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ABSTRAKT

Medarbetarsamtal 4r en form av samtal pa individniva. Samtal kan vara en viktig arbetsform
dven for hilsopedagoger som arbetar med méanniskor pa individniva. Att veta hur pedagogiken
kan anvindas i samtal for att paverka individer blir dirmed en stor tillgang.

Undersokningen syftar till att ta reda pd om och i sddana fall hur pedagogiska ledare anviander
sig av pedagogik 1 medarbetarsamtal.

Uppsatsen bygger pa en kvalitativ ansats och den metod som har anvénts ar intervju. Fyra
intervjuer har genomforts med en urvalsgrupp bestdende av personer med pedagogisk
hogskoleutbildning och som arbetar som ledare pa en pedagogisk arena.

Resultatet visade att medarbetarsamtalen till stor del dr baserade pa utveckling och
utvecklingsinriktat larande. Reflektion ses som det viktigaste verktyget man som pedagog har i
samtal som syftar till utveckling hos en annan individ. Reflektionen kan leda till férstaelse och
dérmed utveckling som kan leda till ytterligare reflektion och vidare utveckling. De tre
begreppen reflektion, forstaelse och utveckling utgor tillsammans en form av helhet.

Nyckelord: pedagogik, utveckling, reflektion, medarbetarsamtal, pedagogiska ledare,
sjalvinsikt

Keywords: pedagogy, development, reflection, appraisal talk, pedagogical leaders, self-
knowledge
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1. INLEDNING

Pedagogik forknippas ofta med skola och undervisning men det finns ett flertal andra
anvandningsomraden, som i1 exempelvis hilsopedagogiskt arbete. Pedagogik handlar till stor del
om paverkan och péverkansprocesser. Samtal kan vara ett viardefullt verktyg for att paverka en
annan individ och dennes utveckling. De samtalsmetoder som gar att finna i litteraturen ar ofta
av psykologisk karaktér och det dr dérfOr intressant att finna hur pedagogiken kan anvéndas och
vara ett verktyg 1 samtal med andra ménniskor.

Ett samtal kan fylla manga behov. Det kan enligt Mehrens (1998) exempelvis handla om att fa
talas vid, diskutera eller konversera. Skillnaden i samtalets form och innehall pdverkas av i
vilket syfte ett samtal {fors. I samtal som har med arbetsplatsen att gora, till exempel mellan chef
och anstilld, dr samtalet ofta mer formellt 4n ett vardagligt samtal (ibid). Medarbetarsamtal &r
en form av samtal pd arbetsplatsen, vilket med tiden har fordndrats fran att vara ett bedomande
samtal till att bli en dialog mellan chef och medarbetare (Engquist, 1990). I och med detta har
aven fragor som beror livskvalitet och utveckling fatt storre plats i medarbetarsamtalen (ibid).
Nér medarbetarsamtalen nu riktas mot en mer kvalitetsfokuserad form borde det ocksa kunna
innebdra att det krdvs nya kvaliteter hos dem som haller i medarbetarsamtalen. Engquist (1999)
beskriver att hur ledaren for medarbetarsamtalet har stor betydelse for hur medarbetaren
kommer att paverkas. Kanske kravs det darfor kunskap hos ledare om hur de kan paverka sina
anstillda 1 samtalen?

Pedagogiken kan sikerligen vara en stor tillgéng i alla samtal. Intresset for denna undersdkning

ligger darfor i att finna hur pedagogik kan anvéndas for att uppnd syftet med ett samtal.

1.1 Bakgrund

Hiir beskrivs den teoretiska fordjupningen till problemomrddet. De dmnesomrdden som
kommer att tas upp dr; medarbetarsamtal, pedagogiskt ledarskap, kommunikation, ldrande och
dialogpedagogik. Senare i kapitlet presenteras dven studiens syfte, fragestdllningar,

avgrdnsningen och dess hdlsopedagogiska relevans.

1.1.1 Medarbetarsamtal ur ett pedagogiskt perspektiv
Medarbetarsamtal dr ett planerat samtal mellan ledare och medarbetare som ofta syftar till att

skapa en bittre relation mellan dem bada, medverka till personlig utveckling samt ge



mojlighet till omsesidigt informationsutbyte forst och framst kring medarbetarens arbete
(Andersson, 2000). Det kan @ven diskuteras arbetsresultat och eventuella problem kring arbetet.
Ibland kallas detta samtal utvecklingssamtal eller planeringssamtal. Enligt Andersson glommer
man 1 det moderna arbetslivet ofta bort samtalet och dialogens virde for kunskapsbildning. Han
skriver om den sokratiska dialogen och att den har som maél att hitta kunskap och insikt som den
1 dialogen deltagande redan har, antingen latent eller mer eller mindre framtradande. Genom
fragor svar och reflektion ska den kunskapen kunna plockas fram. Niar Andersson skriver om
den sokratiska dialogen beskriver han att dialogen till skillnad fran diskussionen ar
kunskapsbildande genom att vi forsoker komma fram till 6msesidig forstaelse péd réttfardiga
villkor. Det kan gélla framtidsplaner, normer, teorier och saker som &r viktiga for oss sjdlva som
individer. Alla typer av fragor och asikter kan tas upp i dialogen. En viktig del i dialogen enligt
det hér synsattet dr allas rétt att friga motparten och allas rétt att avbdja att svara. En egenskap
som kan vara vérdefull i medarbetarsamtal &r empati (Engquist, 1999). Empati ir en persons
forméga att sétta sig in 1 en annan ménniskas tankar och kénslor. Det ar inte samma sak som att
halla med om vad en person sdger, utan handlar bara om forsta att en person kan tdnka och
kinna som den gor (ibid).

Medarbetarsamtal bor vara forberedda, medarbetaren bor i god tid fa veta vad som i stora drag
ar ténkt att tas upp (Engstrom, 2005). Medarbetaren bor ocksa bli ombedd att fundera 6ver vad
han eller hon vill ta upp. Syftet b6r vara att utveckla bade medarbetaren och den som leder
samtalet. Arbetsledaren bor under samtalet berétta hur den ténker, vad den &r ndjd med och vad
den Onskar av medarbetaren. Medarbetaren bor ombes berdtta hur han eller hon tinker om
vérderingar, vad personen konkret vill och foreslda hur det ska gé till. Ett annat syfte med
medarbetarsamtalet bor vara att utveckla verksamheten. Detta gors genom att diskutera vad, hur
och nér saker ska goras och foljas upp. Detta bor ocksa avslutas med en sammanfattning sa att
bdda vet och forstir vad man i medarbetarsamtalet kommit 6verrens om. Ledaren och
medarbetaren kan tillsammans formulera en skriftlig utvecklingsplan som stod for det fortsatta
arbetet. En grund for medarbetarsamtalet bor vara dmsesidighet sa att samtalet inte liknar en
intervju eller ett forhor. Ett forslag ér att ledaren anvénder max halva tiden for sina egna asikter
och ser till att resten av tiden gar till att medarbetaren far utveckla sina. Medarbetarsamtalet bor
handla om sivil sakfrigor som relationer och virderingar. Aven om innehéllet i samtalen
kanske inte blir bdsta tdnkbara sa visar ledaren genom att ta sig tid att sitta ner med
medarbetaren och ge denna sin fulla uppméarksamhet att den anser att denna person &r vérd att
tala med (ibid). Engqvist (1999) forklarar att insikten om att virderingar dr olika, inte rétt eller

fel, ar den mest vésentliga principen och en forutsittning for att kunna astadkomma en



utvecklande dialog. Att respektera och vara intresserad for andras uppfattningar dr en
nodvandig utgdngspunkt for att fa fortroende, men det behdver inte betyda att bada parter i
medarbetarsamtalet tycker lika (ibid).

Engstrom (2005) beskriver tvd olika perspektiv 1 samband med medarbetarsamtal.
Virderingsperspektivet, som det ena kallas, handlar om chefens virdering av arbetsprestation
och organisationens mal. I det andra perspektivet, utvecklingsperspektivet, &r medarbetarens
egna utvecklingstankar och vilbefinnande centralt. Detta innebér att medarbetarsamtalet kan ha
en kontrollerande och belonande funktion eller en stédjande och vigledande funktion. De bada
perspektiven skrivs kunna vixla i ett medarbetarsamtal (ibid). Utifrdn dessa perspektiv, men
dven beroende pa hur en person reagerar pa fragor fran andra, kan ett samtal bidra till
utveckling av olika slag (Scherp, 2003). Hur ledaren f6r medarbetarsamtalet har stor betydelse

for hur medarbetaren kommer att paverkas av det (Engquist, 1999).

1.1.2 Pedagogiskt ledarskap

Det som utmirker ett pedagogiskt ledarskap &r att skapa och sprida visioner, vara positiv till
andras idéer, vaga ta risker samt uppmuntra till samarbete (Maltén, 2000). Egenskaper som att
uppmuntra goda relationer mellan de anstillda, bry sig om medarbetarnas vilbefinnande och
professionella utveckling anses ocksa vara centrala hos en pedagogisk ledare (Webb, 2005). Ett
pedagogiskt ledarskap kan ocksé baseras pa att ledaren, genom sitt ledarskap, visar de kvalitéer
som han eller hon 6nskar utveckla hos sina anstéllda (ibid).

En av de viktigaste ledarinsatserna anses vara att tydliggéra de mal som finns pa arbetsplatsen
(Engstrom, 2005). Det hianger ithop med péverkan och stimulans for arbetstagarnas arbete, ett s
kallat forstéelseinriktat ledarskap, som syftar till att 6ka forstaelsen for arbetet. For att lyckas
med detta dr det viktig med fortroende mellan ledare och arbetstagare. Ett sddant fortroende kan
framkomma av att ledaren finner nérhet till arbetstagarna genom att befinna sig ute i
verksamheten. En balans mellan tillit till arbetstagarnas kunskaper samt att hdmta information
for att kunna péverka sina anstéllda ses som en ledare med pedagogisk insikt (ibid). Ett
ledarskap forknippas ofta med makt pd olika sétt (Engstrom, 2005). Makt kan ha olika
betydelse, antingen en negativ eller en mer positiv klang. Makt av det positiva slaget handlar
om att kunna péverka andra minniskor och stdva efter gemensamma mal (ibid).

I ett medarbetarsamtal kan saker som 4r mer eller mindre svéra tas upp. Kritik &r ndgot som kan
vara av det svdrare slaget. For att kritik ska leda till positiva effekter dr det enligt Scherp (2003)

viktigt att kritiskt granska sina motiv och tdnka igenom Aur man som ledare tdnkt framfora



kritiken. Om den person som far kritiken inte kidnner fortroende for den som ger kritiken kan
den kinna sig bestraffad, intrdngd i ett horn, eller liknande. Den som fér kritiken méaste kunna
forsta vad som menas med kritiken. Detta beror pa att om den som far kritiken inte kan hantera
kritiken s& fir den ingen effekt. Genom att ledaren fortydligar med konkreta exempel

underléttar denne forstaelsen for kritiken (ibid).

1.1.3 Dialogens kommunikation och kompetens

En pedagogisk ledare bor vara medveten om sur denne for fram sina tankar inte bara vad den
pratar om (Scherp, 2003). Det har stor betydelse for hur andra kommer att reagera i en dialog.
Det betyder inte att personer i ett samtal inte kan ha olika asikter om saker och ting utan snarare
om att nd fram med sitt budskap pa ett sétt som gor att det upplevs positivt for bada parter. For
att forsta det knepiga med att leda ett samtal och varfor ménniskor kan uppleva det pa sd ménga
olika sétt delar Scherp upp samtalet i olika komponenter som ar vért att tdnka pa. Samspelet
mellan komponenterna, som innefattar vad vi ser, vad vi hor, vad vi tdnker och vad vi kénner,
har visat sig ha stor betydelse for hur en person upplever ett samtal (ibid).

Den icke-verbala kommunikationen beskrivs visa vad personen tinker, kénner, upplever och
vill (Allwood, 1991). Genom denna form av kommunikation uttrycks &ven attityder,
varderingar och avsikter. Denna form av kommunikation kan vara mer eller mindre medveten
och avsiktlig, men ofta dr den mer omedveten dn den verbala kommunikationen. Till den icke-
verbala kommunikationen hor bland annat kroppsspréket. Kroppssprak dr ndgot som paverkar
samspelet mellan ménniskor eftersom vi genom detta uttrycker savdl samhorighet som
avstandstagande. Att tolka icke-verbala uttryck ratt kan vara svart. Detta beror till stor del pa att
det inte gar att dra slutsatser om maénniskors tankar, beteenden, kénslor och avsikter utifran
endast ett ansiktsuttryck eller liknande. Darfor behdver samtalsledaren kénna till bdde personen
och situationen innan de kan tolka vad ett visst kroppsuttryck betyder. Det &r viktigt att se hela
sammanhanget och sedan tolka uttrycket tillsammans med andra budskap (ibid).

Att 13 aterkoppling 1 ett samtal hjdlper oss istéllet att veta vilka tankar och kénslor personen
viicker hos andra minniskor (Nilsson & Waldemarsson, 2006). Aterkoppling kan anvindas som
ett arbetsredskap 1 till exempel utvecklingssamtal. Kan vi ge och ta emot aterkoppling pé rétt
sitt sd resulterar detta 1 att kunna uppticka foljderna av handlandet, vilket underlittar

anpassningen till varandra. Pa detta sétt 6kas forstaelsen till att kunna fordjupa relationer (ibid).

I en undersokning av Borup (2001) kring ldrandeprocesser i hilsosamtal mellan skolskdterska

och elev fann forskaren att ett sa kallat kommunikativt rum behdver skapas for att samtalet ska



bli larande. Kommunikativt rum var ett begrepp som framkom genom forskningen och bestér av
fyra delar: kompetens, tillforlitlighet, reflekterande 6ppenhet och stod fran omgivningen (ibid).
Kompetens definieras 1 studien som en kombination av kunskap, fardigheter, sakkunskap och
attityder med vilka en individ dr kapabel att méta och agera kring sina vardagliga behov och
upplevelser (Borup, 2001). En del i kompetensbegreppet var livskompetens, en individs
erfarenheter och kunskaper om sina funderingar och behov 1 livet. Om individen var villig att ta
upp erfarenheter ur sitt eget liv anses det enligt undersokningen bidra till ett bra samtal. Den
som leder samtalet maste forstd individens kompetens dver sitt eget liv och sedan tilligga till
samtalet med sin professionella och personliga kompetens (ibid).

Drift var en annan del av kompetensbegreppet som handlar om individens motivation till att 14ra
sig om hur de kan hantera och 16sa sina problem och behov pa ett fornuftigt satt (Borup, 2001).
I undersokningen sag forskaren att ndr individen sjilv fick komma fram till slutsatser
motiverade det dem till att agera (ibid).

Tillforlitlighet innebar bland annat dkthet som 1 sin tur innebar sensitivitet for att kunna fanga
upp sma signaler fran individen (Borup, 2001). Det handlar ocksd om att mota individen som
deltagare och inte som mottagare. En annan del i tillforlitlighetsbegreppet ér att omgivningen
vet vad personen som héller i samtalen har for kompetens och kunskaper. Dels for att de ska ha
erfarenhet av och tillit till personens arbete och dels sa att de vet hur de kan utnyttja dennes
kompetens (ibid).

Reflekterande oppenhet, som var den tredje delen i1 begreppet kommunikativt rum, definieras
som att vara beredd pa och villig att mota andra méinniskors behov (Borup, 2001). Det handlar
om att kunna anpassa sig och fanga upp individuella situationer och ge personen verktyg for att
klara av den pa bédsta sétt. Det anses vara av stor betydelse att samtalsledaren och dess
samtalspartner tillsammans bestimmer vilka @mnen man i samtalet skall prata om. Detta ger ett
mer anvandbart resultat, till skillnad fran om samtalsledaren ensam bestimmer samtalsdmnen,
da risken finns att samtalet inte har nagon betydelse for den andra deltagaren (ibid).

Stod fran omgivningen definieras som att ha och méta forvantningar och respekt fran andra pa
villkor och virderingar fran omgivningen (t.ex. kommun, foretag) (Borup, 2001). Exempelvis
kan samtalsledaren och kommunen ha fOrvintningar pd varandra och pé samtalet, vilket
péaverkar kvaliteten pa samtalet. Samtalsledarens arbetsborda, planering och egna prioriteringar
spelar ocksé in. Till denna punkt hér ocksa omgivningen, att de som ska delta i samtal kénner
sig vilkomna pé sina egna virderingar och villkor sa att en 6ppen atmosfar skapas anses vara av

stor betydelse (ibid).



1.1.4 Olika former av lirande
Ndgra former av ldrande som tros kunna fa betydelse under medarbetarsamtal kommer hdr att
beskrivas. Dessa dr: utvecklingsinriktat ldrande, reflektivt ldrande, erfarenhetsbaserat lirande

och livslangt ldrande.

Utvecklingsinriktat ldrande, som dven kallas kreativt ldrande, fokuserar enligt Ellstroém(2005)
pa att ldra sig formulera problem, inte enbart pé att 16sa givna problem. Det innebar att istillet
for att framst stélla fragan “hur?” sa har fragorna ”vad?”” och “varfér?” en mer framtriddande roll
(ibid.). Individen har ett ifrdgaséttande forhallningssitt och reflekterar kritiskt 6ver sina invanda
kunskaper, forhallningssétt och handlingsmonster, savil som kring den situation eller uppgift
som denne star infor (Ellstrom, 1992). En huvudpoidng med detta sitt att tdnka ar att ldra sig
hantera komplexa situationer och problem. Fokus ligger till en bérjan inte pa att komma pa en
16sning utan pa att identifiera vilken situationen eller problemet dr. Det utvecklingsinriktade
larandet dr bland annat inriktat pa fordndring av det rddande forhéllandet och kan dérfor fa
individen att upptécka nya aspekter av virlden (ibid).

Denna form av lirande &r enligt Ellstrom (2005) till bland annat for att kunna formulera

problem, analysera hur problemet uppstétt, samt hur det kan atgardas.

Enligt Kolbs (1984) modell f6r erfarenhetsbaserat lirande ar det inte enbart sjdlva erfarenheten
som &r grunden till ldrandet, utan ldrandet dr beroende av att individen reflekterar dver de
intryck som den far i olika situationer.

Modellen utgar fran den konkreta upplevelsen eller erfarenheten och det &r hér ldrandet borjar.
Individen far en konkret upplevelse. Individen reflekterar sedan Over upplevelsen eller
erfarenheten genom att granska den fran olika perspektiv. Detta for att nd en djupare forstaelse
kring det som skett. Nér individen borjar f4 en djupare forstdelse kan denna omvandlas till
begrepp och en mer abstrakt forestdllning. Sedan sker en aktiv provning, denna innebir att
individen testar sina forestédllningar i nya situationer. Denna erfarenhetsbaserade kunskap och
forstéelse kan bland annat anvéndas for att 16sa nya problem (Kolb, 1984).

Pedagogens uppgift, enligt Kolb (1984), ar att forse den som ska ldra sig med nya idéer men
dven se till att “lirlingens” gamla forestdllningar granskas, fordndras, doms ut eller att de

forenas med nya vérderingar. Kolb ser darfor pa ldrandet som en form av omlérande.

I Argyris (1982) sa kallade “modell II”” beskrivs individen som beredd att utforska, reflektera

over och fordndra mal och véirderingar. Detta dr nagot som Argyris kallar for dubble-loop-



larande. For att denna form av ldrande ska ske maste individen vara medveten om att den
kunskap de redan besitter kan vara ett hinder for nytt larande. Dérfor bor individen vara beredd
pa och villig att ifragasétta sina gamla sanningar.

Roénnerman (2000) skriver att forandring och utveckling ligger néra varandra. Precis som det
bekanta och det okénda. Livet och vardagen flyter for det mesta pd utav sig sjélvt eftersom att
det mesta 1 livet for ménniskor dr bekant, tryggt och igenkdnnbart. Men for att ménniskor ska
kunna nd ny kunskap och utvecklas behdver nya marker utforskas. Genom att ndrma sig det
okdnda med hjélp av tolkningar fran de erfarenheter som redan finns hos ménniskan utvecklas

bildning, lirande och kunskap (ibid).

I pedagogiken vixer intresset for reflektivt lirande, dialog och samtal fram (Egidius, 2003).
Vidare beskriver Egidius reflektion som nagot en person inte bara ténker, sdger eller gor utan att
individen dessutom funderar dver inneborden av det den séger, tinker och gor. De tankar och
samtal som ger oss insikt om verkligheten dr det som reflektion syftar till. Fokus géllde tidigare
enbart yttre beteenden, men har dndrat riktning till de resurser som ménniskor har inom sig, i
tdnkandet, intuitionen och reflektionen (ibid).

Reflektion kan beskrivas som en méinniskas 6verldggning med sig sjélv (Egidius, 2003). Genom
argumentation med bade sig sjidlv och andra kan reflektion ge bade skél och motskal till att
agera pa ett visst sétt. Reflektion over tidigare erfarenheter och etiska normer kan ldra en person
vad som brukar fungerar respektive inte fungerar i verkligheten (ibid).

I slutet pa 1990-talet fick reflektion, dialog och samtal sin genomslagskraft inom manga olika
omraden som beror bade arbete och utbildning (Egidius, 2003). I och med att tva personer eller
flera tillsammans samtalar och diskuterar utvecklar de synen pa det fenomen som star i fokus.
Genom att uppmuntra till reflektion bland annat genom delaktighet och dialog kan ett ldrande

skapas som foljer en livet ut (ibid).

Enligt Schon (1983) dr grunden till larande inte bara erfarandet av verkligheten, utan ldrandet dr
beroende av att verklighetsintrycken reflekteras over. For att reflektion ska kunna ske krévs
enligt Schon att det finns en 6msesidigt ansvarstagande dialog som utmérks av ppenhet och
arlighet. Istillet for att agera experter som sitter inne med alla de ritta svaren och kunskaperna
kan ménniskor som arbetar med andra individers utveckling 1 samtalet anvidnda sig av det som
Schon kallar for relektion-in-action, att reflektera samtidigt som man handlar. Denna person
som arbetar med andras utveckling utgar da fran sina egna erfarenheter men forutsétter inte att

dessa gar att applicera pa alla situationer. Erfarenheten ger mojlighet till att se pa saker ur olika



perspektiv, men varje situation ses som unik. Detta arbetssétt kriaver att &ven samtalspartnern ar
villig att reflektera ver sina erfarenheter och dr medveten om att samtalsledarens uppgift inte dr
att overfora sina erfarenheter (ibid).

Ett reflektivt ldrande innebir att individen har en formaga att reflektera over sina erfarenheter
och dra slutsatser om dem (Jarvis, 1992). Jarvis menar att reflektion over sina handlingar och
erfarenheter leder till forstaelse for sitt sétt att handla.

Ellstrom (1996) anser att genom mojlighet till reflektion och ventilering av en handlings effekt,
vilken sitts 1 relation till mal och uppgift, sa skapas forutsittningar for att underlétta ldrande.
Mojligheten till observation, tolkning och reflektion &r négot som paverkar en individs
mojligheter till att 14ra av sina erfarenheter (ibid).

Reflektion dr enligt Cederwald (2006) en forutsdttning for att uppna sjdlvinsikt. Genom att
reflektera 6ver hur man reagerar och agerar 1 olika situationer kan man na kunskap om sig sjélv.
Pedagogen blir pé ett sitt sitt eget verktyg i och med att ha god sjilvinsikt, forsta sig sjdlv, sina
handlingsmonster och de signaler man formedlar till sin omvérld. For att na dit behover en
person reflektera Over sitt eget medvetande. Cederwald beskriver reflektion som en metod som
leder till forstielse for hur man tdnker och varfér man tdnker som man gor. Det dr ocksa viktigt
att bli medveten om sina egna styrkor och dolda férmégor, allt for att pa sa sitt komma till
insikt om sitt eget varde och kompetens. Att kdnna sjélvinsikt dr grunden for att man ska forsta

andra méanniskors handlingsmonster (ibid).

Livslangt ldrande ér en term som &r vél bekant inom den pedagogiska ramen (Ellstrém, 1997). 1
begreppet livslangt larande finns det enligt Ellstrom tva aspekter. Den ena ér, precis som ordet
bekriftar, att larandet inte slutar i ungdomséren utan fortloper livet ut. Den andra aspekten é&r att
larande finns dér hela tiden, bade i vardags- och arbetslivet, och inte bara i formell utbildning.
For att fortydliga detta avseende &r det bra att skilja pa formellt och informellt ldrande. Med
formellt ldrande menar Ellstrom det 1drande som finns 1 exempelvis skola och universitet, dar
fokus ligger pa malstyrning. Informellt ldrande &r istillet det ldrande som till storsta delen sker
spontant eller omedvetet 1 samband med andra aktiviteter. Det &r viktigt att poédngtera att en
ménniska som lér sig pd detta sitt, som en form av tyst kunskap, i efterhand kan bli medveten
om sin kunskap och pa sa sitt reflektera 6ver den. Men detta larande kan ocksa ske medvetet
och vara planerat si som ett deltagande 1 grupp eller 1 ett mentorskap (ibid).

Ett larande ses 1 manga sammanhang som nagot positivt eftersom att det ger individen mdjlighet
till utveckling, sasom utvidgad eller fordjupad kompetens (Ellstrom, 1997). Denna utveckling

ger individen mgjlighet att positivt pdverka sina livs- och arbetsvillkor.



Ett livsldngt ldrande kan bidra till personlighetsutveckling hos en individ genom formagan att
lara sig nya saker. Det individen viljer att engagera sig 1 gor att denne maste anpassa sig till de
fordndrade omstindigheterna eller de nya krav som stélls. Det gor ocksa att en helhetssyn ar
nddvindig hos individen just for att skapa en vdl fungerande kommunikations- och

samarbetsformaga (ibid).

1.1.5 Dialogpedagogik

Grundaren till dialogpedagogiken dr Paulo Freire (1976) som genom sin livshistoria kom att
utveckla en pedagogik for analfabeter, i sitt hemland Brasilien under mitten pa 1900-talet. Han
ville vicka dem fortrycktas medvetenhet och fa dem att erdvra sin vérld. Freire menar att
manniskan dr en “dialogvarelse”. Vilket betyder att minniskan genom dialog med sina
medménniskor kan kommunicera och didrmed praktisera. Utan att fi ha en dialog skulle
ménniskan utebli fran att kunna anpassa sig till omgivningen. Och utan att kunna anpassa sig till
omgivningen skulle hon omgjligt kunna utvecklas. Freires stéllningstagande innebér att han ser
pa larande som ett redskap for individen att bli medveten om sin sociala, historiska och politiska
situation (ibid).

Freires (1976) grundtanke om pedagogik handlar om reflektion och dialog. Med dialog menar
han det samtal som &r mellan ledare och folk eller larare och elev. Freires pedagogik sétter
livsfrdgorna 1 centrum och fokuserar pd maénniskans personliga utveckling istillet for pa
undervisningsmetoder. Han ser dven pedagogen som en problemformulerare istdllet for ndgon
som bara passivt tar emot och repeterar kunskap. En pedagog ska pa sé sitt tillsammans med sin
“elev” komma fram till ny kunskap (ibid).

Freire (1976) vill engagera méanniskor till sjdlvbekréftelse genom att fa dem att finna viljan och
formdgan att @ndra sin kritiska betraktelse av verkligheten. For att kunna gora detta maste
ménniskor reflektera dver sin situation och moéta verkligheten. I och med denna reflektion av

verkligheten ett engagemang. Freire menar att:

Bara ledarnas eget engagemang i verkligheten, en historisk situation,
leder dem till att kritisera denna situation och till att vilja férdndra den.
(Freire, 1976. s. 64)
Genom att anvinda sig av sina erfarenheter kan manniskor medvetet och aktivt reflektera och
pa sa sitt skapa handling och darmed utveckling (Freire, 1976).
Som tidigare ndmnts finns det manga saker som karaktériserar en dialog. Freire (1976) menar

att ménniskan véxer genom ord och inte med tystnad och forklarar dialog pa detta vis:



Dialog med folket dr varken en eftergift eller en gava, dn mindre en
taktik anvind for att hdrska. Dialog, som méte mellan mdnniskor for
att "bendmna’ virlden, dr en grundliggande forutsdtining for deras
sanna _formdnskligande.

(Freire, 1976. s. 146)

De ménniskor som for en dialog ar tillsammans ansvariga for den process som sker (Freire,
1976). Det betyder ocksa att alla i en dialog véxer. I en dialog ar det viktigt med bade reflektion
och handling. Man kan se det som ett domino dér verkligheten inte kan &ndras om reflektion
och handling splittras. De bada hor ihop, skulle den ena komponenten tas bort blir reflektionen
lidande och leder till tomt prat. Tomt prat blir till tomma ord som inte kan kritisera varlden déa
engagemang att fordndra inte dr mojligt utan kritik. Och eftersom att en forédndring inte kan ske
utan handling fortydligar ytterligare att reflektion och handling gér hand i hand (ibid).

Det som kénnetecknar Freires (1976) pedagogiska dialog ar att moétas 1 verkligheten. Genom en
verklighetsforankring 6kar chansen till kunskap och skapande. I en dialog méste den som for
dialogen ta hénsyn till den andra individens historiska villkor. Freire betonar ocksa vikten av
dkthet i dialog. Akthet skapas genom ddmjukhet infor den man pratar med och med hjilp av ett
aktivt forhallande till personen i en dialog 6kar medvetenheten om verkligheten i dialogen. Har

nedan betonar Freire vikten av att tinka sjdlv:

Jag kan inte tinka for andra eller utan andra, inte heller kan andra
tdanka for mig. Aven om folkets tdnkande dr vidskepligt och naivt, dr
det endast da mdnniskorna pd nytt tanker igenom sina antaganden
som de kan fordndras. Att skapa idéer och handla utifran dem- inte
att konsumera andras idéer — maste konstituera denna process.
(Freire, 1976. s. 112)
Men ocksa med en 6kad medvetenhet om virlden eller miljon runtomkring sa utvecklas
tankandet genom praktisk handling (Freire, 1976). Genom en kritisk granskning med hjélp av
reflektion dr det ocksa viktigt att forsta att méinniskor inte alltid &r 1 rétt tid for en fordndring.
Att tiden inte passar dem precis nu. Genom att objektivt granska en ménniska kan man forstd

och fordndra den med sitt arbete. Om ménniskan istéllet ses som ett ting forhindras denna

utveckling och ménsklig kommunikation dr omdjlig (ibid).

1.2 Problemformulering
Under var litteraturgenomgéng fann vi en mingd litteratur kring samtalsmetodik, men endast en
liten del av denna litteratur utgar fran ett pedagogiskt perspektiv. Betyder det att pedagogisk

kunskap inte kan anvéndas i samtal eller &r det rent av ett outforskat omrade?
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Samtal pé pedagogiska arenor behover utforskas vidare for att 4 en tydligare bild av hur de ser

ut och hur de kan anvéndas.

1.3 Syfte och fragestillningar
Syftet &r att ta reda pa om och i sddana fall hur pedagogiska ledare anvinder sig av pedagogik i

medarbetarsamtal.

Syftesfrigor:
»  Finns det ndgon pedagogisk idé bakom medarbetarsamtalet?
« Finns det nagot som karaktdriserar pedagogiska ledares sdtt att samtala under

medarbetarsamtal?

1.4 Avgrinsning

Undersokningen kommer att fokusera pa medarbetarsamtal och deltagarna kommer att vara
pedagoger. Med pedagoger avser vi personer med pedagogisk hogskoleutbildning och som
arbetar pd en pedagogisk arena. Denna undersokning kommer att avgransas till pedagogens
perspektiv, alltsd kommer inte medarbetarperspektivet att undersdkas. Den avgrinsas ocksa till
deltagarnas beskrivna bild av medarbetarsamtal och tittar darfor inte pa det faktiska

medarbetarsamtalet. Med samtal avser vi 1 denna uppsats en dialog mellan tva personer.

1.5 Hélsopedagogisk relevans

Genom att undersoka hur pedagoger anvédnder sig av pedagogik i1 medarbetarsamtal &r
forhoppningen att kunna se ett monster kring hur pedagogisk kunskap kan anvindas i samtal. Vi
hoppas genom denna kunskap pa att fé ett verktyg for hur vi som hélsopedagoger kan anvénda
pedagogiken i samtal pd individniva for att paverka ménniskor och bidra till deras personliga
utveckling.

2. METOD

1 detta kapitel presenteras metodvalet och studiens tillvigagangssditt beskrivs ndrmare.
Genomforandefasen forklaras noggrant och det resoneras kring arbetets kvalitet. Avsnittet har

delats upp utifrdn utgdangspunkter och genomforande.

2.1 Utgangspunkter

2.1.1 Kvalitativ ansats
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Denna undersokning bygger pd en kvalitativ ansats. Det betyder att tyngdpunkten ligger pa
tolkning via ord snarare &n pa resultat genom siffror (Bryman, 2002). Enligt Olsson & Sorensen
(2007) grundar sig kvalitativ forskning pa ett litet antal individer som trots det lilla antalet kan
ge ett resultat 1 form av ett stort antal variabler. Undersokningen syftar till att gd till djupet for
att forsta ett fenomen. Mélet ar att relatera teorin och verkligheten med varandra. Det kan ocksa
vara av stor betydelse att ha en forforstaelse for det som ska undersokas. Grundlaggande ar att
kunna tolka samt beskriva den information som framkommer i undersokningen. Att vara
objektiv och att arbetet stodjer sig pd en vetenskaplig grund ses som en forutséttning for att
undersokningen ska kunna bli trovérdig. Samtidigt som en undersokare forhaller sig objektiv
kan denne ldgga in egna erfarenheter och virderingar for att pd bdsta sétt kunna tolka den
information som framkommer i undersdkningen. Det &r ocksa viktigt att beskriva hela arbetets

géng for att andra, utanfor arbetslaget, ska fa en forstielse for handelseforloppet (ibid).

2.1.2 Litteratursokning

Enligt Backman (1998) finns det huvudsakligen tre metoder for litteratursokning: konsultation,
manuell sékning och datorbaserad sokning. Litteratursokningen till denna studie borjade med
konsultation, genom ett tips pd en avhandling i pedagogik som berérde medarbetarsamtal.
Sokningen gick sedan vidare till datorbaserad sokning, frimst i databaserna ERIC, Academic
Search Elite, ASSIA, Jstor och PSYCHinfo. Hér eftersoktes 1 forsta hand forskningsartiklar
kring pedagogik och samtal, samt forskningsartiklar kring medarbetarsamtal. De ord som
anvindes mest 1 sOkningarna var: Dialogue, pedagogy, learning, workplace learning,
communication, workplace pedagogy, pedagogical leadership, appraisal talk och leadership.
De s6kningar som gjordes pa det engelska ordet for medarbetarsamtal appraisal talk™ visade att
denna form av samtal verkar ha en helt annan vinkling, som &r mer inriktad pd virdering.
Dirfor gjordes valet att inte anvinda dessa artiklar. Genom forskningsartiklarna kunde vi dven
gd vidare till den manuella sokningen genom att titta pa referenser i artiklarna och sdka upp
dessa. Den manuella litteratursokningen gick dven ut pa det som Backman kallar for
“bladdring”, att leta 1 bocker. Detta gjordes pd Hogskolan i Gévles bibliotek, samt pa
Stockholms stadsbibliotek. Genom bibliotekssdokandet och letandet bland tidigare uppsatser i
uppsatsdatabasen “Uppsok”, kunde vi hitta referenser till forstahandskéllor som vi trodde oss
kunna ha anvindning av. Fokus lag pa att hitta litteratur kring vad olika pedagoger och
pedagogiska forskare har skrivit om samtal. I och med svérigheter att finna relevanta
forskningsartiklar anvindes ett antal avhandlingar da dven dessa anses ha hog tillforlitlighet. Att

ett flertal av de litterdra kéllorna dr av dldre karaktir tros kunna vara till viss nackdel da de inte
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presenterar den senaste forskningen. De har trots detta fordelen att vara forstahandskallor, vilket
innebdr att inga omtolkningar eller forvrangningar av de ursprungliga teorierna bor finnas. En

del av den tryckta litteraturen fick bestéllas genom fjérrlan frén andra bibliotek.

2.1.3 Val av metod

Metoden som har anvints for datainsamling 1 denna undersokning dr intervju. Intervju ar ett
redskap som 1 forsta hand syftar till att beskriva ett fenomen och dess egenskaper sa grundligt
som mojligt (Jensen, 1995). Forskningsintervju &r ett professionellt samtal som enligt Kvale
(1997) grundar sig pa vardagens samtal. Metoden kinnetecknas av den helhet som genom
killan kan ge en djupare forstaelse for problemet (ibid). For att, som i detta fall, fa fram en
forstaelse och forklaring av héndelser, monster och beteenden kan intervju vara en passande
metod (Bryman, 2002). En intervju kan ocksa underlatta resultatet eftersom man som forskare
kan komma néra objektet. Med hjélp av att den nira relation som kan skapas i och med en
intervju, kan en bredare bild av fenomenet uppnés eller fortydligas (ibid). Genom att sitta sig in
1 objektets situation och ddrmed studera fenomenet inifran 6kar uppfattningen av det man avser

att studera (Holme & Solvang 1986).

2.1.4 Intervju som insamlingsmetod

Det &r viktigt att vara medveten om de problem som kan uppstd vid intervju, dar ibland
forskarens relation till intervjupersonen (Holme & Solvang, 1986). Forskarens upplevelse av
situationen kanske inte stimmer dverrens med det som intervjupersonen beskriver. De motiv
eller de signaler som denne uttrycker kan ocksd misstolkas av forskaren. Ett annat problem kan
vara de forvantningar som i och med en relation kan uppsta (ibid). Det kan vara svart att som
forskare forhélla sig objektiv pa grund av egna virderingar och erfarenheter (Jensen, 1995).

I denna undersokning har halvstrukturerade individuella intervjuer genomforts eftersom den
syftade till att ta reda pa intervjupersonernas egna uppfattningar och synsitt (Bryman, 2002).
Denna undersékning innefattar tvd undersokare och det var darfor viktigt att kunna jamfora
resultaten pd bédsta sdtt. Dédrav valet att gora en halvstrukturerad intervjuguide (se bilaga 2),
vilket innebdr en mall med fragor som underlag for intervjun. Denna halvstrukturerade
intervjuguide behover inte foljas fran punkt till punkt utan kan under intervjun avvika fran
mallen beroende pé vart frigorna leder en. Aven nya frigor kan framkomma under intervjutiden
(ibid). I och med denna flexibilitet som en halvstrukturerad intervju ger, bland annat genom
Oppna fragor, kan samtalet &nda styras med hjélp av fordjupning for att se till att fa svar pa det

som dr syftet med undersokningen (Jensen, 1995). Med Oppna fragor menar Backman (1998)
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fragor som berdr "hur” och “varfor”. I en intervju som innehéller 6ppna fragor dr det déarfor
viktigt att som forskare kunna ldsa mellan raderna, att forstd och kunna ldsa av den man

intervjuar (Jensen, 1995). Allt for att komma sé néra fenomenet som mojligt (ibid).

2.1.5 Reliabilitet och validitet

I en kvalitativ forskningsansats, som denna undersokning utgér ifran, kan det vara svérare att
kontrollera reliabiliteten &n om man anvéander sig av en kvantitativ forskningsansats (Malterud,
1998). Reliabilitet kan beskriva hur vil ett test méter det som det miter, med andra ord
tillforlitligheten (Nationalencyklopedin, 2008). For att hdja tillforlitligheten till undersdkningen
kan det vara bra att grundligt beskriva tillvigagingssittet, att tydligt beskriva sin hypotes, om
det finns nigon, och att lata ldasaren folja med 1 utvecklingen (Kvale, 1997). Genom att lyfta
fram flera olika sitt att beskriva ett fenomen pd kan man undvika fel och brister som gor att
tillforlitligheten kan bli lidande. I och med att tva personer genomforde denna undersdkning
behdvde det finnas en medvetenhet om att tolkningar kan skilja sig at i de intervjuer som gors
pa var sitt hall (Cohen et al. 2007). Ddrav gjorde valet att spela in samtalen och tillsammans
transkribera resultatet innan fortsatt arbete.

Under forskningsprocessen ér det viktigt att halla sig kritisk och reflektera kring det man
undersoker (Cohen et al. 2007). Validiteten avser att kartligga giltigheten 1 den kunskap som
framkommer i1 undersokningen. Giltigheten kan beskrivas som att det man undersoker gar att
tillimpa 1 verkligheten (ibid). Malterud (1998) skriver att man i en undersékning vill komma sa
néra verkligheten som mojligt, varvid det blir viktigt att vélja en metod som maiter det den &r
avsedd att méta. Vid intervju kan felaktiga tolkningar férekomma mellan undersékaren och den
intervjuade (Malterud, 1998). Darfor ar det viktigt med en gemensam forstaelse mellan dessa
parter. Dessa misstolkningar kan undvikas med hjdlp av att forskaren kontrollerar sin egen
uppfattning (genom fragor som “Har jag forstitt dig ratt om..?”). Det kan ocksa vara bra att
fundera 6ver om de frdgor som stélls &r relevanta for den problemformulering som éterfinns
(ibid). Detta var nagonting som togs till hinsyn inte bara under intervjuerna utan d@ven under
utformandet av intervjuguiden (se bilaga 2).

I denna undersdkningsprocess var det tinkt att intervjua personer som besitter en omfattande
kunskap av det valda amnet. For att den kommunikativa validiteten ska bli mottagen pa riktigt
satt dr det ddrav viktigt att belysa att kunskapen fors vidare pa ett sdtt som andra forstar
(Malterud, 1998). For att ta hinsyn till detta har denna uppsats skrivits med avsikten att den ska

vara tydlig och anvénda ett sprak som de flesta kan forsta.
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Forskningsprocessen handlar inte om att hitta en sanning utan om att pd bista sitt beskriva
verkligheten utifran den information som man far fram i processen (Cohen et al, 2007). Det
handlar inte om att giltigheten dr absolut sann utan om att vara medveten om giltighetens

méngfald som aterfinns i den verklighet som undersoks (ibid).

2.1.6 Etiska hinsynstaganden

Under denna rubrik presenteras hur uppsatsen forhdller sig till Vetenskapsradets
forskningsetiska principer for humanistisk och samhdllsvetenskaplig forskning. Dessa bestdar av
fyra huvudkrav: Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet.

Informationskravet

Undersokningsdeltagare skall enligt Vetenskapsradet (Vetenskapsradet, 2008) informeras om
sin uppgift 1 undersdkningen samt vilka villkor som géller for deltagandet. Information ska dven
ges om att deltagandet ar frivilligt och att de har ritt att avbryta sin medverkan. Denna
information finns med i det missivbrev (se bilaga 1) som skickats ut till deltagarna i denna
studie via e-post en tid innan intervjutillfillet. Informationen som ges kan enligt
Vetenskapsradet vara mer eller mindre detaljerad och i1 de fall dir férhandsinformationen kan
dventyra undersokningens syfte kan viss information ges 1 efterhand. Undersokningens exakta
syfte beskrevs dirfor inte 1 missivbrevet, utan detta gav en mer avskalad version av syftet. Detta
berodde pa funderingar kring att syftet annars kunde komma att paverka de svar som senare
skulle ges 1 intervjuerna.

Deltagarna informerades om att de uppgifter som samlades in endast anvinds till denna
undersokning, samt om att och var uppsatsen kommer att publiceras. De informerades dven om

att intervjuerna skulle spelas in och att dessa uppgifter sedan behandlas konfidentiellt.

Samtyckeskravet

I undersokningar med aktiv insats, i detta fall intervju, skall man som forskare alltid inhdmta
samtycke frén undersokningsdeltagarna (Vetenskapsradet, 2008). I denna studie gjordes detta
genom att deltagarna sjdlva anmélde intresse att deltaga i studien genom att svara pa det
intressebrev som skickades ut via e-post. For att uppfylla Vetenskapsradets princip om att de
medverkande bestimmer om, hur linge och pé vilka villkor de skall deltaga, informerades de
om sina rattigheter samt att de sjélva fick bestimma ett tillfdlle och en plats for intervjun som

passade dem bra.
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Om en deltagare ville avbryta sin medverkan skulle ett forsok goras att motivera deltagaren till
fortsatt deltagande i studien, vilket &r en forskares ritt (Vetenskapsradet, 2008). Om personen
anda skulle valt att avbryta sitt deltagande skulle detta ske utan ndgon form av patryckningar

eller negativa foljder for denne.

Konfidentialitetskravet

Péa grund av att undersokningen fokuserar pa ett fenomen snarare dn personerna som deltar i
undersokningen och fenomenet inte dr av etiskt kénslig karaktir behdovdes inte ndgon
forbindelse om tystnadsplikt (Vetenskapsradet, 2008). For att undersokningsdeltagarna inte
skulle kunna identifieras dokumenterades inte personuppgifter eller arbetsplats, speciellt da det
inte hade ndgon relevans for undersdkningen. De uppgifter som dokumenterats, till exempel
personens utbildning och arbetstitel, & mycket generella och anses dirfor inte mdjliggora

identifiering av deltagarna.

Nyttjandekravet
De kontaktuppgifter som finns till undersdkningsdeltagarna kommer endast att anvéndas till
detta forskningsdndamal och kommer inte att [dmnas ut till ndgon utomstiende person, vilket ar

i enlighet med Vetenskapsradets principer for forskning (Vetenskapsradet, 2008).
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Ovriga hénsynstaganden
Vetenskapsradet ~ (Vetenskapsradet,  2008)  foreslar  att  forskare  ska  fraga
undersokningsdeltagarna om de dr intresserade av att ta del av det slutgiltiga materialet.

Undersokningsdeltagarna i denna studie fick darfor en sadan forfragan.

2.3 Genomforande

2.2.1 Urval

Ett antal intresseforfragningar skickades ut via e-post till forskolechefer, forskolerektorer och
forskoleforestdndare i omraden som for oss var relativt néarliggande. Tanken var att f4 kontakt
med fyra stycken personer med pedagogisk hogskoleutbildning, som arbetar som ledare pa en
pedagogisk arena och dédrmed haller i medarbetarsamtal. Det var viktigt att intervjupersonerna
uppfyllde dessa krav, dd Holme & Solvang (1997) menar att urvalet &r en avgdrande faktor. De

fyra forsta personerna som visade intresse och uppfyllde dessa krav valdes darfor ut till studien.

2.2.2 Missivbrev

I denna undersokning skickades det i forhand ut ett missivbrev (se bilaga 1) till dem som valt att
deltaga 1 undersokningen. Detta gjordes for att de som valt att deltaga 1 undersokningen skulle
fd den information de behdvde infor intervjutillfallet. I missivbrevet togs det hénsyn till de
forskningsetiska  principer som Vetenskapsradet foreslar (Vetenskapsradet, 2008).
Undersokningsdeltagarna blev i missivbrevet informerade om att deltagande ar frivilligt och att
de har nir som helst ritt att avbryta sin medverkan. De blev dven informerade om syftet med
undersokningen, samt om deras egen uppgift i undersokningen och vilka villkor som géllde for
deras deltagande. Det poédngterades dven 1 missivbrevet att intervjuplats och tillfille valdes av
deltagarna sjilva. Undersokningsdeltagarna blev i missivbrevet ocksa informerade om att

samtalet skulle spelas in samt att de uppgifter som insamlas 1 undersékningen ar konfidentiella

(ibid).

2.2.3 Utformning av intervjuguide

Valet gjordes att utforma en intervjuguide (se bilaga 2), for att intervjuerna skulle bli sa
likartade som mdjligt trots att de genomfors av tva olika undersokare. Intervjufridgorna utgick
fran vad som ansags nodvéndigt att veta for att kunna besvara undersokningens fragestéllningar,
vilket enligt Bryman (2002) dr en viktig utgangspunkt. Intervjuguiden ses som halvstrukturerad

da den inte behdver foljas fran punkt till pricka, utan ger mojlighet att under intervjuerna avvika
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beroende pa vart fragorna leder (ibid) Trots denna flexibilitet kan samtalet styras med hjélp av
intervjuguiden for att se till att fa svar pa de fragor som behovs for att kunna besvara syftet med
undersokningen (Jensen, 1995). Det kan enligt Malterud (1998) vara bra att fundera 6ver om de
fragor som stills dr relevanta for den problemformulering som aterfinns, vilket var en
underliggande tanke genom hela utformandet av intervjuguiden.

For att strukturera upp intervjuguiden och gora det enklare att se till att den innehdll fragor som
ger svar inom de omraden som krévs for att besvara syftet skapades fyra kategorier:

- Inledning/bakgrundsdata

- Pedagogisk kompetens

- Samtalens pedagogiska idé och paverkan

- Ledaren

Utifran dessa fyra kategorier utformades intervjufragorna, dar fokus 1&g pa att skapa Oppna
fragor som framst utgar fran “hur?” och “varfor?”. Detta ger enligt Backman (1998) mer
kvalitativa svar, vilket var betydelsefullt for denna undersdkning som syftar till att ha en
kvalitativ ansats.

Intervjufragorna testades en gang vardera mellan undersdkarna, for att fa en bild av hur de i den

verkliga undersokningen skulle fungera.

2.2.4 Datainsamling

Datainsamlingen gjordes pé en av intervjupersonen vald plats, detta for att i intervjupersonen
att kdnna sig trygg (Bryman, 2002). For att bidra ytterligare till trygghetskidnslan gjordes valet
att endast en intervjuare skulle delta vid varje intervju. Alltsd genomfordes tvad intervjuer
vardera. Enligt Bryman kan man genom att spela in intervjuerna finga intervjupersonernas egna
ord och formuleringar pé ett littare sétt, vilket var en av anledningarna till att intervjuerna
spelades in. Tre av de fyra intervjuerna spelades in med en digital diktafon och en spelades in
med hjilp av dator, mikrofon och ett inspelningsprogram. Att alla intervjuer inte spelades in pa
samma sitt berodde pa att den digitala diktafonen endast var tillgéinglig under den tid som de
forsta tre intervjuerna dgde rum.

Intervjuerna inleddes med att tala om for intervjupersonerna att om de undrade nagot kring
undersokningen, frdgorna eller annat s& var de vilkomna att frdga. Intervjuerna utgick sedan
fran intervjuguiden (se bilaga 2) genom att fragorna stilldes i en lamplig ordning beroende pa

hur intervjuerna urartade.

2.2.5 Transkribering
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En fordel med att transkribera dr enligt Bryman (2002) att den empiriska datan dokumenteras,
eftersom det ménskliga minnet ofta inte &r tillrackligt for att komma ihag allt som sagts. Det har
dven fordelen att mojliggéra noggrann genomgéng av materialet ging pa gang. 1 denna
undersokning gjordes valet att endast en intervjuare deltog vid varje intervju, transkriberingen
blev ddrmed mycket viktig for att bada ska kunna ta del av och forsta alla intervjuer. Bryman

skriver dven att transkribering kan vara mycket tidsddande.
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3. RESULTAT
Respondenternas yrkeserfarenhet och utbildning presenteras inledningsvis som bakgrund till

undersékningsresultatet som ddrefter foljer.

3.1 Intervjupersonernas' yrkesbakgrund

Intervjuperson 1 (IP 1) dr utbildad barnskotare och arbetade som det 1 ndgra ar. Vidareutbildade
sig sedan till forskoleldrare och jobbade som det i cirka 20 ar. Arbetade i dtta ar som bitrddande
forskolechef och arbetar nu som arbetslagschef pa halvtid och i barngrupp pa halvtid. I samband
med arbetet som arbetslagschef har denne gétt en ledarskapsutbildning. Har hallit i

medarbetarsamtal for forsta gdngen i ar (2008).

Intervjuperson 2 (IP 2) utbildade sig till forskoleldrare pad 70-talet och arbetade som det i
barngrupp sedan 1973 och i cirka tio ar. Arbetade under sex ar som forestandare. Arbetade en
lang period inom &ppna forskolan. Arbetat dér vixlade mellan att vara chef och inte vara chef i
olika perioder, bland annat chef for dagmammor i en period och enhetschef for hela
verksamheten 1 en period. Arbetade 1 den nuvarande kommunen forst som forskolechef, sedan
som bitrddande rektor och har nu titeln férskolerektor och ansvarar for tvé forskolor. Har hallit 1

medarbetarsamtal i perioder sedan mitten pa 1980-talet.

Intervjuperson 3 (IP 3) utbildade sig till forskoleldrare 1974. Har arbetat som ledare sedan
1990, forst som ledare pa forskola, sedan som forskolerektor. Har hallit i medarbetarsamtal

sedan 1998.

Intervjuperson 4 (IP 4) ar utbildad mellanstadieldrare 1976 och arbetade som det fram till 1991
men borjade arbeta mer fackligt inom mellanstadiet, vilket till slut gick over i att arbeta med
fackliga uppdrag pa heltid 1991-1994. Arbetade som bitrddande rektor pd en 1-9 skola och
sedan som rektor. Har sedan arbetat som skolinspektér och sedan pa forvaltningsnivd med
kvalitetsutveckling med mera. Arbetar nu som skolomradeschef. Har framst hallit

medarbetarsamtal under de perioder da denne jobbat som bitrddande rektor och rektor.

3.2 Undersokningsresultat

: Undersokningsdeltagarna bendmns i texten som: arbetsledarna, samtalsledarna, intervjupersonerna, pedagogerna och de

pedagogiska ledarna for att skapa en variation i spraket.
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Intervjusvaren fran urvalsgruppen har efter upprepad lidsning av de transkriberade texterna

tematiserats till fyra dvergripande teman som redogdrs for under kommande rubriker:

- Vad pedagogiska ledare vill uppna med medarbetarsamtal

- Hur pedagogiska ledare kan lira sig och utveckla nya kunskaper genom
medarbetarsamtal

- Hur pedagogiska ledare beskriver att de for sina medarbetarsamtal

- Rollen som pedagogisk ledare i medarbetarsamtal

3.2.1 Vad pedagogiska ledare vill uppna med medarbetarsamtal

Reflektion anses vara ett centralt verktyg i det pedagogiska arbetet. Det handlar om att som
pedagog ta sig tid till att reflektera over hur man ar 1 sitt arbete. Reflektion beskrivs som ett
medel for att forhindra att medarbetarna gor saker utan att veta varfor, da det reflekterande
tankeséttet beskrivs medvetandegora individerna om hur de fungerar i olika arbetssituationer.
Intervjupersonerna forsoker dérfor fa sina medarbetare att reflektera i medarbetarsamtalen.
Reflektion blir ddrmed ett medel for att uppna sjélvinsikt, detta i sin tur blir ett medel for att
kunna utvecklas vidare. Sjélvinsikten beskrivs av intervjupersonerna som just medvetenhet
kring sig sjdlv 1 sitt arbete. Det giller att veta om sina styrkor och svagheter samt vilka

egenskaper som kan utvecklas.

Men att man reflekterar 6ver sitt eget arbete och att man vagar titta pa
sig sjdlva och se bdde det som dr bra och det man behéver utveckla. Sa
det dr vdl det, det dr vdl dit man vill. Jag tdnker, det dr vil det jag vill
hela tiden ndr jag stdiller fragor, haha. Att man liksom ska reflektera
over det man gér och over hur man tinker. Hur tinker jag egentligen?
(IP 2)

Men sen dr det ju jdtteviktigt att man tar sig tid att reflektera, hur dr jag
i mitt arbete? Det borde alla gora. Hur dr jag? Och har jag ldtt for att
prata bara eller dr jag sdan som person? Gor jag verkligen det hdr jag
sdger? Eller gor jag verkligen det hdr jag ldrt mig?

(P 1)

Idén dr att medarbetarsamtalet ska leda till kunskap och utveckling hos medarbetaren.
Intervjupersonerna vill som pedagogiska ledare f& syn pd vad medarbetaren behover for att
kunna utvecklas i sitt arbete. Det kan handla om praktisk utveckling, att ge medarbetaren medel
for att utvecklas som pedagog. Samtidigt kan det handla om att ta upp framsteg och tidigare

utveckling for att starka individen och motivera denne till fortsatt utveckling. Det kommer
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ocksé fram att undersokningsdeltagarna vill att utvecklingen ska vara dmsesidig. Det &r inte den
pedagogiska ledaren som ska sitta inne med alla svar. Utan det ar viktigt att medarbetarna sjilva
reflekterar 6ver hur dem é&r 1 sitt arbete och att dem kan se vad som fungerar respektive inte

fungerar sa bra. Pa s sitt kan medarbetarna sjilva se vad de behdver utveckla i sitt arbete.

Pedagogiskt samtal bygger for mig pa kunskap. [...] for mig gdller da
ett pedagogiskt samtal utveckling oavsett om det gdller barn eller vuxna
och en dterkoppling till tidigare utveckling.

(IP 3)

Min uppgift dar att fa den jag samtalar med att sjdlv reflektera, upptdicka
och tinka kring sin egen verksamhet eller person eller vad nu kan vara

for ndgot som man pratar om.
(1P 4)

3.2.2 Hur pedagogiska ledare kan lira sig och utveckla nya kunskaper genom
medarbetarsamtal

Erfarenheten beskrivs av de tre pedagoger som haft medarbetarsamtal under en langre tid ha
bidragit till storre kunskap kring hur de skapar bra samtal. Det dr viktigt att veta att man dr en
bra pedagog och inte bara tro att man dr det. Dessa pedagoger dr medvetna om att denna
kunskap kommer fran erfarenheten och att de sjdlva har del i denna kunskapsutveckling genom

att de exempelvis reflekterat dver sitt arbete.

Jag tror att... det hdr jobbet bygger ju vildigt mycket pa att man har tid
att reflektera over vad man gor. Sd att det sker en stindig utveckling av
ens arbete faktiskt.

(P 1)

Intervjupersonerna ser kritik som ett hjdlpmedel for dem att kunna utvecklas. Sjdlvinsikten, som
de beskrivit som en mycket virdefull egenskap 1 arbetet som pedagogisk ledare, bidrar till att

kunna reflektera 6ver kritiken och ta till sig den pa ett bra sétt. Genom reflektionen kan alltsa

kritiken omvandlas till kunskap och utveckling av dem som pedagogiska ledare.

Precis som jag forvintar mig att ndgon gor ndr jag sdger ndgot, det
mdste ju vara samma, samma som gdller for mig. Att man mdste
fundera over att ’jaha om du har uppfattat det sa’ kanske inte jag har
tankt eller menat sd, men dd far jag ju tinka 6ver hur jag gor da om det
uppfattas sa.

(IP 2)
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[...] utan konstruktiv kritik dr ju bra faktiskt. Nej, men jag tycker att det
dr viktigt, man far ju se det som en utveckling av sig sjdlv. Ndgot som
man dr ddlig pd som man inte dr medveten om, dr vil jdttebra om
ndgon talar om.
(P 1)
En mer diffus kunskap presenteras ocksa, dar det inte gér att precisera vad sjdlva kunskapen ar
och hur den forvarvats. Det innebér att denna form av kunskap ar svar for pedagogerna att sitta
ord pa. Intervjupersonerna menar att de ldr sig hela tiden 1 savdl komplicerade som mer

lattavklarade situationer. Kunskaper som fOrvdrvas &dven 1 andra situationer &n

medarbetarsamtal kan bidra till kunskap om hur samtalen kan goras bittre.

Men nagonstans tror jag att jag liksom ldr mig, jag har lart mig lite i
taget och hela tiden.
(IP 2)

3.2.3 Hur pedagogiska ledare beskriver att de for sina medarbetarsamtal

Intervjupersonerna beskriver sitt sdtt att kommunicera som rakt och tydligt. Tankar om
nigonting som giller en medarbetare ska framforas pa ett rakt och tydligt sitt. Tva av
intervjupersonerna ndmner ocksa att det dr av stor betydelse hur budskapet framfors. Till
exempel negativ kritik bor laggas fram pa ett empatiskt vis, samt att det &r riktat mot sak och
inte person. Det dr dven betydelsefullt att vara 6ppen for medarbetarens syn pé situationen eller

fenomenet.

Jag har vil med aren lirt mig att om jag har ndgonting sa som jag

liksom verkligen vill ta upp, sa har jag ldrt mig att jag inte ska ga som

katten kring het grét, utan att jag har nog mer raka... mer frdagor. Och

mer mina egna synpunkter och sen fragor 'vad sdger du om det?’ eller

"Vad tror du om det?’ sa att personen fdr ge en bild av vad dem sjdilva

tdanker om det. Men det hdr med att bidda in allting for mycket, det har

Jjag nog borjat skippa.

(IP 2)
Pedagogerna i undersokningen beskriver att lyssna som en central del av medarbetarsamtalet.
Det ér centralt att lyssna pa ett sddant sétt att de verkligen hor och forstar vad medarbetaren vill
berdtta. Det dr en medveten handling for att sitta medarbetaren i centrum och for att denne ska
fa lagga fram sin bild utan paverkan frén dem som samtalsledare. De flesta dr ocksd medvetna
om sitt sétt att stilla fragor. De forsoker att stilla fragor pa ett sadant sitt att det inte uppmuntrar

till redan givna svar och pa ett sddant sétt att medarbetaren reflekterar dver vad den svarar.
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[...] jag lyssnade mest aktivt [...] Att lyssna aktivt tinker jag pa att man
verkligen hor vad dem sdger. Ofta ndr man samtalar sa brukar man
ldgga till egna erfarenheter och sa hor man det man vill hora.

(IP 1)

Att fragorna dr sa oppna, men dndd att dem gdr att svara pd, men sd att
personen alltsd borjar reflektera.
(IP 2)

Att man ger tid till den hdr personen i samtalet att prata helt klart innan
man fragar vidare eller har kommentarer eller synpunkter.
(IP 3)
Som nédmndes ovan vill undersokningsdeltagarna fa medarbetaren i centrum av samtalet, det ar
denna person som ska vara i fokus och f4 mest utrymme att fora fram sina tankar, asikter och
kanslor. For att medarbetaren ska kunna gora detta dr det d&ven av betydelse att de kénner sig

bekvéma i sammanhanget.

[...] och sen det hdr att det dr, pd ndagot vis behagligt, alltsa det jag
forsoker betona dr det att om det dr dig jag har samtal med sd dr det
du som dr den viktiga. Att det dr du... jag vill lyssna pa dig, det dr du
som dr huvudpersonen och inte jag.
(IP 2)
Hos vissa av pedagogerna fanns en medvetenhet och uppmairksamhet kring den icke-verbala
kommunikationen som ett komplement for att fa en djupare forstaelse kring medarbetarens
kénslor och tankar. Denna icke-verbala kommunikation registreras enligt undersokningen mer
eller mindre medvetet och beskrivs som ett hjdlpmedel for att kunna tyda medarbetarens sanna
kinslor infor det som samtalet beror. Det blir pa sa sitt ett komplement for att fa en bittre
forstaelse for det medarbetaren uttrycker. Det ndmns ocksa att man som samtalsledare ibland

behover kunna ldsa mellan raderna for att forstd sin samtalspartner. Det handlar om att se pé

samtalet som en helhet dér flera faktorer spelar in for att en bra forstielse ska kunna skapas.

[...] man kan se hur ndgon stelnar till alltsd det dr bara en brdkdel av
en sekund, eller drar sig tillbaka, alltsa ansiktet sluts, eller hur det
spricker upp och glittrar i ogonen ndr det dr ndgot som engagerar
ndgon.

(IP 2)

Ja, jag tror att man registrerar det ganska omedvetet ndr det gdller
vissa delar. Man tdnker pd det mera medvetet ifall det dr ndgonting som
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blir sd ddr att man verkligen ser att ok den hdr personen sdger ndgot
men ser ut att mena ndgot helt annat. Det kan man ju se.
(IP 4)

For i och med att, att ha ett samtal med en annan medmdnniska sd
mdste man ju kunna ldsa vad som ségs mellan raderna. Man mdste vara
lyhérd.

(IP 1)

3.2.4 Rollen som pedagogisk ledare i medarbetarsamtal

Som pedagogisk ledare beskrivs det viktigt att vara medveten om sin roll och sitt sétt att vara,
att ha sjélvinsikt. Sjilvinsikten kommer ur reflektion dver sin roll som samtalsledare. De vill
forsta vad de gor som &dr bra och vad de behover utveckla i sitt sdtt att samtala under
medarbetarsamtal, for att kunna ge medarbetaren ett sa utvecklande samtal som mojligt. Att ha
insikt 1 hur de fungerar som samtalsledare beskrivs hjilpa dem att veta vad de ska séga, hur de
ska séga det och nér de ska séga det. Det dr inte enbart den egna reflektionen som beskrivs
kunna bidra till béttre sjédlvinsikt, utan dven kritik fran medarbetare kan tas upp och omvandlas

till reflektion och forstéelse kring hur de ar som ledare.

[...] alltsa att man hela tiden kan tinka efter; nu ser det ut sa hdr, vad
dr min del i det, hur ska jag, hur gjorde jag, kan jag gora annorlunda.
Pa det viset, det tror jag dr det allra viktigaste for mig. Att man hela
tiden medvetet reflekterar.

(IP 4)

[...] utan konstruktiv kritik dér ju bra faktiskt. Nej, men jag tycker att det
dr viktigt, man fdr ju se det som en utveckling av sig sjdlv. Ndgot som
man dr dalig pa som man inte dr medveten om, dr vl jdttebra om

ndgon talar om.
(IP 1)

Det beskrivs dven att det i rollen som samtalsledare dr viktigt for dem att forstd att méanniskor
kan se pa saker fran olika perspektiv. Det dr viktigt att inte se sina egna dsikter och tankar som
sanningar, utan att vara 6ppen for nya tankar. Detta ses dven som nagonting som kan bidra till

att de lar sig nagonting nytt.

Man dr ju vdldigt olika som mdnniskor och det man ofta ldr sig det dr
det ddr med sdttet som jag har sett nagonting pa eller belyst nagonting
utifran, det kan belysas och ses pd frdan sd manga andra hall for att man
kan ha olika utgdngspunkter. Man kan ha uppfattat saker och ting
vdldigt olika. Det blir ju ett ldrande i sig.
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(IP 4)

Intervjupersonerna beskriver sig medvetna om att de maste anpassa sin roll som samtalsledare
beroende pd vem de talar med. Det finns inte en specifik roll som de kan anvénda i alla
medarbetarsamtal, utan de beh6ver kinna av den andra individen och den aktuella situationen
for att veta hur de ska bete sig 1 just det samtalet. Vilken roll samtalsledaren kliver in 1 beror

forutom pa vilken individ de samtalar med dven pa vad som kommer att tas upp 1 samtalet.

[...] idag sad viljer jag mina ord och att i olika, jag sdger pd olika sdtt
till olika personer. Beroende pd det mentala tillstandet hos personen.

(IP 3)

Det dr klart att utifran vilken typ utav samtal jag ska ha sd blir ju

formen och strategin pd samtalet, kan skifta.
(1P 4)

Man mdste vara lyhord och det dr samma ndr man jobbar med barn, sd
mdste man vara lyhérd och alla dr ju olika [...] det dr viktigt att kunna
motas ddr man, oavsett om man dr vuxen eller barn.

(P 1)
Det finns @nd4 en del av rollen som samtalsledare vilken pedagogerna forsoker att bibehalla i
alla medarbetarsamtal och det ar synen pa sig sjdlva som en biroll och att det 4r medarbetaren

som innehar huvudrollen 1 samtalet.

[...] att medarbetaren var den som pratade mest och sen hjdlptes vi at
att fortydliga vissa saker och sd [...]
(IP 1)

Samtidigt som de inte vill ta for mycket plats s& beskriver de betydelsen av att som pedagogisk
ledare vara tydlig med vad man vill, att kunna visa végen, dels for att bidra till utveckling hos
individerna, men dven for att bidra till utveckling hos hela organisationen. Att som ledare vara
tydlig med vad man vill, tycker och ténker dr ndgot som alla pedagoger i undersokningen namnt

och beskrivit som en viktig egenskap.

[...] och sen dr jag tydlig. I att alltsd det dr hit vi ska, alltsa hdr, enligt
alla styrdokument dr det hit vi ska och da vill jag att vi ska, antingen att
Jjag vill att vi ska diskutera den hdr vigen eller hur det ska se ut. Men
aa det dr nog lite det. Det hdr med alltsd att jag behéver sjilv behover

ha en vision om vad det dr jag vill [...]
(1P 2)
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Ett jéttebra sdtt dr ju att fa folk att komma pa det dem sjilva ska komma
pd genom att pd olika sdtt bddda for det och locka fram det. Men ibland
dr det ju ocksa sa att jag som chef maste sdga att sa hdr dr det, det hdir
dr inte, det gar inte att diskutera.

(IP 4)

3.3 Resultatsammanfattning

Reflektion ar ett viktigt verktyg i det pedagogiska arbetet med medarbetarsamtal. Det kan
anviandas for att medvetandegdra en individ om sitt sdtt att vara, att individen genom att
reflektera kan na sjélvinsikt. Sjalvinsikten innebér att individen kan forstd vad den &r bra pa och
vad den behover utveckla. Kritik ses som ett medel for att kunna utvecklas d& det kan
medvetandegéra individen om hur den uppfattas utifran, vilket beskrivs kunna leda till
sjdlvinsikt, reflektion och darmed utveckling.

Hela syftet med medarbetarsamtalen dr att medarbetaren ska utvecklas. Samtidigt utvecklas
dven samtalsledaren genom medarbetarsamtalen. Att hélla i medarbetarsamtal for med
erfarenheten med sig ny kunskap bdde omedvetet och medvetet. Det medvetna ldrandet sker
genom reflektion Over medarbetarsamtalen som sedan omvandlas till ny kunskap. Det
omedvetna ldrandet sker genom att samtalsledaren i efterhand upptécker sig ha fatt ny kunskap
och reflekterar Gver denna.

Kommunikationen i de pedagogiska medarbetarsamtalen utgdrs av tydlighet men med betoning
pa empati. Att kunna lyssna ordentligt och stilla Gppna fragor ses som ett sitt for att fa
individens bild utan paverkan fran samtalsledaren. Det visar dven for medarbetaren att den ar
viktig och star 1 fokus. Uppmérksamhet pa icke-verbal kommunikation, sdsom kroppssprak, kan
anvindas av samtalsledaren for att stirka sin fOrstdelse for det medarbetaren uttrycker.
Samtalsledarens roll utgdrs till stor del av forstielse. Att forsta det individen uttrycker, samt att
forsta vad individen behdver for att kunna utvecklas. Det kan ocksa handla om att forsta vilket
tillstdnd individen befinner sig i for att kunna anpassa sin roll som samtalsledare efter detta.
Den gemensamma synen dr att medarbetaren &r huvudrollsinnehavaren i samtalet medan

samtalsledaren innehar en biroll.
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4. ANALYS

1 detta avsnitt analyseras och identifieras vad som utmdrker pedagogiken i medarbetarsamtal
utifran de tva fragestdllningarna: finns det nagon pedagogisk idé bakom medarbetarsamtalet?
och: finns det nagot som karaktdriserar pedagogiska ledares sdtt att samtala under
medarbetarsamtal? Detta gors i relation till de pedagogiska vetenskapliga teorier som

presenterats i bakgrunden. Slutligen ges en analyskonklusion.

4.1 Analys av den pedagogiska idén bakom medarbetarsamtalen

En idé med medarbetarsamtalet 4r enligt intervjupersonerna att det ska leda till reflektion. Freire
(1976) anser att reflektion &dr en viktig del av samtalet, som bland annat kan anvindas for att
plocka fram kunskap som individen har inom sig. Arbetsledarna beskriver sig utforma samtalet
sé att medarbetarna ska reflektera for att bli medvetna om sin egen roll i arbetet. For att sjélv
forstd och kunna uttrycka vad dem som medarbetare behover utveckla krivs insikt om sitt eget
handlande (Jarvis, 1992). Detta nds genom reflektion 6ver sina handlingar och erfarenheter
(ibid). Sjdlvinsikt blir ddrmed en f6ljd av reflektion som kan anvéndas for att utveckla jaget
(Freire, 1976). Det samtalsledarna vill uppna ar att medarbetarna genom reflektion ska na
sjdlvinsikt och fOrstdelse genom att vaga se pa sig sjdlva och granska anledningarna till sitt
handlande i arbetet. Undersokningsresultatet visar att utveckling &r den grundliggande idén som
de pedagogiska ledarna har till méluppfyllelse bakom medarbetarsamtalen. De vill uppnéd en
utveckling hos individen 1 sin yrkesroll. Detta beskriver ledarna i undersokningen géra genom
att stdlla 6ppna fragor som uppmuntrar medarbetaren till eftertanke kring deras arbetssituation.
Det handlar om att medarbetaren sjdlv ska uttrycka och beritta vad som fungerar bra och vad
som behover utvecklas. Webb (2005) framhéller att det ar centralt hos en pedagogisk ledare att
utgd fran idén att bidra till professionell utveckling hos sina anstillda. For att dialogen ska leda
till utveckling far den pedagogiska ledaren inte vara den som ldgger 16sningarna pa bordet
(Freire, 1976). Denne bor istéllet syfta till att fi individen att medvetet reflektera dver sin
situation och granska sitt handlande for att kunna utvecklas (ibid).

Arbetsledaren uttrycker likheter med det utvecklingsinriktade ldrandet som enligt Ellstrom
(1992, 2005) gér ut pd att fa den anstéllda att reflektera 6ver hur den rddande situationen ser ut,
varfor den ser ut som den gor och vad de kan gora for att utvecklas vidare. Det kan dven liknas
med det som Engstrom (2005) beskriver som ett utvecklingsperspektiv pd medarbetarsamtal.

Detta perspektiv innebdr att medarbetarens egna utvecklingstankar och vélbefinnande &r 1 fokus

(ibid).
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Viss kunskap kan enligt Andersson (2000) ligga latent hos en individ, till exempel
medarbetaren, och behdver dé fragor, svar och reflektion for att medvetandegoras. Pedagogerna
1 undersokningen beskriver sig arbeta utifran detta synsétt da de vill locka fram den kunskap

som individen redan har inom sig genom att uppmuntra till reflektion.

Sammanfattningsvis dr den pedagogiska idén bakom medarbetarsamtalen att fa medarbetarna
att reflektera 6ver hur de ar och fungerar 1 sitt arbete och dédrmed né sjélvinsikt och forstéelse
for vad de behdver utveckla. Idén dr att nér de fitt kunskap och blivit medvetna om vad de

behover utveckla dr de kapabla att gé vidare till den faktiska utvecklingen.

4.2 Analys av vad som karaktiriserar pedagogiska ledares sitt att samtala under
medarbetarsamtal

Freire (1976) skriver att alla i en dialog véxer. Samtalets dialogkaraktir innebdr att dven
samtalsledaren utvecklas i1 ett medarbetarsamtal. Undersokningsdeltagarna beskriver sig ha
utvecklat nya kunskaper genom sin erfarenhet av medarbetarsamtal. Aven Engstrom (2005)
skriver att syftet med ett medarbetarsamtal bor vara att utveckla bdde medarbetaren och den
som haller i samtalet. Det ir inte enbart erfarenheten i sig som enligt undersdkningsdeltagarna
har lett till utveckling och nya kunskaper, utan utvecklingen ar beroende av att erfarenheterna
har reflekterats over. Detta har likheter med Kolbs (1984) modell for erfarenhetsbaserat larande.
Modellen gar ut pa att individen far en upplevelse eller erfarenhet, vilken sedan reflekteras dver
och granskas for att f4 en djupare forstaelse kring erfarenheten. I och med att individen nétt
forstaelse kring erfarenheten kan denne skapa forestdllningar om nya sitt att hantera liknande
situationer, som sedan provas i1 verkligheten (ibid). I undersdkningsdeltagarnas fall har de haft
medarbetarsamtal som har gatt mer eller mindre bra. De har reflekterat 6ver vad det &r som har
gétt bra respektive daligt och varfér. De har sedan funderat kring vad som kan forbéttras hos
dem som samtalsledare och aktivt provat nya metoder i senare medarbetarsamtal. P4 detta sétt
beskriver undersokningsdeltagarna att de har lart sig om hur de kan skapa Dbittre
medarbetarsamtal.

Ellstrom (1997) beskriver livsldngt larande, en informell form av l4rande, som ett larande som
sker spontant eller omedvetet 1 samband med andra aktiviteter an till exempel skolundervisning.
Intervjupersonerna beskriver att larandet finns dér hela tiden i medarbetarsamtalen. Det &r svart
for undersokningsdeltagarna att sitta ord pd hur de har forvarvat denna kunskap utan det &r
ndgot som har vuxit fram med tiden. Ellstrom (1997) poédngterar att en individ i efterhand kan

bli medveten om att ett ldrande skett och kan d& reflektera Over sin nya kunskap.
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Undersokningsdeltagarna beskriver en medvetenhet kring att de lir sig hela tiden och de har
anvindning av denna kunskap 1 medarbetarsamtalen.

De beskriver ocksa att det dr av stor betydelse att medarbetarna &r medvetna om hur de ar 1 sitt
arbete och har sjdlvinsikt, samtidigt arbetar de med att fordjupa den egna forstaelsen av sig
sjdlva. Enligt Ellstroms (2005) utvecklingsinriktade ldrande kan personer genom ett
ifragasittande  forhallningssitt ldra sig hantera olika situationer och problem.
Undersokningsdeltagarna beskriver att de hela tiden kan utvecklas genom reflektion for att
forsoka bli medvetna om och forsta hur de &r i sitt arbete och vad de kan forbéttra.

Som pedagogisk ledare beskriver Scherp (2003) att det ar viktigt att vara medveten om hur man
for fram sina tankar och inte bara vad man pratar om. Pedagogerna 1 undersékningen uttrycker
att det &ar centralt att som ledare vara rak och tydlig i sin kommunikation under
medarbetarsamtalen, men att asikter och speciellt kritik bor framforas pa ett vénligt vis.
Andledningen &r att kritiken ska leda till utveckling, istéllet for att den ska leda till att
medarbetaren ska kénna sig “’dalig”. En forandring beskrivs av Freire (1976) inte vara mdjlig
utan kritik.

Enligt Cederwald (2006) &r reflektion en fOrutsdttning for att uppnd sjilvinsikt.
Undersokningsdeltagarna granskar sina handlingar for att forstd sina handlingsmonster och hur
dessa paverkar medarbetaren 1 samtalen. Sjélvinsikten ses av intervjupersonerna frimst som ett
verktyg for att bli medveten om sina styrkor och svagheter som samtalsledare. Cederwald anser
att sjdlvinsikt dr grunden for att forstd andra ménniskors handlingsmonster. Forutom den egna
reflektionen hos de pedagogiska ledarna beskrivs kritik riktad mot dem som ett hjdlpmedel for
att nd sjilvinsikt. Genom kritiken kan de pedagogiska ledarna ifragasitta och reflektera 6ver
sina egna sanningar, vilket enligt Argyris (1982) modell II kan leda till utveckling. Det
forutsitter att individen forstar att den kunskap den redan besitter kan vara ett hinder for att lidra
sig nya saker (ibid). Undersokningsdeltagarna beskriver sig, efter att ha reflekterat Over
kritiken, kunna anvinda den for att skapa battre medarbetarsamtal. Detta innebér i enlighet med
Ellstroms (1992) utvecklingsinriktade ldrande att samtalsledarna &r inriktade pa utveckling av
sitt sdtt att samtala.

I undersokningen framkom det att medarbetaren ska vara huvudpersonen i medarbetarsamtalet
och inte samtalsledaren. Engstrom (2005) skriver att medarbetaren bor ta minst lika mycket
plats 1 samtalet som samtalsledaren. I denna undersdkning visade det sig att samtalsledaren
forsoker ge medarbetaren mest utrymme. Detta ar enligt Borup (2001) dven viktigt for att det

ska bli mojligt for larprocesser att uppsta i samtal.
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Enligt undersokningsdeltagarna forsoker de att ldgga fokus pa medarbetaren och de vill som
samtalsledare kontinuerligt utveckla sina samtalstekniker just for att ge medarbetaren ett sa
utvecklande medarbetarsamtal som mojligt. Enligt Borup (2001) &r det av stor betydelse att i
samtal kunna anpassa sig och finga upp individuella situationer for att veta vad en individ
behover for att kunna hantera sin situation, didrmed underldttas ldrandeprocesser.
Undersokningen visar tecken pa att de pedagogiska ledarna medvetet tdnker pa att anpassa sig
efter varje individ. De beskriver sig inte kunna ha en specifik roll som gar att applicera pa alla
medarbetarsamtal, utan de méste som ledare kénna av personen och situationen de har framfor
sig for att veta hur de bor forhalla sig till dennes utveckling. Ett annat sitt for att placera
medarbetaren 1 fokus av samtalet dr att medvetet tinka pd att lyssna, enligt unders6kningen.
Intervjupersonerna siger sig tédnka pa att lyssna noggrant till det medarbetaren siger, de tanker
aktivt péd att inte avbryta eller ldgga till egna erfarenheter till det medarbetarens berittelse.
Schon (1983) anser att samtalsledaren inte bor se sig sjdlv som en expert med alla ritta svar,
speciellt om denne arbetar med en annan persons utveckling. Aven om en samtalsledare kan
utgd fran sina erfarenheter maste han eller hon samtidigt vara medveten om att dessa inte gar att
anvianda i alla situationer (ibid).

Néagot som flera av pedagogerna i undersokningen beskrivs anvinda sig av for att fa en djupare
forstéelse av medarbetarens tankar och kanslor under medarbetarsamtalet ar att forsoka tolka
det som inte sdgs med ord under samtalets gang. Denna icke-verbala kommunikation ar till
anvdndning som ett komplement till det som medarbetaren faktiskt uttrycker. Det beskrivs i
undersokningsresultatet vara till hjdlp ndr en medarbetare sdger ndgot men ser ut att mena nagot
annat. Det d&r som Allwood (1991) uttrycker viktigt att se till hela sammanhanget och forsoka
tolka kroppssprdk, mimik och ansiktsuttryck tillsammans med andra budskap for att fa en sé

sanningsenlig tolkning som mojligt.

Det som sammanfattningsvis karaktériserar pedagogers sitt att samtala under medarbetarsamtal
ar deras fokus pé utvecklingsinriktat larande. Att forsoka fa individen att ha ett ifragaséttande
och reflekterande forhédllningssitt till sig sjdlv. Samtalsledarna anvénder de nya kunskaper de
far genom samtalen for att utvecklas som samtalsledare och ddrmed bittre kunna bidra till
medarbetarens utveckling. Kritik ses som ett hjdlpmedel for att nd utveckling och sjélvinsikt.
Undersokningsdeltagarna fokuserar pé individen for att kunna anpassa sig efter medarbetarens
specifika situation och hjdlpa till med dennes personliga utveckling. Ett viktigt karaktarsdrag &r
att forsta individen och dess behov, for att veta vad den behdver for att kunna utvecklas. For att

na denna fOrstaelse beskriver sig pedagogerna se till hela sammanhanget, vilket karaktiriseras
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av en medvetenhet kring sitt sdtt att stdlla fragor, att lyssna och att uppmérksamma den icke-

verbala kommunikationen.

4.3 Analyskonklusion

I analysen har det framkommit tre stycken for oss utmirkande begrepp. De tre begreppen;
reflektion, forstaelse och utveckling bildar ett monster som tyder pa att dr kopplade till
varandra. Utifran dessa begrepp har vi skapat en modell for hur pedagogik kan anvéndas i
medarbetarsamtal (se figur 1). Vi har valt att kalla denna modell for “Modell for
reflektionsbaserad utveckling”. Modellen bygger pa att reflektion 6ver en héindelse eller ett
fenomen kan leda till forstaelse bade for vad som skett och varfér. Denna forstaelse kan bidra
till att en individ fér insikt om vad den behover for att utvecklas och en utveckling blir dirmed
mojlig. P4 detta vis kan modellen fortsdtta likt ett kontinuerligt kretslopp, vilket innebér att
individen nir den har utvecklats kan reflektera over sin utveckling och nya kunskap och till
foljd av det kan den fa en dnnu djupare forstaelse kring hur den kan gora for att utvecklas
vidare. Modellen innebdar sammanfattningsvis att en individ genom reflektion kan forsta sig

sjdlv och sitt handlande och ddarmed finna medel for att utvecklas.

Utveckling Reflektion

Forstielse

Figur 1. Modell for reflektionsbaserad utveckling
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5. DISKUSSION
1 detta kapitel diskuteras metodologin samt resultatet av undersékningen och den analyserade

datan.

5.1. Metoddiskussion

Syftet med denna undersokning var att ta reda pd om och i sadana fall hur pedagogiska ledare
anvander sig av pedagogik i medarbetarsamtal.

Ett for litet antal intervjuer dr gjorda for att pdstd att det som framkommit giller alla
pedagogiska ledare som héller i medarbetarsamtal.

Intervjufragorna fungerade under intervjuerna mycket bra och de lag pa en bra niva. Att de lag
pa en bra niva innebar for oss att de inte upplevdes svara for intervjupersonerna att forsta, men
heller inte sé& pass enkla att de inte krévde eftertanke. De svar vi fick var mycket utforliga och
genomtinka, vilket kan ha att gora med att vi vént oss till ratt malgrupp. Deltagarna var mycket
kompetenta och insatta i sina roller bade som pedagoger och som ledare, vilket vi tror
underléttade var undersdkning och gjorde att vi fick svar pa det vi ville ha svar pa.

Det har tidigare beskrivits att vi syftar till att ha en kvalitativ ansats 1 denna uppsats, att vi vill fa
fram kvalitativ data. Den insamlade datan anser vi i hog grad vara kvalitativ och det kan
formodligen bero delvis pa att intervjufragorna inbjod till eftertanke och mer beréttande svar
(Bryman, 2002).

Trots att vi &r mycket ndjda med den data som framkom s fanns en 6nskan om att intervjuerna
skulle bli ndgot mer som samtal, &n som intervjuer. Att intervjuformen inte blev riktigt som vi
hoppats péa kan ha att géra med att vi som undersdkare dr ovana och att intervjuguiden inte hade
det flyt mellan fragorna som vi hoppats pa. Vissa av intervjufragorna uppticktes i efterhand inte
vara relevanta for undersdkningen och detta hade att géra med att vi upplevde det en aning svart
att 1 forhand veta vilken sorts frdgor som skulle ge den data vi trodde oss behdva. Detta hade
mojligtvis kunnat undvikas om en eller flera pilotintervjuer hade genomforts, istillet for att
enbart 6va pa varandra. Trots dessa brister kdnns metodvalet rétt. Ett alternativ som hade gett en
mer faktiskt bild av hur medarbetarsamtalen gér till hade varit att anvénda sig av observation
som metod. Ett problem med detta kunde ha blivit de etiska hansynstaganden som vi tar hdnsyn
till 1 denna undersokning eftersom det 1 medarbetarsamtal tros kunna framkomma kéansliga och
personliga angeldgenheter. Nagot som kunnat ge undersokningen en hogre relevans hade varit
att anvénda flera metoder.

Om fler intervjuer genomforts hade det sikerligen gétt att se ett tydligare monster och kanske

aven fler komponenter 1 hur pedagogiska ledare anviander sig av pedagogik 1 medarbetarsamtal.
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Det laga antalet intervjuer ar dérfor nagonting som talar till var nackdel da vi enbart kan yttra
oss om en liten grupp pedagogiska ledare och deras samtalsmetodik. Antalet intervjuer
baserades dock pa den begrinsade tidsperiod vi hade till vart forfogande for

uppsatsskrivningen.

5.2 Resultatdiskussion

Det mest Overgripande och karaktéristiska draget for hur pedagogiska ledare anvénder
pedagogik 1 medarbetarsamtal &r helt klart deras fokus pa utveckling. For att utveckling ska ske
ar reflektion det viktigaste verktyget. Detta stimmer mycket bra dverrens med Freires (1976)
tankar om att det 1 en dialog kréivs reflektion for att en individ ska kunna utvecklas. Det gick att
finna flera perspektiv pa reflektion i undersokningsresultaten. Den forsta delen som vi ser det &r
den pedagogiska ledarens reflektion 6ver sig sjdlv och sitt handlande. Denna reflektion anvinds
for att na sjdlvinsikt och ddrmed kunna utvecklas i sin roll som samtalsledare och den é&r ofta
baserad pd tidigare erfarenheter. Cederwald (2006) beskriver just reflektion som en
forutsittning for att ma sjdlvinsikt. Sjélvinsikten anvidnds enligt pedagogerna i1 denna
undersokning, precis som Freire beskriver, for att utveckla jaget. Det finns dven likheter med
det som Kolb (1984) beskriver som erfarenhetsbaserat lirande, dér individen reflekterar Gver
ndgot som skett for att utvecklas infor kommande situationer.

Det beskrivs ligga mycket energi bakom att fa medarbetaren att reflektera pd samma sitt som
samtalsledarna sjdlva gor. Medarbetarsamtalet kan ocksd fa en ldrande funktion. Detta géiller
fraimst samtalsledarna som beskriver att de ibland lir sig genom medarbetarsamtal utan att
riktigt veta hur, men att de i efterhand blir medvetna om att de lést sig och reflekterar Gver sin
kunskap. Detta ar det som vi utifran Ellstrém (1997) beskrivit som livslangt larande.

Ett annat karaktédrsdrag dr pedagogernas sitt att i medarbetarsamtalen fokusera pd individen. Vi
tycker oss se en osjdlvisk instdllning hos de pedagogiska ledarna dir de 4r medvetna om att
medarbetarsamtalet dr ett samtal som just handlar om medarbetaren och dennes utveckling.
Tanken pé att samtalet ska vara utvecklande ligger enligt de pedagogiska ledarnas beskrivning
hela tiden 1 bakgrunden. Vi upplever dven att samtalsledarna genom uppmuntran till reflektion
kan bidra till att medarbetaren ser det bra och det mindre bra hos sig sjdlv i sitt arbete, med
vilket syftet verkar vara att samtalet dven ska kunna ha en stirkande och motiverande funktion.
Den gemensamma pedagogiska idén vi ser hos intervjupersonerna dr att fi medarbetarna att
sjdlva hitta vdgar till utveckling, istéllet for att de som ledare ldgger 16sningarna pd bordet.

Detta dr ndgot som Freire (1976) beskriver vara centralt for att en dialog ska vara utvecklande.
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Trots att fokus beskrivs ligga pa individen ser vi dnda att medarbetarsamtalen bidrar till
reflektion och utveckling dven hos samtalsedaren. Motivet till att utvecklas som samtalsledare
framstélls vara att kunna hélla 1 mer utvecklande medarbetarsamtal. Vi tycker oss se att tankar
om utveckling genomsyrar hela pedagogernas beskrivna bild av medarbetarsamtalet.

Formégan att kunna anpassa sig efter olika individers personligheter, kénslomaéssiga tillstdnd
och situationer dr nagot som framkommit i undersokningen. Vi ser inte detta som pedagogik i
sig utan som ett element som behover tas till hidnsyn i1 samtal for att optimera
paverkansprocessen. Intervjupersonernas beskrivning tyder pa att om man som samtalsledare
inte ser till den individuella situationen gér det inte pa samma sitt att forstd individen. Att inte
forstd sin samtalspartner borde ocksé kunna innebéra att det blir svarare att paverka individen
till utveckling pa grund av okunskap kring vad individen behdver. Detta gar att likna med det
som Borup (2001) skrivit om individanpassning och dess betydelse for att forstd vad en individ
behover for hantera sin situation och for att larprocesser ska kunna ske i samtalet.

Aven de kommunikationsménster vi funnit har betydelse for att forstd medarbetaren. Det
utmirkande kring kommunikationen ar tankar om lyssnandets betydelse, att stédlla fraigor som
later medarbetaren uttrycka sina egna tankar och asikter, samt en uppmérksamhet pa den icke-
verbala kommunikationen. Vi tror att detta &r delar som hor till det pedagogiska sittet att
samtala da det handlar om forstaelse for sin samtalspartner. Samtalsledaren forsoker fa insikt

och forstéelse for att kunna hjélpa medarbetaren vidare i sin utveckling.

De resultat som framkommit ur undersékningen &r en beskriven bild av hur dessa samtalsledare
anvinder sig av pedagogik i sina medarbetarsamtal. Svaren &r tolkade utifran den bild som vi
uppfattat genom deras beskrivning. Det innebidr den bilden vi fatt kan vara en misstolkning av
vad intervjupersonerna egentligen menat. Vi tror &nda att denna tolkning av resultatet ar riktig.
Detta grundas pa att vi under intervjuerna var noggranna med att sikerstélla att vi forstatt det
som intervjupersonerna beskrivit. Ett annat sitt att sdkerstilla tolkningen var att ga igenom den

insamlade datan ett flertal gdnger innan tolkningen gjordes.

5.3 Slutord

De pedagogiska ledarna ar inriktade pd att medarbetarsamtalen ska leda till utveckling. Detta
utvecklingsinriktade tankesdtt priglas av olika pedagogiska strategier, bade medvetna och
omedvetna. Vi tycker oss se att reflektion &r det viktigaste elementet for att uppnd denna
utveckling i ett pedagogiskt medarbetarsamtal. Det vi har funnit 4r att reflektionen anvands pé

flera plan, inte bara att reflektera for att forsta sig sjdlv och sin situation, utan dven for att efter
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utveckling kunna utvecklas vidare. Reflektion och utveckling stdr ddrmed enligt oss mycket
ndra varandra. Man kanske till och med skulle kunna siga att reflektion dr en forutsittning for
att kunna utvecklas. Steget gér inte direkt fran reflektion till utveckling, utan det krévs forst en
forstaelseprocess. Denna forstaelse géller bade den aktuella situationen och en forstaelse for vad
som kravs for att dem ska utvecklas.

Reflektion blir ddrmed ett verktyg for oss som hélsopedagoger att anvénda i samtal som syftar
till utveckling hos andra minniskor. Vi har genom denna undersokning fatt en tro pa att om vi
kan f4 en annan ménniska att reflektera och ddrmed skapa en forstaelse kring sig sjélv och sina
handlingsmonster, sa finns det stora mdjligheter att kunna bidra till dennes utveckling. Grunden
verkar vara att genom reflektion fa den andra individen att sjdlv komma péa vad denne behover
gora for att utvecklas. Det handlar om att inte lagga 16sningarna pa bordet, utan att uppmuntra
och stotta individen till att komma pa sina egna l9sningar och végar till utveckling.

Vi tror att den modell (se figur 1) vi skapat kan anvidndas som mall for hur man som
samtalsledare kan tdnka kring utvecklande samtal pa flera arenor, oberoende av vilken

utveckling som ér 1 fokus.

5.4 Forslag pa fortsatt forskning

Det skulle ligga i vart intresse att gora en komparativ studie dar man tittar pa hur pedagogiska
ledare beskriver sig samtala i1 jgmforelse med hur exempelvis foretagsledare utan pedagogisk
utbildning beskriver sig samtala under medarbetarsamtal. En annan idé dr att gora en
observerande studie av medarbetarsamtal av samma typ som undersokts i denna studie, for att
fa den faktiska bilden av samtalen. For att fa en djupare fOrstaelse skulle det dven vara
intressant att undersoka medarbetarens perspektiv for att se hur samtalet upplevs och ledares

och medarbetares bilder stimmer Overrens.

36



REFERENSLISTA
Allwood, J. (1991) Mdinsklig kommunikation. Goteborgs Universitet.

Andersson, C. (2000) Kunskapssyn och ldrande i samhdlle och arbetsliv. Lund:
Studentlitteratur.

Argyris, C. (1982) How Learning and Reasoning Processes Affect Organizational
Change. I Goodman, Paul S. and Associates. Change in Organizations. London:
Jossey-Bass Publishers.

Backman, J. (1998) Rapporter och uppsatser. Lund: Studentlitteratur.

Borup, K. I. (2001) The school health nurse’s assessment of a successful health dialogue.
Health and Social Care in the Community, 10, (1), 10-19.

Bryman, A. (2002) Samhdllsvetenskapliga metoder. Trelleborg: Berglings Skogs.

Cederwald, E. (2006) Reflektion och sjdilvinsikt i "den kommunikativa pedagogiken". Malmo:
Lararutbildningen, Malmo hogskola.

Cohen, L. Manion,L. Morrison, K. (2007) Research methods in education. Great Britain: MPG
Books Ltd.

Egudius, H. (2003) Pedagogik for 2000-talet. Falun: Natur & Kultur.

Ellstrom, P.-E. (1992). Kompetens, ldrande och utbildning i arbetslivet: Problem, begrepp
och teoretiska perspektiv. Stockholm: Publica.

Ellstrém, P-E. (2005) Arbetsplatsldrandets janusansikte. Pedagogisk forskning I Sverige, Arg
10.nr3/4.

Engquist, A. (1990) Utvecklingssantal som fordndringsinstrument- Teoretisk och empirisk
analys.Uppsala: Uppsala universitet.

Engquist, A. (1999) Forstdand och missforstand -samtalsmetodik for arbetslivet. Stockholm:
Prisma.

Engstrom, P. (2005) Samtal och ledarskap — en studie av medarbetarsamtal i grundskolan.
Goteborg: Goteborgs universitet.

Freire, P. (1976) Pedagogik for fortryckta. Falkoping: Gummessons Tryckeri AB. Orginaltitel:
Pedagogia do Oprimido 1970. Fredrik, Gustaf och Sten Rodhe.

Goteborgs Universitet. Ellstrom, P-E. (1997) Livslangt ldrande. (Elektronisk).
Tillanglig: <http://www.ufn.gu.se/samverkan/skolliv
+/skolan_som_arbetsplats/larande/livslangt larande/ >(2008-05-25).

Holme, .M. Solvang, B. K. (1986) Forskningsmetodik- om kvalitativa och kvantitativa
metoder. Lund: Studentlitteratur.

37



Jarvis, P. (1992) Paradoxes of learning. San Francisco: Jossey-Bass Inc

Jensen, M. K. (1995) Kvalitativa metoder- for samhidlls- och beteendevetare. Lund:
Studentlitteratur.

Kolb, D. A. (1984) Experiential Learning. Experience as The Source of Learning
and Development. New Jersey: Prentice Hall.

Kvale, S. (1997) Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur.

Maltén, A. (2000) Det pedagogiska ledarskapet. Lund: Studentlitteratur.

Malterud, K. (1998) Kvalitativa metoder i medicinsk forskning. Lund: Studentlitteratur.
Mehrens, S. (1998) Samtal som arbetsmetod. Lund: Studentlitteratur.
Nationalencyklopedien (senast uppdaterad 2008) (Elektronisk)

Tillgénglig: <http://www.ne.se.webproxy.student.hig.se:2048/jsp/search/article.jsp?

1 art 1d=292172&1 word=reliabilitet > (2008-03-12).

Nilsson, B. Waldemarsson, A-K. (2006) Kommunikation mellan mdnniskor. Lund:
Studentlitteratur.

Ronnerman, K. (2000) Att vixa som pedagog- utvirdering av ett aktionsforskningsprojekt i
forskolan. Goteborg: Goteborgs Universitet. [PD-rapporter nr 200.23.

Scherp, H-A. (2003) Att leda lirande samtal. Karlstad: Universitetstryckeriet I Karlstad.

Schon, D. (1983). The reflective practitioner. How professionals think in action. Aldershot:
Arena.

Olsson, H. Sorensen, S. (2007) Forskningsprocessen- kvalitativa och kvantitaiva perspektiv.
Slovenien: Repro 8 AB.

Vetenskapsradet (senast uppdaterad 2007) Forskningsetiska principer inom humanistisk-
samhdllsvetenskaplig forskning. (Elektronisk) PDF-format.

Tillgénglig: <http://www.vr.se/download/18.668745410b37070528800029/HS%5B1%5D.pdf.>
(2008-03-31).

Webb, R. (2005) Leading, teaching and learning in the Primary school. Educational
Management Administration & Leadership, 33, (1), 69-91.

38



Bilaga 1: Missivbrev

HOGSKOLAN
1 GAVLE

Stockholm
2008 04 04

Till Dig som valt att deltaga i undersokning om samtal pa arbetsplatsen

Syftet med undersokningen ér att fA mer kunskap kring samtal pa pedagogiska arenor. Detta
kommer att undersdkas genom intervjuer med ett antal personer.

Din roll kommer att vara intervjuperson och Din uppgift blir att svara pa fragor kring Dina
erfarenheter av medarbetarsamtal.

Intervjun kommer att genomforas pa en av Dig vald plats. Samtalet kommer att spelas in for att
materialet 1 efterhand ska kunna bearbetas pa bista sétt. Detta material kommer att behandlas
konfidentiellt, savél som Dina kontaktuppgifter. Kontaktuppgifter och annat material kommer
endast att anvéndas till detta unders6kningsandamal.

Ditt deltagande ér frivilligt och Du har nédr som helst rdtt att avbryta Din medverkan.

Vi som utfor studien heter Malin Andersson och Jenny Skorge och studerar pa
Hélsopedagogiska programmet vid Hogskolan 1 Gévle.

Uppsatsen kommer att publiceras i ett system for e-publicering av uppsatser via Hogskolan i

Gavles bibliotek ar 2008.

Tack pa forhand!

Med vinliga Hélsningar
Malin Andersson & Jenny Skorge

Kontaktuppgifter

Malin Andersson Jenny Skorge
070-7425412 070-4915564
hhpOSmao@student.hig.se hhp05jse@student.hig.se
Handledare

Universitetsadjunkt Hogskolan 1 Givle

Lisbeth Claeson

Institutionen for pedagogik, didaktik och psykologi
lwm@hig.se
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Bilaga 2: Intervjuguide

Bakgrundsdata/inledning

- Vill du beritta kort om din yrkesbakgrund och din erfarenhet som ledare?

- Vilken &r din erfarenhet av medarbetarsamtal?

- Beritta hur du uppfattar din erfarenhet av medarbetarsamtal? Har den forandrats?
- Har du nédgon mall (planerad idé) for hur samtalet ska ldggas upp

(Egen/kommunens mall) - Hur anvénder du den och varfor?

Pedagogisk kompetens
- Har du négon sérskild samtalsstrategi under medarbetarsamtalen?
- Pa vilket sitt fir arbetstagaren mdjlighet att reflektera under samtalen?

- Beritta om vilken kunskap som du anser dr mest vardefull 1 det pedagogiska arbetet.

Samtalens pedagogiska idé och paverkan

- Finns det ndgot tillfdlle under medarbetarsamtal som gett dig nagon lardom personligen? Vad
var det som gjorde den sa speciell?

- Upplever du att du kan anvinda dig av din pedagogiska kunskap i samtalen? Hur?

- Nér du ska halla i ett medarbetarsamtal, om du forbereder dig, hur férbereder du dig da?
(mentalt/praktiskt) (Varfor?)

- Beritta hur du uppfattar att du kan péverka arbetstagarnas utveckling genom samtalen.

- Har du ndgon planerad idé kring vad samtalen ska leda till?

(Ex. utveckling hos individen/dig sjilv/verksamheten/annat)

- Ténker du pa hur personen uttrycker sig i samtalen, pa andra sétt &n med ord?

(t.ex. kroppssprak)

Ledaren

- Hur ser du pé din roll som samtalsledare i medarbetarsamtalen? Vad anser du att din uppgift
ar? (stodjande, védgledande, kontrollerande, belonande?)

- Om du vill att en person ska fordndra nadgonting, i t.ex. sitt arbetssitt, hur for du fram det?

- Om négon skulle rikta kritik mot dig, hur tar du emot det?

- Tror du att de hér samtalen kan ge dig nan kunskap som du kan ha erfarenhet som ledare sen
framover?

- Ger samtalen dig nagon speciell kunskap som pedagogisk ledare?



