om att följa med på promenad eller lämnas på 
annat sätt rent fysiskt utanför. Under gruppens arbete får [hon] lite eller inget gehör för sina 
idéer, ofta tas det [hon] säger emot med tystnad och allt eftersom veckan går utvecklas 
tystnaden till menande blickar och suckar som utbyts mellan andra medlemmar. Du märker 
att det är främst två medlemmar som har stort inflytande på denna process. 

UL: I en triad/kvartett finns en medlem som verkar vara utanför. [Hon] blir inte inbjuden i 
diskussionen. Under triadens/kvartettens arbete får [hon] litet eller inget gehör. Ofta tas det 
[hon] säger emot med tystnad och allt eftersom kursen går utvecklas tystnaden till menande 
blickar och suckar som utbyts mellan de andra medlemmarna. 

Av de svarande hade 106 (48 %) handledare besvarat en version med en kvinna och 115 (52 %) en 

version med en man.  
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Tabell 3. Hur ofta möter du situation B, procent.  

 Total UGL UL 

I stort sett varje kurs 1 2 0 

Flertalet kurser 3 4 2 

Cirka varannan kurs 3 5 1 

Ibland 27 32 22 

I stort sett aldrig 50 49 51 

Aldrig 16 8 24 

p < .01 

Denna situation var ovan för de flesta handledare, hälften av handledarna svarade att de i stort sett 

aldrig möter situationen, cirka en fjärdedel svarade ”ibland” och 16 procent ”aldrig”. En procent 

svarade att de möter situation i ”i stort sett varje kurs”. 

UL handledarna svarade i högre utsträckning att denna situation är något som de aldrig möter 

jämfört med UGL handledarna (24 % jfr 8 %, p < ,01). 

Det fanns ingen skillnad i hur ofta handledarna möter situationen beroende på om det var en kvinna 

eller man som beskrevs i situationen (analyserna är genomförda på hela underlaget, delat på 

koncept och delat på kön). 

Handledarna fick skatta i vilken utsträckning de som handledare känner sig obekväm/bekväm med 

ett antal kursdeltagare i situationen. Skattningarna gavs på sexgradiga skalor, från obekväm till 

bekväm.  

Tabell 4. Bekväm med kursdeltagare i situation B, medelvärde på sexgradig skala, rangordnade. 

 Total 

Sitter tyst 4,04 

Inte får gehör 3,55 

Är utanför 3,26 

De som ser men inte gör något åt situationen 3,20 

Exkluderar 2,94 

 

I denna situation var handledarna mer bekväma än obekväma med deltagare som sitter tysta, men 

mer obekväma med kursdeltagare som exkluderar, ser men inte gör något och den som är utanför. 

Det fanns inga skillnader mellan koncepten. Det fanns heller inga skillnader beroende på om det var 

en kvinna eller en man som beskrevs i situationen (analyserna är genomförda på hela underlaget, 

delat på koncept och delat på kön). 

Alla handledare, förutom de som svarade att de aldrig varit med om situationen, fick svara på vad 

de känner, tänker och gör i situationen (n = 185). 

Känner 

Av de sju kategorierna av känslotillstånd (ESQR) så kände handledarna mest utmaning i situationen. 

Handledarnas resultat skulle kunna tolkas som att känslan utmanad stämde ganska bra med hur de 

kände sig i situationen. Därefter följde förvåning i vilket handledarna delvis instämde. 
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Överlag instämde handledarna inte i att de kände gynnsamma positiva känslor i situationen, inte 

heller hotade (rädslo-, ilske-, eller skam-relaterade hot) eller likgiltiga. Resultatet är giltigt för båda 

koncepten, ändock finns små skillnader mellan koncepten där UL handledarna skattade sig något 

högre i förvåning samt skam-relaterade hot. 

Tänker 

Deltagarna fick skatta i vilken grad de instämde i tolv alternativ på tankar om kursdeltagarna i 

situationen. Alternativen i enkäten var skapade utifrån öppna svar i den första pilotstudien som 

genomfördes (Jonsson, 2020), och är samma som i situation A.  

Flera av alternativen skattades högt och de fem vanligaste tankarna i situationen var desamma som 

i situation A, men i en lite annan ordning. Vanligast att tänka i situation B (i båda koncepten) var att 

kursdeltagare Behöver acceptera och inkludera andra mer (M = 4,9 på en sexgradig skala). Därefter 

följde att kursdeltagare: Är otrygg/-a och vågar inte uttrycka sina känslor och tankar; Inte tar ansvar; 

Behöver våga utmana och ifrågasätta i gruppen; samt Uppvisar flyktbeteenden och vill inte vara ’här 

och nu’. Rangordningen varierar något mellan koncepten men dessa fem är topp-fem i båda 

koncepten. Skillnader mellan koncepten fanns i sex av de tolv påståendena6, i samtliga hade UGL 

handledarna instämt i något högre utsträckning än UL handledare. 

Utöver de fasta alternativen kunde deltagarna beskriva i egna ord om de tänkte något annat. 

Analysen är baserad på de 21 svar som gavs oberoende av koncept. 

I situation B tänkte handledarna att de behöver vara mer handlingskraftiga, agera direkt och ta 

ansvar. Några handledare tänkte att situationen kan bero på rädslor. Rädslorna kan också ge 

konsekvensen att deltagare har svårt att se andra. Även här kom vikten av handledarnas initiala 

ageranden för att skapa trygghet upp – att ge förutsättningar, och att motverka utanförskap genom 

att alla deltagare uppmärksammas och på olika sätt lyfts fram. 

Gör 

Deltagarna fick skatta i vilken grad tolv alternativ på olika handlingar överensstämde med vad de 

som handledare gör i situationen. Alternativen i enkäten var skapade utifrån öppna svar i den första 

pilotstudien som genomfördes (Jonsson, 2020), och är samma som i situation A. Resultatet visade 

att handledarna använder sig av samtliga agerandealternativ. Det vanligaste att göra i situation B (i 

båda koncepten) var att diskuterar med handledarkollegan hur man fungerar ihop, med gruppen 

samt om man behöver ändra något (M = 5,4 på en sexgradig skala). Därefter följde alternativen: 

Lyfter det jag/vi som handledare ser; Fundera över vad, vem eller vilka som hindrar gruppen; Skapar 

trygghet; Får deltagarna att prata om sina känslor och behov; och Konfrontera gruppen eller enskilda 

kursdeltagare som uppvisar ett oacceptabelt beteende. Rangordningen varierar något mellan 

koncepten. Skillnader mellan koncepten fanns i fem av de tolv påståendena.7 

                                                           
6 Inte tar ansvar; Behöver våga utmana och ifrågasätta i gruppen; Uppvisar oacceptabla beteenden som förstör 
för hela gruppen, t.ex. härskartekniker; Uppvisar flyktbeteenden och vill inte vara ’här och nu’; Är så 
uppgiftsorienterad/-e att de inte märker vad som sker omkring dem; Behöver bli frustrerad/-e och agera. 
7 UGL handledare instämde något högre i: Fundera över vad, vem eller vilka som hindrar gruppen; Får 
deltagarna att prata om sina känslor och behov; Avvaktar för att se om gruppen själva hanterar situationen; 
Ser till att kursdeltagarna roterar i triaderna(/kvartetterna) för att få bättre dynamik. 

UL handledare instämde något högre i: Skapar trygghet. 
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Utöver de fasta alternativen kunde deltagarna beskriva i egna ord om de gör något annat. I denna 

situation svarade 27 handledare. Svaren visade stora likheter mellan koncepten och med situation 

A, därför genomfördes analysen på båda situationerna. Med andra ord var svaret att ”det beror på 

nyanserna i situationen” och övriga svar kunde sorteras in på en skala från mer aktiva till mer passiva 

handlingar (se situation A). 

Skillnader i kön, ålder och antal kurser per år 

Situation B var vanligare att upplevt om man handleder fler kurser per år. Yngre handledare 

tenderade att känna sig mer obekväma med de kursdeltagare som beskrivs i situationen och kände 

mer rädsla och skam. Likt situation A så kände män mer utmaning och gynnsamma positiva känslor 

än kvinnor även i situation B. Även tankar och agerande i situation B påverkades något av 

handledarens kön och ålder. Kvinnliga handledare tänkte i högre utsträckning att deltagare i denna 

situation är otrygga och inte vågar uttrycka sina känslor och tankar. Äldre handledare tänkte inte i 

lika hög utsträckning att deltagare uppvisar oacceptabla beteenden och att deltagarna är omogna. 

Likt situation A så diskuterade kvinnorna i högre utsträckning med sin handledarkollega även i 

situation B än männen. Äldre handledare svarade oftare att de funderar över vad, vem eller vilka 

som hindrar gruppen, att de uppmärksammar deltagarna på deras förväntningar, att de avvaktar för 

att se om gruppen själva hanterar situationen och att de normaliserar reaktioner. Gällande 

agerandet i situationen var det också vanligare att handledare som kör flera kurser per år lyfter vad 

de som handledare ser i situationen. 

Skillnader beroende på om situationen innehöll en kvinna eller man 

Sett till hela samplet fanns endast en skillnad i känslor, tankar och agerande i situationen beroende 

på om det var en kvinna eller en man som beskrevs i situationen. Handledarna kände något mer 

skam-relaterat hot när situationen handlade om en man än när situationen handlade om en kvinna 

(1,27 jfr 1,18 p < ,05). 

Det fanns inga skillnader i känslor och tankar när data delades på handledarens kön. En skillnad i 

agerande upptäcktes. Manliga handledare instämde i högre utsträckning i att de får deltagarna att 

prata om sina känslor och behov i de fall den omnämnda deltagaren i situationen var en man jämfört 

med när det var en kvinna (4,95 jfr 4,41 p < ,05).  

Inom UGL upplevdes situationen med en man som mer utmanande än situationen med en kvinna 

(3,25 jfr 2,97 p < ,05). UGL handledare instämde i högre utsträckning i att de får deltagarna att prata 

om sina känslor och behov i de fall den omnämnda deltagaren i situationen var en man jämfört med 

när det var en kvinna (5,35 jfr 4,90 p < ,05). 

Inom UL instämde handledarna i högre utsträckning i påståendet att de skapar trygghet om det var 

en kvinna i situationen än om det var en man (5,39 jfr 4,92 p < ,05). Det fanns inga skillnader inom 

känslor och tankar. 

Skillnader mellan situation A och B 

Först behöver det nämnas att det var fler handledare som upplevt situation A med den avvaktande 

gruppen (n = 210) jämfört med situation B med deltagaren som verkar vara utanför (n = 185), och 

att man kände sig mer bekväm i situation A. Av de handledare som svarat på vad de känner, tänker 

och gör i både situation A och B (n = 181) jämfördes skillnader mellan situationerna.  

I situation A kände handledarna mer likgiltighet, utmaning, gynnsamma/positiva känslor och skam 

samt mindre rädslo-relaterat hot än i situation B. 
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Handledarna instämde i högre utsträckning i flera av alternativen gällande vad de tänker om 

kursdeltagarna i situation B jämför med situation A. De fyra vanligaste alternativen var desamma i 

båda situationerna, deltagarna: Är otrygga och vågar inte uttrycka sina känslor och tankar; Behöver 

acceptera och inkludera andra mer; Behöver våga utmana och ifrågasätta i gruppen; Tar inte ansvar. 

I situation A instämde handledarna i högre utsträckning i att de normaliserar, skapar trygghet, 

uppmärksammar förväntningar, förklarar kursens syfte och avvaktar mer än i situation B. I situation 

B instämde handledarna i högre utsträckning i att de Tar upp riktlinjer för att styra upp; Funderar 

över vad, vem eller vilka som hindrar utvecklingen; och Konfronterar samt lyfter vad man som 

handledare ser. Även i frågan om vad man som handledare gör var de fyra vanligaste alternativen 

desamma i båda situationerna: Diskuterar med handledarkollegan hur vi fungerar ihop, med 

gruppen samt om vi behöver ändra något; Skapar trygghet; Lyfter det jag/vi som handledare ser; 

Fundera över vad, vem eller vilka som hindrar gruppen. 

Du själv 

Personlighet 

Personlighet hos handledaren studerades med hjälp av SIMP (The Single Item Measures of 

Personality, Woods & Hampson, 2005). Instrumentet består av fem bipolära frågor (skala 1-9) med 

två påstående i varje ände. De fem frågorna representerar de fem personlighetsdragen i femfaktor 

teorin. Se boken Ledarskapsmodellen (Larsson, Lundin, & Zander, 2017, s. 23-25) för en beskrivning 

av de fem faktorerna. 

Tabell 5. Personlighet, medelvärde på niogradig skala, rangordnade. 

 Total 

Emotionell stabilitet 6,28 

Utåtriktning 6,00 

Vänlighet 5,98 

Öppenhet 5,95 

Noggrannhet 5,36 

 

Handledarna skattade sig som emotionellt stabila, utåtriktade, vänliga, öppna och noggranna 

(medelvärden nära skalans mitt eller något över). UL handledare skattade sig som något mer 

noggranna än UGL handledare (5,6 jfr. 5,1 p < ,05), i övrigt fanns inga statistiskt signifikanta 

skillnader. 

Det fanns ingen skillnad mellan kvinnliga och manliga handledare, eller hur många kurser man håller 

per år. Handledare i åldern 50-59 skattade sig något högre i vänlighet. 

Ledarstil 

Ledarskap mättes med hjälp av en kortversion av ledarstilarna i ledarskapsmodellen: utvecklande 

ledarskap (6 items) konventionellt ledarskap (4 positiva och 4 negativa items) (Larsson, 2006) och 

destruktivt ledarskap (5 items) (Fors Brandebo, Nilsson & Larsson, 2018; Larsson, Fors Brandebo & 

Nilsson, 2012). Påståendena besvarades på en niogradig Likertskala. 
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Tabell 6. Ledarstil, medelvärde på niogradig skala. 

 Total 

Utvecklande Ledarskap 7,96 

Konventionell positiv 7,51 

Konventionell negativ 1,45 

Destruktiv 1,69 

 

Handledarna i koncepten skattade sig själva högt i utvecklande ledarbeteenden och de 

konventionella positiva ledarbeteendena samt lågt i de konventionella negativa ledarbeteendena 

och destruktiva beteenden. Det fanns inga skillnader mellan koncepten. Kvinnor skattade sig högre 

i utvecklande ledarskap än män (8,07 jfr 7,84 p < ,01). Äldre handledare skattade sig högre i de 

konventionella positiva ledarbeteendena. 

Motsatsord, självskattning 

I tabellen nedan presenteras handledarnas syn på sig själva i 18 motsatspar. I analysen delades 

svaren in i tre delar, ställningstagande för en ytterände (andelen som svarat 1-2 respektive 5-6) eller 

ett svar i mitten av skalan (3-4). I de fall då huvuddelen svarat i någon av ytterändarna har detta 

fetmarkerats i tabellen. 

Tabell 7. Självskattning motsatsord, procent i ytterändar. 

versus 

Uppgiftsfokuserad (7) Relationsfokuserad (47) 

Aktiv (64) Passiv (4) 

Varm (87) Kall (3) 

Hård (4) Mjuk (51) 

Rationell (10) Emotionell (32) 

Dominant (20) Undergiven (4) 

Vänlig (94) Ovänlig (1) 

Inåtvänd (5) Utåtriktad (69) 

Avspänd, behärskad (47) Känslig, upprymd (13) 

Organiserad (65) Oorganiserad (3) 

Föredrar det välbekanta (6)  Villig att pröva nytt (61) 

Experimenterande/Prövande (24) Eftertänksam/Reflekterande (31) 

Upplever (29) Analyserar (15) 

Alltför personlig (10) Alltför distanserad (4) 

Avvaktande (7) Agerar direkt (32) 

Självsäker (68) Tvivlar på min förmåga/Rädd att försöka (3) 

Kontroll (3) Omsorg (53) 

Beroende (11) Oppositionell (22) 

Not: fetmarkering indikerar flest svar.  

 

Handledarnas syn på sig själva var väldigt lika mellan UGL och UL handledare. I 11 av frågorna hade 

handledarna en tydlig preferens (fetmarkerade), i fyra av motsatsparen var fördelningen mer 
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normalfördelad och i tre av alternativen fanns en tydlig centraltendens (dominant-undergiven; 

alltför personlig-alltför distanserad och beroende-oppositionell). Statistiskt signifikanta skillnader 

mellan koncepten fanns i tre av de 18 motsatsparen. UGL handledare skattade sig själva oftare som 

relationsfokuserade, mer sällan som aktiva samt oftare som avvaktande jämfört med UL handledare 

(se även tabell 9 och 10 för resultat delat på koncept). 

Det fanns könsskillnader i frekvensfördelningen i sju av motsatsparen. Kvinnor skattade sig oftare 

som relationsfokuserade, emotionella, utåtriktade och mer sällan som avspända/behärskade och 

självsäkra samt angav mer sällan att de föredrar att analysera och oftare att de föredrar omsorg före 

kontroll jämfört med män. Även om det fanns statistiskt signifikanta skillnader så hamnade oftast 

huvuddelen av både män och kvinnor i samma del av skalan. Dock markerade huvuddelen av 

männen sig på mitten av skalorna uppgifts- relationsfokus, hård-mjuk, kontroll-omsorg och kvinnor 

markerade sig huvudsakligen i mitten av skalan avspänd/behärskad-känslig/upprymd. 

Äldre handledare skattade sig själva oftare som kalla jämfört med yngre, och handledare i åldern 

50-59 år svarade i högre utsträckning att de agerar direkt jämfört med yngre och äldre handledare.  

Handledare som handleder högst två kurser per år skattade sig i lägre utsträckning som 

relationsfokuserade, och de handledare som håller flest kurser placerade sig i högre utsträckning i 

mitten av motsatserna avspänd/behärskad-känslig/upprymd. 

Handledarkollega 

Svåra handledarkollegor 
Handledarna fick svara på hur ofta de möter åtta typer av handledarkollegor och hur svåra de är att 

samarbeta med. De åtta handledartyperna härstammar från öppna svar på vilken typ av 

handledarkollega som uppfattas som svår att samarbeta med eller som man undviker att arbeta 

tillsammans med (Jonsson, 2020). Pilotstudien visade även att dessa typer ofta var motsatsen till de 

kollegor som beskrevs som lätta att samarbeta med, t.ex. öppna/kommunikativa. 

 SJÄLVUPPTAGEN (självupptagen, självgod, dålig självinsikt, allvetande, har behov av att vara 

i centrum, att synas och visa sin kompetens, framhäver sig själv, egocentrisk, kör sitt eget 

race, lyssnar inte på handledarkollegan, ej lyhörd för deltagarna). 

 BURDUS/DÖMANDE (burdus, dömande, avbryter grupp, avbryter handledarkollega, 

korrigerar handledarkollega inför deltagarna, skriver individer/deltagare på näsan). 

 OFÖRBEREDD (dåligt insatt, inte påläst, inte förberedd, osäker, förstår inte syftet). 

 RIGID/OFLEXIBEL (fast i ett mönster, slaviskt följer pärmen flik för flik,8 kör alltid/ofta med 

samma typ av handledarkollega, ovillig att utvecklas och kör på samma sätt som 

tidigare/alltid, obenägen att pröva nytt). 

 PROCESSOMEDVETEN/PROCESSRÄDD (går in för tidigt, ej lyhörd för gruppen, förstår inte 

processer som sker, litar inte på processen, håller långa teoripass utan att koppla tillbaka till 

gruppens vad och hur,9 ”för” omhändertagande, konflikträdd). 

 ÄR UTANFÖR KONCEPTET (har inte koll på konceptet, oansvarig, kan konceptet men kör mer 

på egen intuition, agerar ”hobbypsykolog”). 

                                                           
8 UL: moment för moment 
9 UL: håller långa teoripass utan att koppla tillbaka till gruppen 
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 SLUTEN (ej kommunikativ, osocial, svår att föra dialog med, otydlig i sin kommunikation till 

handledarkollega, ger inte feedback, kall, tar inte upp vad som eventuellt ”gnager” i 

relationen). 

 MEDHÅLLSAM (håller bara med/vågar inte säga ifrån, rädd för konflikt med 

handledarkollega). 

I frågan om hur ofta man möter dessa handledarkollegor gick svarsskalan från 1 – i stort sett aldrig, 

till 5 – i stort sett varje kurs. I analyserna har alternativ 4-5 slagits ihop och representerar flertalet 

kurser eller oftare och jämförs med svarsalternativen 1-3 (cirka varannan kurs eller mer sällan). I 

frågan om hur svårt det är att samarbeta med den beskrivna handledarkollegan gick svarsskalan från 

1 – mycket svårt, är sällan nöjd med mig själv här, till 4 – mycket lätt, brukar inte vara problem för 

mig. I analyserna har alternativ 1-2 slagits ihop till ”svårt” och 3-4 till ”lätt”. 

Det verkade ovanligt att möta de beskrivna handledarkollegorna. Andelen som svarade alternativen 

flertalet kurser eller i stort sett varje kurs var som högst tre procent för den processomedvetna/ 

processrädda.  

Däremot bedömdes de åtta handledartyperna som svåra att samarbeta med, andelen som bedömde 

det som ganska eller mycket svårt låg över 56 procent. Allra svårast att samarbeta med var den 

burduse/dömande handledarkollegan, tre av fyra handledare (76 %) svarade att det var ganska eller 

mycket svårt. En tendens var att handledare som i stort sett aldrig mötte dessa beteenden hos sin 

kollega bedömde det som svårare att hantera (tendensen är inte statistiskt signifikant och kräver 

ett större underlag för att undersöka). 

Det fanns inga statistiskt signifikanta skillnader mellan koncepten i fråga om hur ofta man möter 

dessa handledarkollegor eller hur svåra de är att hantera. 

Kvinnor tyckte det var svårare än män att samarbeta med slutna handledarkollegor. Yngre 

handledare hade svårare att hantera kollegor som är utanför konceptet och som är slutna. 

Tips på hur hantera och samarbeta med svåra handledarkollegor 

De tips och råd som gavs av 75 handledare har analyserats och bearbetats. Råden handlar främst 

om teambuilding, feedback, dialog/kommunikation/lyssna, kontinuerlig utvärdering och att leva 

som man lär. Tipsen som gavs kan delas in i tre tidsfaser: innan, under och efter kurs. 

Innan: Tipsen som handlar om tiden innan kurs är preventiva. 

Självkännedom lyfts som en förutsättning för att samarbetet med kollegan ska fungera väl. Det 

inkluderar bland annat att känna till sina egna reaktioner och ”triggers”. En positiv inställning till att 

själv vilja fortsätta att utvecklas ses som en faktor som reducerar risken för konflikter med 

handledarkollegan.  

Teambuilding lyfts fram av många handledare. Tips från handledarna att ta upp och fråga om i 

teambuildingen är dina och den andres behov, rädslor, förväntningar, styrkor respektive 

utvecklingsområden, förhållningssätt, samt samarbetet, spelregler, och planering. Teambuildingen 

bör enligt handledarna innehålla dialog, att man lyssnar och strävar efter att förstå varandra, att 

man är öppen och att man ger och tar feedback. Det nämns även att teambuildingen ger en 

möjlighet till beslut om att man inte ska handleda kurs tillsammans. 

Under: Tipsen under pågående kurs handlade om att fortsatt lära känna varandra genom en dialog, 

att dela med sig av egna  behov och känslor och lyssna till den andres, att sträva efter att förstå 



 

18 

 

varandra, samt att ta och ge feedback. Att ha kontinuerliga avstämningar/utvärderingar. Att leva 

som man lär, leva koncepten, använda beteenden från utvecklande ledarskap, ta ansvar för sitt eget 

beteende, att var öppen och ärlig. Dessa tips fungerar både som preventiva åtgärder och i akuta 

lägen då ”skav” uppstår. I akuta lägen betonas även att sätta gränser, att konfrontera, utmana och 

konflikthantera (kompromissa, samarbeta).  

Flera tips handlar om att hjälpa handledarkollegan (t.ex. den oförberedde, processomedvetne) till 

utveckling. Att skapa trygghet och dela med sig/bjuda på sina egna osäkerheter. Genom att stödja 

och lägga sig på rätt nivå kommer man längre än genom att dominera och ”besserwissra”. Reflektera 

tillsammans. 

När det handlar om konflikter som låst sig tipsar handledarna om att ha gruppens/deltagarnas bästa 

för ögonen, att sätta dem först och inte låta konflikten mellan handledare ta för mycket fokus. Om 

konflikten inte kan lösas under kursen behöver samtalet fortsätta efter kurs. 

Efter: Tipsen som berör tiden efter genomförd kurs handlar om att fortsatt ge feedback och att 

hjälpa den andra kollegan i sin utveckling som handledare, likt en handlingsplan för fortsatt 

utveckling. Ibland behövs ett allvarligt samtal efteråt. I svåra fall tipsar handledarna också om att 

informera och ta hjälp utifrån i form av arrangör eller FHS. Erfarenheter av att handleda tillsammans 

med någon av de svåra handledartyperna som beskrivs i enkäten kan leda till att man väljer att inte 

samarbeta igen. 

Motsatsord, preferens hos handledarkollega 

I tabellen nedan presenteras hur man föredrar att sin handledarkollega är i 18 motsatspar. I analysen 

delades svaren in i tre delar, ställningstagande för en ytterände (vänster eller höger) eller ett svar i 

mitten av skalan. I de fall då huvuddelen svarat i någon av ytterändarna har detta fetmarkerats i 

tabellen. 
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Tabell 8. Motsatsord, föredrar hos handledarkollega (procent). 

versus 

Uppgiftsfokuserad (6) Relationsfokuserad (28) 

Aktiv (51) Passiv (1) 

Varm (82) Kall (1) 

Hård (2) Mjuk (50) 

Rationell (9) Emotionell (20) 

Dominant (6) Undergiven (2) 

Vänlig (90) Ovänlig (1) 

Inåtvänd (1) Utåtriktad (62) 

Avspänd, behärskad (41) Känslig, upprymd (8) 

Organiserad (67) Oorganiserad (1) 

Föredrar det välbekanta (2)  Villig att pröva nytt (65) 

Experimenterande/Prövande (16) Eftertänksam/Reflekterande (24) 

Upplever (20) Analyserar (16) 

Alltför personlig (13) Alltför distanserad (2) 

Avvaktande (9) Agerar direkt (25) 

Självsäker (67) Tvivlar på min förmåga/Rädd att försöka (1) 

Kontroll (3) Omsorg (40) 

Beroende (7) Oppositionell (19) 

 

Likt frågorna om synen på sig själv som handledare så skilde sig inte synen på vad man föredrar hos 

sin handledarkollega särskilt mycket åt mellan koncepten. Statistiskt signifikanta skillnader i 

svarsfördelning fanns i två av motsatsparen. UL handledare föredrog i högre utsträckning en kollega 

som är aktiv (60 % jfr. 40 %) och dominant (10 % jfr. 3 %) än vad UGL handledare gjorde (se även 

tabell 9 och 10 för resultat delat på koncept). 

Kvinnor föredrog i lägre utsträckning en kollega som är oppositionell jämfört med män. Det fanns 

inga statistiskt signifikanta skillnader mellan olika åldersgrupper eller antal kurser man handleder 

per år. 

Kursdeltagare 

Svåra kursdeltagare 

Handledarna fick svara på hur ofta de möter tre typer av kursdeltagare och hur svåra de är att 

hantera. De tre deltagartyperna härstammar från öppna svar på frågan om vilken typ av 

kursdeltagare som väcker negativa känslor (Jonsson, 2020). 

 ARROGANT (översittare, arroganta mot kursen/andra deltagare, vill förstöra, letar efter fel, 

vet redan allt). 

 SVAG SJÄLVKÄNSLA (tystnad på grund av svag självkänsla, svårt öppna upp om egna tankar 

och känslor, bra ”hänger med”, flyr från här och nu med ytlighet och bortförklaringar). 

 OVILLIG (tystnad på grund av ovilja, omotiverad, vill bara sitta av tiden, ointresserad av de 

andra). 
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I frågan om hur ofta man möter dessa kursdeltagare gick svarsskalan från 1 – i stort sett aldrig, till 5 

– i stort sett varje kurs. I analyserna har alternativ 4-5 slagits ihop och representerar flertalet kurser 

eller oftare och jämförs med svarsalternativen 1-3 (cirka varannan kurs eller mer sällan). I frågan om 

hur svårt det är att samarbeta med den beskrivna kursdeltagaren gick svarsskalan från 1 – mycket 

svårt, är sällan nöjd med mig själv här, till 4 – mycket lätt, brukar inte vara problem för mig. I 

analyserna har alternativ 1-2 slagits ihop till ”svårt” och 3-4 till ”lätt”. 

En fjärdedel av handledarna svarade att de möter kursdeltagare med svag självkänsla flertalet kurser 

eller i stort sett varje kurs. Andelen som möter arroganta och ovilliga kursdeltagare var två procent 

vardera. Svårast att hantera bedömdes den arrogante kursdeltagaren vara (41 % bedömde det som 

ganska eller mycket svårt) följt av den ovillige kursdeltagaren (36 %). En femtedel (18 %) bedömde 

kursdeltagare med svag självkänsla som svåra att hantera. En tendens var att handledare som i stort 

sett aldrig mötte dessa beteenden hos deltagare bedömde det som svårare att hantera (tendensen 

är inte statistiskt signifikant och kräver ett större underlag för att undersöka). 

UGL handledare mötte oftare kursdeltagare med svag självkänsla än UL handledare, i övrigt fanns 

inga skillnader mellan koncepten. 

Mellan könen fanns det generellt ingen skillnad i hur ofta man möter dessa typer av kursdeltagare 

men på konceptnivå svarade män inom UL oftare än kvinnor att de möter på ovilliga kursdeltagare. 

Kvinnor svarade att hade svårare att hantera arroganta kursdeltagare än vad männen svarade, 

denna skillnad var giltig inom båda koncepten. 

Tips på hur hantera svåra kursdeltagare 

De tips och råd som gavs av 47 handledare har analyserats och bearbetats. Bland svaren nämns att 

dessa beteenden ofta beror på rädslor, tipsen som ges handlar således i hög utsträckning om att 

som handledare skapa trygghet, se alla (med alla olikheter som finns) (samt att inte låta en person 

ta allt fokus), inkludera, och acceptera olikheter och respektera andra/varandra. Genom att göra 

detta agerar handledaren föredöme och kan förmedla dessa beteenden som framgångsrika till 

deltagarna. Svaren visar på att tydlighet och värme/personlig omtanke är fördelaktigt, precis som 

självkännedom om hur jag reagera på andra personer och varför. Sistnämnda bör delas med 

handledarkollegan. Som en handledare delade med sig av finns det situationer där man kan behöva 

ta ett steg tillbaka och kollegan får ta ett fram; ”även handledare är ju människor”. I samma anda 

som citatet så kan det vara fördelaktigt att bjuda på sig själv, egna tillkortakommanden/missar och 

att inte sträva efter att vara perfekt i allt. 

I situationer med svåra kursdeltagare kan handledaren gå före och visa hur man kan bemöta olika 

beteenden exempelvis genom att ställa frågor, kursdeltagare/gruppen brukar anamma 

handledarens beteenden. Synliggör, medvetandegör, spegla och uppmärksamma. Uppmuntra 

delaktighet. Uppmärksamma individuella och gemensamma framsteg. Undvik ”rätt-och-fel”-

diskussion. Döm inte, gå inte i försvar, ursäkta inte dig själv eller konceptet. Låt deltagarna berätta 

hur andra påverkar dem, dvs. låt dem ge feedback.  

Lyssna till deltagarnas förväntningar. Ge deltagarna/gruppen vad de behöver och lita på processen. 

Ibland kan det hjälpa att hänvisa till spelregler och riktlinjer. 

Slutligen nämns även förberedelser inför kursen, så som informationsmaterial, kurskallelse, och att 

ge deltagare möjlighet att ringa innan eller att själv ringa upp. 

Nedan, kodade svar sorterat på tips kopplade till de tre olika deltagartyperna: 
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Arrogant: Få dem att bidra med sitt kunnande; Fråga hur de andra deltagarna påverkas; Utmana, 

fråga; Be personen att reflektera över eget beteende; Hänvisa till spelregler, förväntningar; Skapa 

ett klimat där alla vågar ge feedback till varandra; Ge tydlig feedback; Kunna härbärgera om 

beteendet riktas mot handledarna. 

Svag självkänsla: Ge tid och utrymme; Visa ödmjukhet och intresse; Kan behöva uppmuntrande och 

stärkande feedback; Se personen/lyft in personen. 

Ovillig: Handlar ofta om rädslor och otrygghet; Visa ödmjukhet och intresse; Se personen/lyft in 

personen; Uppmuntra men tvinga inte; Fråga personen om vad den kan vinna genom att delta och 

bidra; Informera om att det är frivilligt att delta och frivilligt att lämna. 

 

Skillnader mellan synen på sig själv som handledare, vad man föredrar hos sin 

handledarkollega och grupp eller kursdeltagare man handleder. 

Nedan jämförs den egna skattningen av sig själv som handledare, skattningen av vad man föredrar 

hos sin handledarkollega och skattningen av vad man föredrar för typ av grupp eller kursdeltagare. 

När frågorna studeras i termer av medelvärden hamnade skattningarna generellt sett nära 

mittvärdet, det vill säga inget tydligt ställningstagande. Men i vissa av motsatsparen märktes en 

tydligare preferens, t.ex. hellre vänlig än ovänlig, varm än kall, självsäker än tvivlar på sin förmåga, 

organiserad än oorganiserad, aktiv än passiv, villig att pröva nytt än föredrar det välbekanta och 

utåtriktad än inåtriktad. Detta är giltigt för båda koncepten, och endast med ett undantag10 

oberoende på om det är handledarens självskattning eller skattning av kollega eller gruppen 

kursdeltagare. 

Mönstret med att många svarade i mitten av skalan var också tydligt när svaren trikotomiserades så 

att vi kan studera andelen som svarade i någon ytterände eller i mitten (1-2, resp. 5-6 samt 3-4) på 

skalan. Resultatet av svarsfördelningen presenteras nedan. Först redovisas andelarna för UGL 

(självskattning/handledarkollega/grupp) och därefter UL (självskattning/handledarkollega/kurs-

deltagare). Fetmarkeringarna indikerar att huvuddelen svarat i samma ytterände av skalan, där inget 

ord är markerat har huvuddelen svarat i mitten av svarsskalan. 

  

                                                           
10 UGL handledare föredrog grupper som inte är lika mycket organiserade som dem själva och sin 
handledarkollega. 
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UGL  

Tabell 9. UGL handledares syn på sig själva samt preferens avseende handledarkollega och grupp, 

procent. 

versus 

Uppgiftsfokuserad (5/6/3) Relationsfokuserad (56/31/52)* 

Aktiv (50/42/81)* Passiv (6/0/3)* 

Varm (86/81/84) Kall (4/1/2) 

Hård (4/2/1) Mjuk (52/46/49) 

Rationell (11/4/6) Emotionell (35/22/26) 

Dominant (17/3/9)* Undergiven (5/1/2) 

Vänlig (93/89/82)* Ovänlig (1/2/1) 

Inåtvänd (7/1/0)* Utåtriktad (63/92/59) 

Avspänd, behärskad (49/38/6)* Känslig, upprymd (12/9/21)* 

Organiserad (62/60/23)* Oorganiserad (2/1/5) 

Föredrar det välbekanta (6/2/1)  Villig att pröva nytt (64/64/77) 

Experimenterande/Prövande (22/12/26)* Eftertänksam/Reflekterande (34/26/14)* 

Upplever (32/17/39)* Analyserar (16/16/3)* 

Alltför personlig (7/14/27)* Alltför distanserad (7/2/0)* 

Avvaktande (11/13/1)* Agerar direkt (28/23/43)* 

Självsäker (70/70/48)* Tvivlar på min förmåga/Rädd att försöka (1/0/0) 

Kontroll (4/4/2) Omsorg (56/36/40)* 

Beroende (7/9/7) Oppositionell (22/21/39)* 

*) p < .05 

Hur man ser på sig själv och vad man föredrar hos sin handledarkollega och gruppen man handleder 

sammanföll till stor del sett till var huvuddelen svarar. Däremot fanns det statistiskt signifikanta 

skillnader i 15 av svarsfördelningarna (markerade med * i tabellen).11 Bland annat föredrog UGL 

handledarna att handledarkollegan är mindre relationsfokuserad och mindre aktiv än hur man själv 

är, samt att gruppen är mer känslig, upprymd och mindre självsäker jämfört med hur man själv är.  

  

                                                           
11 Utöver de markerade (*) skillnaderna så visade χ2-test signifikanta skillnader i svarfördelningarna för 
rationell-emotionell och föredrar det välbekanta-villig att pröva nytt. Bonferroni metoden visade att 
skillnaden för rationell-emotionell låg i andelen som svarat i mitten av skalan. För välbekanta-villig att pröva 
nytt visade Bonferroni metoden inte var skillnaden förelåg. 



 

23 

 

UL 

Tabell 10. UL handledares syn på sig själva samt preferens avseende handledarkollega och 

kursdeltagare, procent. 

versus 

Uppgiftsfokuserad (9/7/6)* Relationsfokuserad (39/26/19)* 

Aktiv (77/60/82)* Passiv (2/2/1) 

Varm (88/83/74) Kall (2/2/1) 

Hård (4/3/1) Mjuk (50/54/34)* 

Rationell (9/13/6) Emotionell (30/19/15)* 

Dominant (24/10/7)* Undergiven (3/4/1) 

Vänlig (96/92/89) Ovänlig (1/0/0) 

Inåtvänd (3/1/2) Utåtriktad (74/67/39)* 

Avspänd, behärskad (44/44/14)* Känslig, upprymd (14/6/8) 

Organiserad (68/74/42)* Oorganiserad (4/0/1) 

Föredrar det välbekanta (6/3/1)  Villig att pröva nytt (57/66/75) 

Experimenterande/Prövande (27/20/17) Eftertänksam/Reflekterande (28/23/21) 

Upplever (27/22/25) Analyserar (15/16/4)* 

Alltför personlig (13/12/15) Alltför distanserad (2/3/1) 

Avvaktande (3/6/4) Agerar direkt (36/27/31) 

Självsäker (66/63/36)* Tvivlar på min förmåga/Rädd att försöka (6/2/2) 

Kontroll (3/3/0) Omsorg (51/44/38) 

Beroende (15/4/3)* Oppositionell (23/16/21) 

*) p < .05 

För UL handledarna var skattningarna av hur man ser på sig själv som handledare, vad man föredrar 

hos sin handledarkollega och vilken typ av kursdeltagare man föredrar övervägande på samma sida 

av motsatsparen. Även om man i stora drag föredrog den ena sidan av motsatsparen så fanns det 

skillnader mellan 11 av skattningarna (markerade med * i tabellen). Bland annat föredrog UL 

handledarna att handledarkollegan är mindre aktiv än hur man själv är, samt att kursdeltagare är 

mindre mjuka, utåtriktade och organiserade jämfört med hur man själv är.  
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Samband mellan handledaren och kurssituation 

För att studera om handledarens egenskaper i termer av ledarstil, personlighet och preferens av 

motsatsord har betydelse för olika kurssituationer genomfördes korrelationer mellan dessa 

variabler samt svar på frågorna om situation A och B. Analysen visade att situation A uppvisade flera 

statistiskt signifikanta korrelationer än situation B. Därför kommer endast korrelationer med 

situation A att redovisas. 

De frågor som visade flest samband var de som handlade om ledarstilen, därefter motsatsorden och 

i sista hand personligheten. Ledarstil korrelerade i högre utsträckning med hur bekväm man känner 

sig med olika typer av deltagare i situationen samt med hur man känner. Därför redovisas de 

korrelationerna i tabell 11a. Då det finns ett stort överlapp mellan utvecklande ledarbeteenden och 

konventionella positiva ledarbeteenden redovisas endast resultaten för utvecklande ledarskap som 

visade fler och högre korrelationer. På liknande vis redovisas endast konventionellt negativa 

ledarbeteenden då de överlappar med destruktiv ledarstil, men konventionella negativa 

ledarbeteenden korrelerade med fler variabler. Motsatsparen visade fler signifikanta korrelationer 

med hur man tänker och gör i situationen, därför redovisas ett urval av dem i tabell 11b. Av 

personligheten visade Emotionell stabilitet samband med känsloorden (se tabell 11a), och Vänlighet 

korrelerade negativt med ett par sätt att tänka.  

Tabell 11a. Urval av korrelationer mellan ledarskap, personlighet och bekväm samt känslor i 

situation A (n = 206-220). 

 Ledarsstil Personlighet 

 Utvecklande 

ledarskap 

Konventionell 

negativ 

Emotionell stabilitet 

Bekväm med deltagare som:    

Väntar .22** -.15*  

Klagar .24** -.15*  

Sitter tyst .18** -.21**  

Situationsspecifik känsla    

Likgiltig    

Gynnsam/positiv .20** -.16*  

Utmaning .27**   

Överraskad    

Rädslo-relaterat hot -.27** .29** -.27** 

Skam-relaterat hot -.16* .21** -.14* 

Ilske-relaterat hot  .32** -.21** 

*p < .05  ** p<.01   

Hur bekväm man känner sig med deltagarna som beskrivs i situation A ökade i takt med 

handledarens skattning av sig själv i utvecklande ledarskap och minskade i takt med användande av 

konventionella negativa ledarbeteenden. 

Huvuddelen av motsatsparen korrelerade även med hur bekväm man känner sig och hur man 

känner. Motsatsparen korrelerade ofta med vad man tänker och gör i situation A. Till exempel 

korrelerade Hård-Mjuk med fem olika tankar samt Föredrar det välbekanta – Villig att pröva nytt 

med sju olika ageranden. Nedan presenteras ett urval av tankar och ageranden samt motsatspar. 
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Tabell 11b. Urval av korrelationer mellan preferens och vad man tänker och gör i situation A (n = 

203-208). 
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Tänker att deltagare:     

Inte är nyfikna och vill interagera med andra  -.21**   

Behöver bli frustrerade och agera .23** -.17*  -.17* 

Är otrygga och vågar inte uttrycka sina känslor och 
    tankar 

.20**   -.15* 

Gör     

Skapar trygghet  .15* .19**  

Tar upp riktlinjer för att ’styra upp’ situationen -.21**  .22* .15* 

Konfronterar gruppen eller enskilda som uppvisa 
    oacceptabla beteenden 

 -.16**  .21* 

Får deltagarna att prata om sina känslor och behov   .18*  

*p < .05  ** p<.01   

Tabellen visar att ju mer en handledare skattade sig åt det mjuka och direkt agerande hållet ju lägre 

tendens att tänka att deltagarna behöver bli frustrerade och agera, detsamma gällde även för de 

som skattade sig mer åt utåtriktade. Däremot ökade tendens att tänka att deltagarna behöver bli 

frustrerade och agera ju mer åt det passiva hållet handledaren skattade sig själv (och även kalla, 

ovänliga och distanserade hållet). Användandet av de agerande som presenteras i tabellen ökade i 

och med en högre skattning mot villighet att pröva nytt och direkt agerande. 

Sammantaget visar resultaten av sambanden att det finns mycket att vinna på att som handledare 

träna sig på att utveckla de beteenden som klassas som utvecklande enligt Ledarskapsmodellen. 

Ledarstilarna var de som hade flest signifikanta samband med hur bekväm man känner sig i 

situationen samt vad man känner, tänker och gör, med särskild betoning på vad man känner. 

Handledare som är skattade sig högre i utvecklande ledarskap känner mer positiva känslor och 

mindre hotfulla känslor. 

  



 

26 

 

Predicering av rädslorelaterade hot 

För att bilda en uppfattning om vilka egenskaper hos handledaren som är med och bidrar till att man 

känner hotfulla känslor i kurssituationer sattes en hierarkisk regressionsmodell upp (se bilaga, tabell 

f). Situation A används i analysen. 

Kön och ålder förklarade 4 procent av den förklarade variansen i rädslorelaterat hot. Antal kurser 

per år och handledarkollegor per år gav inget ytterligare signifikant bidrag. I sista steget när variabler 

från handledarens självskattning som visat signifikanta samband med rädslorelaterat hot lades till 

ökade förklaringsgraden med 21 procent. Tillsammans kan samtliga variabler i modellen förklara 26 

procent av variansen i rädslorelaterat hot i situation A.  

Ju högre skattning i utvecklande ledarskap och emotionell stabilitet desto mindre känner man 

rädslorelaterade hot. Ju högre skattning i konventionellt negativ ledarstil och ju mer man tvivlar på 

sin egen förmåga eller är rädd att försöka (i jämförelse med självsäker) ju större sannolikhet att 

känna rädslorelaterade hot. Modellen indikerar även att män känner mindre rädslorelaterade hot. 

Även resultatet av regressionsmodellen visar att det sammantaget finns mycket att vinna på att som 

handledare träna sig på att utveckla de beteenden som klassas som utvecklande enligt 

Ledarskapsmodellen.  

Delat på koncepten var modellen inte signifikant för UGL handledare. För UL handledare förklarade 

modellen 33 procent av variansen i rädslorelaterat hot, antalet enskilt signifikanta prediktorer är 

dock färre än i den sammanlagda modellen. Endast kön och emotionell stabilitet bidrog som enskilda 

prediktorer, ju högre självskattning i emotionell stabilitet desto mindre känner man 

rädslorelaterade hot. Om samma modell sätts upp för situation B förklarar den 6 procent av 

variansen i rädslorelaterat hot i. 
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Samband mellan handledaren och svåra handledarkollegor och kursdeltagare 

För att studera om handledarens egenskaper i termer av ledarstil, personlighet och preferens av 

motsatsord har betydelse för och om man har lätt eller svårt att samarbeta respektive hantera de 

olika handledarkollegor och kursdeltagare som beskrevs genomfördes korrelationer mellan dessa 

frågor. Resultaten visade ett par signifikanta korrelationer. Av dem fanns ett par variabler som 

återkom och som redovisas nedan. 

Tabell 12. Korrelationer mellan ledarskap, personlighet, motsatspar och lätt att samarbeta med 

handledarkollega samt lätt att hantera kursdeltagare (n = 212-219). 

 
Utvecklande 

ledarskap Öppenhet 

Föredrar det 
välbekanta – 

Villig att pröva 
nytt 

Alltför personlig 
– Alltför 

distanserad 

Handledarkollega:     

Oförberedd   .16* .23** 

Rigid/Oflexibel   .15* .20** 

Processomedveten/ Processrädd  .18** .16* .16* 

Sluten   .14* .19** 

Medhållsam  .22** .15* .16* 

Kursdeltagare     

Arrogant .20** -.15* .15*  

Svag självkänsla .14*    

*p < .05  **p <.01   

I takt med att handledarens vilja att pröva nytt (istället för att föredra det välbekanta) och att vara 

distanserad (istället för alltför personlig) så ökar benägenheten att tycka att det är lätt att samarbeta 

med kollegor som är oförberedda, rigida, processomedvetna, slutna och medhållsamma. 

Motsatsparet föredrar det välbekanta - villig att pröva nytt visade även samband med kursdeltagare, 

ju mer villig att pröva nytt handledaren skattade sig själv ju lättare att hantera arroganta 

kursdeltagare. 

Handledare som skattade sig högre i utvecklande ledarskap har lättare att hantera arroganta 

kursdeltagare och deltagare med svag självkänsla. Personlighetsfaktorn Öppenhet korrelerade 

positivt handledarkollegor, dvs ju högre öppenhet desto lättare att samarbeta med 

processomedvetna och medhållsamma handledarkollegor. För kursdeltagare gällde det omvända, 

ju högre öppenhet man har som handledare ju svårare att hantera arroganta kursdeltagare.  
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Diskussion och slutsatser 

Många likheter mellan handledare (inom och mellan koncepten) 

Handledare i koncepten UGL och UL är lika varandra vad gäller personlighet, ledarstil och 

preferenser, samt vad man känner, tänker och gör i två beskrivna situationer. Det är en jämn 

könsfördelning i både koncepten. Kvinnor och män skiljer sig något i hur man skattar sig själv i 

utvecklande ledarskap och ett par motsatsord, men inte när det kommer till personlighet och vad 

man föredrar hos sin kollega. Fyra av tio handledare är över 60 år, det finns ett fåtal skillnader mellan 

olika åldersgrupper, en skillnad är att de äldre handledarna känner mindre rädsla och skam. 

Handledarna föredrar till stor del att samarbeta med en handledarkollega som liknar dem själva. 

Vilket kan tolkas som ytterligare ett tecken på att handledarna är lika varandra. Viktigt att ta med i 

det fortsatta arbete och i sin reflektion är att vara observant på vad som händer när jag möter en 

kollega som är lik mig, vad innebär det och vilka implikationer kan det få? På samma sätt som att 

vara observant på vad som händer när jag möter motsatsen till det jag föredrar hos en 

handledarkollega eller kursdeltagare/grupp. Till exempel vad händer med mitt ledarskap (relaterat 

till Ledarstilsmodellen, Larsson et al., 2017) när obekväma olikheter samt obekväma situationer 

uppstår? Konflikter kan uppstå på grund av att vi föredrar olika i motsatsparen. Att reflektera över 

vilken typ av motsatskonflikt jag har benägenhet att hamna i, underlättar för att kunna lösa 

konflikten. 

Utvecklande ledarskap och reflektion: framgångsfaktorer 

Att handledarna är så pass lika som grupp kan påverka att det inte finns så många skillnader och 

samband i studien. Det kan betyda att de få samband som ändå visat sig statistiskt signifikanta i 

dataunderlaget är intressanta att lyfta fram och reflektera över. De frågor som visade flest samband 

med hur man känner i situationerna var de som handlade om ledarstil. I takt med att det utvecklande 

ledarbeteendena ökar så känner man sig mer bekväm med kursdeltagare i svåra situationer och har 

även lättare för att hantera arroganta kursdeltagare och deltagare med svag självkänsla. 

Utvecklande ledarskap kan således tolkas som en framgångsfaktor för att må bra som handledare. 

För att vara trygg i det utvecklande ledarskapet och inte falla ner i negativa och destruktiva 

ledarbeteenden i svåra situationer behöver handledare reflektera över sina beteenden i olika 

situationer och med olika människor. Därför är det viktigt att lyfta detta under 

handledarutbildningar, handledarseminarier och att fortsätta jobba med det utvecklande 

ledarskapet i sin handledarroll. Ett sätt är genom självreflektion, ett annat är att utgå från det 

utvecklande ledarskapet i en gemensam reflektion tillsammans med sin handledarkollega, inför och 

under kurs. 

Reflektion och det utvecklande ledarskapet är inte bara av godo för handledaren själv. En 

handledare som är medveten om sig själv och trygg i sig själv bidrar till att skapa en trygg 

lärandemiljö, vilket är en förutsättning för effektivt lärande enligt bland annat Edmondson (1999). I 

bästa fall agerar handledaren också som en förebild som kan motivera kursdeltagarnas driv till deras 

fortsatta utveckling. Kempster och Parry (2014) pekar just på att sociala faktorer är viktiga vid 

inlärning, detta visar sig bland annat genom att man lär sig genom att observera andras beteenden 

och vilka konsekvenser dessa beteenden får; både goda och dåliga. 

I sammanhanget kan det även nämnas att de effektutvärderingar som gjordes av UGL och UL 

framhöll kursdeltagarnas reflektion under och efter kurs som en framgångsfaktor för utveckling 
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(Sandahl et al., 2019; Söderhjelm et al, 2018; Söderhjelm, 2018). Efter effektutvärderingarna har 

reflektionen betonats i UGL, UL och även i handledarutbildningarna HUGL och HUL. 

Vi är bekväma med det vi känner till 

Ett positivt resultat för konceptutbildningarna är att de två situationerna, de åtta handledartyperna 

och två av kursdeltagarna som enkäten behandlade var ovanliga att stöta på. Men det visar även att 

det som uppfattas som ovanligt och okänt oftare känns obehagligare och svårare att hantera. Kanske 

är det också så att ju större förväntningar som läggs på handledaren att göra något desto 

obekvämare och hotfullare känns det, vad händer om jag agerar/inte agerar? Kommer jag att få 

gruppen emot mig? få en konflikt med kollegan? Något som blev tydligt i de tips och råd som 

handledare delade med sig av var att ”konfrontera” och att ”säga ifrån” ofta nämndes i kombination 

med att ”våga”. Något som belyser en viktig del att ta upp i handledarutbildningarna HUGL och HUL 

och att uppmuntra och träna blivande handledare till att bli modiga och trygga. 

Även om de typer av situationer, kollegor och deltagare som beskrevs i enkäten är väldigt ovanliga 

att stöta på finns det fördelar med att förbereda sig på det lite svårare som kan hända. I enlighet 

med resonemanget att det är lättare att hantera det som man är beredd på. Ett av syftena med 

självreflektionsenkäten var just ökad beredskap att möta olika situationer, grupper, kursdeltagare 

och handledarkollegor. Genom denna studie kan blivande (och befintliga) handledare få ta del av 

resultat och tips samt fundera på hur de själva skulle göra om de mötte dessa negativa beteenden 

hos kommande kollegor och deltagare.  

Vi känner oss mer bekväma med det vi känner till. Ett resultat som visar att det lite mer vanliga också 

känns lättare, var att en fjärdedel av handledarna ofta möter deltagare med svag självkänsla, och 

att åtta av tio handledare bedömer det som lätt att hantera. För det framtida arbetet med 

självreflektion ser vi en fördel att arbeta med situationer som ej behöver ses som kritiska utan 

situationer som inträffar oftare under kurs. Vi vill betona vikten av att reflektera hur dessa mer 

vanliga händelser påverkar handledarens känslor, tankar och ageranden.  

Att handledare i de två olika koncepten upplever situationerna olika ofta kan bero på att kurserna 

är olika i sin uppbyggnad och pedagogik. En UGL handledare ser hela gruppen tillsammans i arbete 

oftare än en UL handledare och kan således eventuellt upptäcka de negativa processerna lättare. 

UL deltagare jobbar oftare i mindre grupper och om man som handledare inte jobbar 

interaktionistiskt i helgrupp så är det svårt att se huruvida triaden/kvartetten fungerar bra eller inte. 

Även om UL inte går ut på att lära sig gruppdynamik är det viktigt att som handledare kunna visa på 

relationerna och samspelet (vad som händer i triad/kvartett och helgrupp) då det ger deltagarna 

möjlighet till ökad självkännedom och utveckling. Detta är giltigt för alla FHS konceptutbildningar (i 

dagsläget IL, UGL, UL) då de syftar till ökad självkännedom hos kursdeltagarna. Redan nu får blivande 

UL handledare under HUL träna mer på att interagera mer med deltagarna, bland annat genom att 

ställa frågor, belysa skeenden och att överlåta mer utrymme till kursdeltagarna (som en deltagare i 

studien uttryckte det, att överlåta plats från handledaren/-na och att ”istället låta triaderna och 

övriga deltagare bli viktiga”). 

Fortsatt utveckling 

Redan nu har ett par ändringar införts i handledarutbildningarna utifrån de resultat som kommit 

fram i pilotstudierna (Jonsson, 2020) och självreflektionsenkäten. Till exempel ges det mer tid till 

självreflektion på HUL. När den blivande handledaren känner sig orolig över ett visst moment eller 
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en situation uppmuntras den egna reflektionen med frågor som ”Vad behöver jag jobba med för att 

bli en bättre handledare?”. På HUL ges nu även mera utrymme till att prata om det som de blivande 

handledarna säger att de har problem med eller svårt för. Till exempel är det vanligt att känna sig 

osäker på om man startar processer när man ställer frågor till deltagarna istället för att ge svar eller 

att känna oro för att konfrontera beteenden. Diskussioner förs på HUL om hur viktigt det är med 

reflektion samt likaledes med konfrontationen för att inte beteendet ska bli ”låt-gå”. 

Ett moment om självreflektion har utformats utifrån studierna och tidigare forskning (bl.a. 

Söderhjelm, 2018) och kommer att testas och utvärderas på HUGL och HUL under hösten 2020. 

Reflektionen handlar bland annat om att få ökad kännedom om sina egna behov och rädslor och att 

arbeta med sin trygghet i kurssammanhang.  

En möjlighet att fortsätta arbeta med självreflektionen för nå ökad självinsikt och ökat 

självförtroende är att införa ett första uppföljande handledarseminarium på temat för handledare 

som genomfört sitt slutprov. 

Vi ser även möjlighet till flera handledarseminarier där resultat presenteras och deltagarna får 

fortsätta sin egen reflektion på egen hand och tillsammans med handledarkollegor. Ett sådant tema 

kan utgå från resultaten i tabell 9 och 10 (preferenser deltat på koncept). Ett annat är att befintliga 

handledare får ta del av det nya självreflektionsmaterial som arbetas fram till HUGL och HUL.  

Frågorna om preferenser (situationer, handledarkollegor, kursdeltagare och grupper) och 

kopplingen till känslor, tankar och agerande i förhållande till dem kan även utgöra utgångspunkt för 

handledares teambuilding före och under kurs. Vi vill betona vikten av att fortsätta med arbetet att 

teambilda sig som handledarpar under kurs och prata om det som sker i rummet, inom er, mellan 

er och i relation till gruppen/kursdeltagarna (både i det lätta och det svåra). 

Det framtida arbetet kan även komma att inkludera flera koncept, till exempel Indirekt Ledarskap 

(IL). 
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Bilaga 

Känner 

Tabell a. Känslotillstånd i situation A och B, medelvärden på skala 0-3. 

 Situation A Situation B A jfr B 

 Total UGL UL Total UGL UL Total UGL UL 

Likgiltig 0,12 0,13 0,12 0,02 0,01 0,02 ** *** ns 

Gynnsam/positiv 1,12*** 1,28 0,95 0,60 0,60 0,59 *** *** *** 

Utmaning 2,20* 2,28 2,11 2,04 2,11 1,96 *** *** ** 

Överraskad 0,98*** 0,66 1,32 0,92** 0,75 1,13 ns ns ns 

Rädslo-relaterat hot 0,54** 0,45 0,64 0,67 0,66 0,69 *** *** ns 

Skam-relaterat hot 0,31*** 0,20 0,43 0,22* 0,19 0,27 ** ns *** 

Ilske-relaterat hot 0,35* 0,29 0,42 0,40 0,42 0,38 ns *** ns 

Not: *** p < ,001; ** p < ,01; * p < ,05; signifikanta skillnader mellan koncepten i situation A respektive B är markerat efter totalen inom varje situation; ns non significant, 

ingen statistiskt signifikant skillnad. 
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Tänker 

Tabell b. Tänker i situation A och B, medelvärden på sexgradig skala. 

 Situation A Situation B A jfr B 

 Total UGL UL Total UGL UL Total UGL UL 

Inte tar ansvar 3,97 3,97 3,96 4,28** 4,61 3,88 ** *** ns 

Inte inser vad kursen går ut på 3,38 3,45 3,29 3,37 3,39 3,35 ns ns ns 

Inte är nyfiken/-na på och vill interagera med andra 3,16 3,04 3,29 3,57 3,65 3,49 *** *** ns 

Inte är intresserad/-e av att lära sig något 2,45 2,28 2,64 2,60 2,71 2,46 ns ** ns 

Behöver bli frustrerad/-e och agera 3,10*** 3,67 2,49 3,11*** 3,76 2,33 ns ns ns 

Behöver våga utmana och ifrågasätta i gruppen 4,09*** 4,69 3,44 4,19*** 4,77 3,49 ns ns ns 

Behöver acceptera och inkludera andra mer 3,96 4,13 3,77 4,92 5,06 4,75 *** *** *** 

Är otrygg/-a och vågar inte uttrycka sina känslor och 

   tankar 

4,76* 4,97 4,53 4,62 4,76 4,45 ns ns ns 

Är omogen/-na 2,99 2,96 3,02 3,34 3,33 3,35 ** * ns 

Är så uppgiftsorienterad/-e att de inte märker vad som 

   sker omkring dem 

3,56*** 3,88 3,22 3,45* 3,68 3,17 ns ns ns 

Uppvisar oacceptabla beteenden som förstör för hela 

   gruppen, t.ex. härskartekniker 

2,31 2,18 2,45 3,90** 4,20 3,54 *** *** *** 

Uppvisar flyktbeteenden och vill inte vara ’här och nu 3,96** 4,23 3,66 3,63** 3,92 3,29 ** ns ** 

Not: *** p < ,001; ** p < ,01; * p < ,05; signifikanta skillnader mellan koncepten i situation A respektive B är markerat efter totalen inom varje situation; ns non significant, 

ingen statistiskt signifikant skillnad. 
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Gör 

Tabell c. Gör i situation A och B, medelvärden på sexgradig skala. 

 Situation A Situation B A jfr B 

 Total UGL UL Total UGL UL Total UGL UL 

Normaliserar och bekräftar kursdeltagarnas 

   reaktioner 

3,82 3,87 3,76 2,96 2,95 2,96 *** *** *** 

Skapar trygghet 5,11 5,01 5,22 4,93* 4,77 5,12 ** * ns 

Tar upp riktlinjer för att ’styra upp’ situationen 4,05*** 3,63 4,51 4,22 4,13 4,33 * *** ns 

Diskuterar med handledarkollegan hur vi fungerar 

   ihop, med gruppen samt om vi behöver ändra något 

5,25 5,13 5,38 5,44 5,39 5,50 ns ns ns 

Uppmärksammar kursdeltagarna på sina egna 

   förväntningar 

4,85* 4,67 5,05 4,27 4,12 4,45 *** *** *** 

Fundera över vad, vem eller vilka som hindrar gruppen 4,87 5,02 4,70 5,07* 5,24 4,87 * ns ns 

Förklarar kursens syfte och innehåll tydligare 3,69*** 3,33 4,08 3,46 3,34 3,62 * ns ** 

Konfrontera gruppen eller enskilda kursdeltagare som 

   uppvisar ett oacceptabelt beteende 

3,57 3,37 3,78 4,46 4,45 4,49 *** *** *** 

Avvaktar för att se om gruppen själva hanterar 

   situationen 

3,86*** 4,37 3,32 3,54** 3,82 3,19 ** *** ns 

Ser till att kursdeltagarna roterar i triaderna 

   (/kvartetterna) för att få bättre dynamik 

3,27*** 3,92 2,58 3,31*** 3,96 2,54 ns ns ns 

Får deltagarna att prata om sina känslor och behov 4,72*** 5,01 4,41 4,82*** 5,13 4,45 ns ns ns 

Lyfter det jag/vi som handledare ser 5,07 4,99 5,15 5,25 5,38 5,11 *** *** ns 

Not: *** p < ,001; ** p < ,01; * p < ,05; signifikanta skillnader mellan koncepten i situation A respektive B är markerat efter totalen inom varje situation; ns non significant, 

ingen statistiskt signifikant skillnad. 
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Svåra handledarkollegor 

Tabell d. Svåra handledarkollegor, procent 

 Hur ofta: Flertalet kurser och i 

stort sett varje kurs 

Ganska eller mycket svår för 

dig att samarbeta med 

SJÄLVUPPTAGEN 2 71 

BURDUS/DÖMANDE 1 76 

OFÖRBEREDD 2 56 

RIGID/OFLEXIBEL 2 60 

PROCESSOMEDVETEN/PROCESSRÄDD 3 62 

ÄR UTANFÖR KONCEPTET 0,5 70 

SLUTEN 1 68 

MEDHÅLLSAM 2 57 

 

Svåra kursdeltagare 

Tabell e. Svåra kursdeltagare, procent 

 Hur ofta: Flertalet kurser och i 

stort sett varje kurs 

Ganska eller mycket svår för 

dig att hantera 

ARROGANT 2 41 

SVAG SJÄLVKÄNSLA 27 18 

OVILLIG 2 36 
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Predicering av rädslorelaterade hot 

Tabell f. Hierarkisk multipelregression för att predicera rädslorelaterat hot i situation A, n = 200. 

Beroende Variabel 

Rädslorelaterat hot 

Steg 1 

Std. B 

Steg 2 

Std. B 

Steg 3 

Std. B 

Steg 1    

Kön (man) -0,17* -0,17* -0,19** 

Ålder -0,13 -0,13 -0,09 

Steg 2    

Antal kurser per år  -0,01 0,06 

Antal handledarkollegor per år  -0,14 -0,13 

Steg 3    

Utvecklande ledarskap   -0,18** 

Konventionell negativ   0,17* 

Emotionell stabilitet   -0,17* 

Villig att pröva nytt (motsatsord)   -0,11 

Tvivlar på min förmåga (motsatsord)   0,17* 

Modell ** ** *** 

Förklaringsgrad (Adjusted R2) ,04 ,05 ,26 

* p < ,05  ** p < ,01  *** p < ,001 

En hierarkisk modell som kan kontrollera för demografiska data som kön och ålder samt erfarenhet i 

termer av antal kurser och handledarkollegor per år sattes upp. I det sista steget finns de variabler från 

handledarens självskattning som visat signifikanta samband med rädslorelaterat hot (genom Pearson’s 

r korrelationer). 

Kön och ålder som lades in i det första steget förklarade 4 procent av den förklarade variansen i 

rädslorelaterat hot. Nästa steg med antal kurser och handledarkollegor per år gav inget ytterligare 

signifikant bidrag. I sista steget ökade förklaringsgraden med 21 procent, tillsammans kan samtliga 

variabler i modellen förklara 26 procent av variansen i rädslorelaterat hot i situation A (F9, 190 8,63, p < 

,001).12 I den slutgiltiga modellen bidrog kön, utvecklande ledarskap, konventionell negativ, emotionell 

stabilitet och motsatsparet självsäker-tvivlar på min förmåga/rädd att försöka som enskilda 

prediktorer. Ju högre skattning i utvecklande ledarskap och emotionell stabilitet desto mindre känner 

man rädslorelaterade hot. Ju högre skattning i konventionellt negativ ledarstil och ju mer man tvivlar 

på sin egen förmåga eller är rädd att försöka (i jämförelse med självsäker) ju större sannolikhet att 

känna rädslorelaterade hot.13  

 

                                                           
12 Samma modell förklarar 6 procent av variansen i rädslorelaterat hot i situation B. 
13 Riktningen på kön indikerar att män känner mindre rädslorelaterade hot. 


