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Abstrakt

Uppsatsens titel: TALKMAP- En kommunikationsmodell for battre ledarskap?

Forfattare: Anna Andersson

Syftet med denna uppsats har framst varit att soka kunskap om hur ledare som anvander
Talkmapmetoden upplever att metodiken har péaverkat deras bemotande och ledarskap. Studien
anvander sig av de teoretiska perspektiven symbolisk interaktionism, kommunikationsteori samt ett par
ledarskapsteorier, for att forsta och tolka de olika upplevelser som respondenterna delgav. Det ar en
kvalitativ studie med en hermeneutisk ansats, da tolkningarna i studien bygger pa respondenternas
erfarenheter av att anvanda Talkmap. Studien utgar ifran ett abduktivt angreppssatt, och studiens
datamaterial utgdrs av semistrukturerade intervjuer med sju respondenter. Det som framkommit i
studien &r att samtliga respondenter sager sig ha utvecklats nar det géller bemdtande. De har med hjalp
av Talkmapmodeller fatt kunskaper i hur vi garna speglar oss i varandra och hur vi kan anvanda oss av
dessa kunskaper i mdten med andra. Viktiga aspekter som ledarna lyfter fram &r att de numera kanner
en mindre stress nar de kan kontrollera hur samtalet utvecklas. De upplever att kursernas tyngdpunkt
ligger pa en positivitet och framtidstro, vilket lett till att de ofta reflekterar Gver sitt ledarskap, och hur
de kan prestera annu béttre nasta gang. Uppsatsens slutsats &r att ett gott bemotande alltid kan utvecklas,
och att delta i Talkmap och neuroledarskapskursen, bidrar till att det finns fler verktyg att ta till i sitt
ledarskap.

Nyckelord: Bemdtande, Kommunikation, Ledarskap, Neuroledarskap, Samtalsmetoder,
Talkmap

Abstract

Title: A communication method towards better leadership?

Authors: Anna Andersson

The purpose of this essay was primarily to seek knowledge about how leaders using the Talkmap
method, feel that their attitude and leadership was affected. The study used symbolic interactionism,
communication theory, and some leadership theories, to understand and interpret the respondents’
different experiences. This study is qualitative with a hermeneutic approach, and the interpretations are
based on respondents' experiences of Talkmap. The study used an abductive approach when analyzing
the seven semi-structured interviews. The result of the study showed that all respondents felt they had
developed their abilities in treatment. They used tools and models in Talkmap, which gave them
knowledge of how people like to reflect themselves in each other. This knowledge could be used in
interpersonal meetings. One important aspects given by the respondents was that they know felt less
stress, since they could control development of conversation. They also felt that the emphasis of the
course was on optimism and positivity, which led to the fact that they often reflected on their leadership
and how to improve as leaders. The essay concluded that good treatment always can evolve, and by
participating in Talkmap the leadership could develop by gaining more tools.

Keywords: Communication, Communicationsmethods, Leadership, Neuroleadership, Talkmap,
Treatment
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Inledning

Att inspirera och motivera unga manniskor att hitta sina drommar och drivkrafter har varit min
storsta passion och utmaning i arbetslivet sen jag borjade arbeta med manniskor 2009. Genom
flera kurser och utbildningar har jag tagit till mig olika samtalstekniker och forhallningssatt och
insett vilken betydelse kommunikationen har for att métet ska bli givande for bada parter. Visst
ar det spannande nar tva individer mots och inleder ett samtal och en kontakt? Hur vi mots och
blir bemoétta har en stor betydelse for hur vi mar och gar vidare i vara liv. Bemétandet och motet
mellan manniskor ar den viktigaste delen i allt arbete med ménniskor och med en bra start ges
goda forutsattningar till en givande fortsattning.

Samtal och kommunikation i dess olika former har under senare artionden blivit alltmer aktuellt,
bade inom amnet pedagogik och i samhallet i stort. Upplevelsen &r att intresset for samtalets
roll for larande och utveckling har 6kat, och det finns numera en méngd metoder och modeller
for ledare att ta till for att utveckla sitt ledarskap. Ett exempel pa en sadan modell &r
kommunikationsmodellen Talkmap, och denna studie undersoker hur ledare upplever det &r att
anvanda modellen och hur den paverkat deras ledarskap. Talkmap ar en slags samtalsmetod
som utgor grunden for att bedriva ett neuroledarskap. Hur bedrivs da ett neuroledarskap? Jo, du
lar dig skapa forutsattningar for prestation under press. Neuroledarskap kopplar ihop ledarskap
och modern neuroforskning inom fyra omraden: beslutsférmaga och planering, kanslohantering
och stress, relationer och samverkan samt formaga till forandring. Det ar en teori om modernt
och hallbart ledarskap som véxer fram alltmer i USA och Australien (Gospic & Falk, 2015). En
ledare behdver méta sina medarbetare har och nu. Denna kunskap ar en av manga avgorande
faktorer for att fa till en forandring mot nya mal. En reflekterande ledare, som reflekterar 6ver
metoder och kunskaper och hur dessa kan tillampas paverkar hela verksamhetens resultat.
Talkmapmodellen kommer att studeras narmare i uppsatsen och eftersom det inte finns nagon
tidigare ké&nd forskning kring metoden, kommer jag dven att belysa samtalsmetoden
motiverande samtal (M), for att fa en storre forstaelse for hur samtalsmetoder kan vara
upplagda och fa nagot att relatera till. Jag anser darmed att studien kan fylla en kunskapslucka,
och att det &r viktigt att studera erfarenheter av Talkmap nédrmare. Min ambition med studien ar
att den ska vara anvéandbar for alla typer av ledare; oavsett vilken bransch de arbetar i.

Bakgrund

Jag inleder mitt arbete med att i féljande kapitel beskriva ledarskapet och
vikten av en god kommunikation och ett gott bemétande i
ledarsammanhang. Jag beskriver sedan neuroledarskapet och till sist
avrundar jag med forskningssubjektet Talkmap.



Ledarskap

Ledarskapsbegreppet har i forskningen definierats pa en mangd olika satt. En minsta
gemensamma namnare tycks emellertid vara att det handlar om paverkansprocesser. "For att
forsta ledarskap behovs det att man tar hansyn till den sociala kontext dar ledarskapsprocessen
ager rum” (Alvesson, 2001, s.146). Thylefors (2009) menar att ledarskap handlar om socialt
inflytande. En ledare &r den person som utdvar mer inflytande &n andra i ett socialt
sammanhang. | arbetslivet kan ledarskap ses som “alla initiativ som underlattar for manniskor
att arbeta effektivt tillsammans” (Thylefors, 2009, s.66). Ledarskap ar ndgot nddvandigt och en
viktig del for att alla ska kanna ett valbefinnande pa sin arbetsplats. Grupper som inte accepterar
ett ledarskap skapar substitut for ledarskap, till exempel genom regler och strukturer, vilket kan
bli mer hammande &n ett ledarskap som bygger pa fortroende. Avsaknad av ledarskap kan ocksa
skapa sa kallade “sorjiga relationer”, vilka blir ett hinder mot ett larande forhallningssatt
(Lundin, 2011). Forskningen kring ledarskap har intresserat sig mycket for vilka egenskaper en
ledare bor ha, samt hur situationen styr behovet av och kraven pa en ledare. Under de senaste
decennierna har det dven kommit fram nya tankar om ledarskap, och att det nu &r mer
forandringsinriktat. Forskare menar att det finns fyra olika ledarstilar: styrande (uppgiftsfokus),
coachande (bade uppgifts- och relationsfokus), stodjande (relationsfokus) och delegerande
(inget speciellt fokus pa vare sig relation eller uppgift) (Nilsson & Waldemarson, 2005).

Samtal i ledarsammanhang

I min studie talas det om vikten av att kunna samtala pa ett bra satt, och samtal fors i alla
sammanhang dar manniskor mots (Bergman & Blomgqvist, 2012). Anda fran det att vi fods
samtalar vi, med saval kroppssprak, mimik som ljud. Vi lar vara barn hur vi samtalar och visar
och talar om hur vi gor i olika situationer. Pa sa vis lar sig barnet vilken samtalskultur det &r
som rader i de olika sammanhangen.

Tanken om sammanhangets betydelse for samtalets innebord beskrivs bland annat i
teorin om co-ordinated management of meaning, CMM. Man menar att
sammanhanget har en avgorande betydelse for vilken mening och motivation man
skapar i samtalet. Genom att vi bjuder in och definierar sammanhanget bjuder vi in
méanniskor att handla pa olika satt (Bergman & Blomaqvist, 2012, s.33).

| arbetet anvander vi till exempel fackuttryck, vi pratar om kunder och anvéander olika typer av
professionella koder som nagon utanfér sammanhanget kanske skulle ha svart att forsta. |
hemmet finns andra samtalskoder for hur vi pratar under middagen och vilka uttryck vi
anvander for att beskriva vara kanslor eller visa att vi tycker om varandra (Bergman &
Blomqvist, 2012).

Sammanhanget har dven en avgorande betydelse for hur motiverad en person &r att forandras
och utvecklas (Bergman & Blomaqvist, 2012). Nar vi forstar ssmmanhanget har vi lattare att
handla. Om en ledare till exempel har ett samtal med en medarbetare dar hen vill uppmuntra
till handlingskraft och véxande, blir det darfér mycket viktigt att definiera samtalets



sammanhang. Detta innebar att ledaren pratar, visar och pa olika satt gor klart vilka koder som
géller under samtalet. Vem ska leda samtalet? Vad ska det handla om? Vilken tid har vi till
forfogande? Vad hénder efter samtalet? Genom att tala om vad vi ska prata om Okar
sannolikheten att vi pratar om det vi ska. ”Oavsett vilken roll en ledare har eller hur
sammanhanget ser ut dr samtalet ett av de viktigaste redskapen for att kunna leda andra”
(Bergman & Blomaqyvist, 2012, s.79). Att na fram till olika typer av personer och anpassa sitt
sétt att agera och kommunicera ar en konst.

Bemodtande i ledarsammanhang

For att bemotande pa en arbetsplats ska forbéattras ar det nddvandigt att ledaren ar tydlig med
vilka beteenden som &n oOnskvérda. Enligt Thordarson (2009) okar da fortroendet for
verksamheten vilket leder till battre resultat. Ledaren har ansvar for att formulera mal pa ett
konkret och tydligt séatt. Alla medarbetare har ratt att k&nna till vad som forvantas av dem och
vad som avses med ord som respekt, empati och ett bra bemdtande anpassat till just deras
verksamhet. Forst darefter kan en fordndring av attityder och beteenden starta. Bemoétande
handlar enligt Thordarson (2009) till stérsta delen om hur vi beter oss mot andra och om
formagan att komma 6verens med olika typer av manniskor. Thordarson (2009) menar att
bemotande egentligen handlar om kreativ problemldsning. Med beteende menas allt vad en
person sager, gor eller avstar fran att saga eller gora, och det speglas i sattet att bemdta en annan
person. Den som har bemdétandekompetens &r lyhord och uppfattar nér en besvérlig situation ar
i antagande. Det handlar om att kdnna igen sma tecken som forvarnar om att en forandring ar
pa gang, och att kunna gripa in innan situationen blivit allvarligare. Ledaren analyserar och
tanker framat pa olika alternativ och vilka konsekvenserna i sa fall kan bli (Thordarson, 2009).
Att vara kompetent i sociala situationer handlar &ven mycket om kénslor. Att kunna identifiera,
ldsa av och tolka vilka k&nslor som kan ligga bakom olika ansikts- och kroppsuttryck. Det
innebar att kunna forsta sina egna kanslor och hur det egna beteendet kan paverka andra
personer. Om ledaren till exempel anpassar sitt kroppssprak sa att det liknar kundens/kollegans,
kan det resultera i att den personen uppfattar ledaren som likasinnad och da underlattar det var
kommunikation. En snabb ledare kan bestamma sig for att mota en person som &r langsam
genom att tala och rora sig langsammare samt vara mer eftertanksam. Kontakten blir da
sannolikt battre. Pa samma sétt kan vi anpassa var rost, vara gester och var kroppsstallning till
den vi moéter (Thordarson, 2009).

Neuroledarskap

Neuroledarskap &r en ny disciplin inom ledarutveckling som vuxit fram ur det senaste
decenniets banbrytande hjarnforskning. Grundaren David Rock (forfattare och forskare),
doktorerade inom tillampning av hjarnforskning i ledarskapet. Han studerade de senaste
upptackterna i varlden inom den sociala hjarnforskningen. Utifran dessa uppfann han en modell
som fangar de faktorer som aktiverar manniskans upplevelse av hot och bel6ning. Modellen
som kallas SCARF beskriver fem omraden av social upplevelse (Cunningham, 2014). Den
baserar sig pa den enkla principen att vi narmar oss det vi gillar och haller oss borta fran det vi
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ogillar. Den principen gar dven att applicera pa sociala relationer. Om du vill att personer ska
gilla dig, vilja arbeta med dig samt vara mottagliga for det du sager, behdver du se till att du
sjalv associeras med beloning. "SCARF innebdr: status, certainty (sékerhet), autonomy
(autonomi), relatedness (att vi relaterar till varandra) och fairness (rattvisa); genom att du tanker
pa dessa aspekter nar du integrerar med andra kan du ¢ka sannolikheten att de gillar dig.”
(Gospic & Falk, 2015 s. 224).

e Status (status) - mot manniskor pa den niva de befinner sig, bade fysiskt och psykiskt.
Med fysisk niva menas att du ska sitta i samma hojd som den person du talar med liksom
att du bor sitta relativt nara. Sta inte pa en upphojd scen langt fran din publik. Kla dig
pa ett satt som inte 6kar distansen. Till exempel vélj inte en kostym om du ska prata
med en medarbetare i blastall.

e Certainty (sakerhet) - Manniskan &lskar det som &r tryggt och bekant. Det triggar
beldningssystemet och lugnar amygdala. Genom att kommunicera dina tankar och
intentioner pa ett specifikt och tydligt satt skapar du en sakerhet. Manniskor foredrar att
ha alla korten pa bordet, det ger en kansla av sakerhet och kontroll.

e Autonomy (autonomi) - Vi ménniskor alskar att bestdmma, det ger en kansla av trygghet
och kontroll. Det triggar hjarnans beléningssystem och den inre motivationen, vilket ar
en fordel om du vill prestera pa topp.

e Relatedness (att relatera till andra) - FOrsok att hitta en gemensam namnare med
personen du mater. Detta ger dig en kansla av kontroll, du forstar denna méanniskas
beteende. Det ger en trygghet i hur du ska upptréada gentemot andra.

e Fairness (rattvisa) - Manniskan ar programmerad att dlska rattvisa i stort och smatt.
Upplever vi oréttvisa aktiveras amygdala och du vill genast fly eller fakta. Rattvisa har
en motsatt effekt, du upplever en réttvis fordelning som belénande och det triggar
striatum (Gospic & Falk, 2015).

Mater vi nivan pa dessa fem parametrar pa en skala fran Iag till hog framtrader ett tydligt
monster: Kanner vi oss exkluderade, Overkorda, eller utsatta for omojliga krav, skapas
stressreaktioner i hjarnan som ha&mmar Kkreativiteten. Precis som motsatsen: Kanner sig
medarbetaren behovd och ges majlighet att sjalv ta ansvar sa 6kar nyfikenheten, kreativiteten
och prestationsférmagan. SCARF ar idag en vitt spridd modell, det sker fortsatt forskning bland
annat vid NeuroLeadership Institute. SCARF é&r en modell for att beskriva hur vi ménniskor
reagerar i sociala situationer och neuroledarskap ér ett begrepp for att beskriva hur kunskaper
om hjérnan kan anvéndas i ledarskapet (Cunningham, 2014).

Sammanfattar vi SCARF-modellen kan vi se att det handlar om att:

e Tona ner sin egen status och forhoja andras eller atminstone méta dem pa samma niva.



e Ga forsiktigt fram genom att lyssna och lata medarbetarna driva processen for att pa sa
satt fa dem att kanna sig trygga och sékra i sina roller.

e Bete dig pa ett icke hotfullt satt. Da blir det lattare for gruppen att acceptera och relatera
till dig.

e Berétta att du vill hjalpa till och vara en del av teamet och inte roffa at dig aran for
gruppens arbete (Gospic & Falk, 2015).

Pa svenska kallas SCARF- modellen for ASSAR-modellen, och den har manga gemensamma
namnare med det coachande forhallningssattet, vilket dven det anvands for att hantera
utmaningar och forandringar pa bade individ och gruppniva. Olika former av harskartekniker,
sdsom utstotning, otydlighet, undanhallande av information, oréttvis behandling och att inte fa
ta ansvar, ar motsatsen till ASSAR-modellen och skapar en hotfull situation for hjarnan, som
alltsa reagerar utifran detta (Wallin, 2014). Ett coachande forhallningsséatt ar ett naturligt och
engagerat satt att forhalla sig till sina medmanniskor. Det starker och utvecklar. Sett ur ett
evolutionsperspektiv har detta satt att forhalla sig till sina medmaéanniskor manga ganger
inneburit var 6verlevnad. Att kommunicera med gruppen och vara en del av den &r en viktig
faktor for att du ska dverleva. Wallin (2014) menar att var hjarna drivs av hot och bel6ningar,
dar hot har storsta prioritet. | situationer dar hjarnan upplever hot reagerar den med automatik
for att skydda dig. Fly, fékta eller spela dod ar de alternativ hjarnan kanner till, och att handla
med automatik kraver minst energi i en hotande situation. | dagens samhalle har vi manga
sorters hot runt omkring oss. Forandringar bade privat och pa arbetet i form av tidsbrist,
otydlighet, deadlines, ekonomiska svarigheter eller sjukdom. Inte konstigt att vi fraser,
motarbetar, drar oss undan och blir utmattade i en tid med stort informationsbrus och manga
olika beslut att fatta. | en hotfull situation da hjarnan agerar med att fakta, fly eller spela dod ar
vi inte alltid sa tydliga i var kommunikation och det kan latt uppsta missforstand eller irritation
(Wallin, 2014).

Neuroledarskap bygger pa Talkmapmetoden men har fler delar med fokus pa ledarskap och
gruppverktyg. Enligt Lena Skogholm, (grundare av Talkmapmetoden), &r vart bemétande
avgorande for att bedriva ett neuroledarskap. Med vart bemotande sétter vi igang antingen
solskenshjarnan eller gradaskhjarnan. Vi har tva kéanslosystem och vi kan vélja vilket system vi
satter pa och darmed tysta det andra. Beroende pa hur vi blir bemotta startas det ena eller det
andra kanslosystemet upp dven om det inte var tankt sa fran borjan (Skogholm, 2016). Ledarna
som deltar i Skogholms kurser: Talkmap - kommunikationsproffs i alla situationer och
Neuroledarskap - att leda med hjarnan, erbjuds praktiska dvningar i att lara sig hantera
upprorda kanslor, svara situationer, utveckla arbetsgruppen, hur de kan satta igang en positiv
spiral pa arbetsplatsen, hjalpa medarbetarna att satta igang sitt eget tankande samt lara sig
validera.

e Med validera menas bekréafta, lyssna, forsta samt hantera fragan/arendet. For att lyckas
validera (bekrafta) kunden/medarbetaren, behover vi kommunicera sa att
kunden/medarbetaren verkligen uppfattar valideringen (bekréftelsen).



e Ledarna ges kunskaper i hur de kan tanka I6sningsfokuserat, med fokus pa majligheter
samt att uttrycka sig med positiva ord.

e Ledarna far insikter i vikten av att anvanda ett proaktivt sprak. Att vara proaktiv innebar
att ha ett forhallningsatt som utgar fran att vi ar ansvariga for vara liv. Vara beteenden,
vara formagor och vara resultat, ar ett svar pa vara beslut, inte pa omstandigheterna. Vi
har ett val. Att vara proaktiv innebdr att aktivt forsoka planera och forma sitt liv och sin
miljo. Det skapar en okad tydighet med mer jag-budskap och positiva kanslor
(Skogholm, 2014).

En ledare ar enligt Skogholm (2014) verksamhetens ansikte utdt, och hur medarbetare/kunder
blir bemotta speglar resten av arbetsplatsen. Kurserna forvantas ge kunskaper i hur vara
spegelneuroner fungerar. Spegelneuronerna ar nervceller som ar aktiva bade nar en person utfor
en viss handling, och vid observerandet av samma handling utférd av en annan person. Forskare
har uppmatt ett unikt monster av neural aktivitet som visar att interaktion med andra manniskor
sker hela tiden, och vi ar ihopkopplade genom “osynliga kablar”. Detta kallas den sociala
rytmen, och dessa spegelneuroner ar omedvetna for oss manniskor, vi registrerar dem inte.
Undersokningar visar att rdadsla, spanning och stress starkt reducerar spegelneuronernas
signalaktivitet. Genom att bli medveten om detta kan ledarskapet enligt Skogholm (2014)
forbéattras avsevart.

Neuroledarskap &r enligt Gospic och Falk (2015), forfattare till boken Neuroledarskap, ett
framvaxande &mnesomrade som ansluter neurovetenskaplig kunskap med omradena
ledarutveckling, ledarutbildning, forandringsarbete, radgivning och coachning. Det vill séga att
fakta tas fran den neurovetenskapliga forskningen och knyts ihop med ledarskapet och de
praktiska atgarder som behdéver genomforas for att skapa béattre forutsattningar for vara briljanta
hjarnor. Eftersom neuroledarskapet utgar fran hur var hjarna fungerar ar de arbetssatt som
foresprakas helt naturliga for oss manniskor. Néar vi far jobba utifran var natur presterar vi béattre
och mar battre. Det som ar annorlunda med neuroledarskap jamfort med manga andra
inriktningar inom ledarskap &r enligt Gospic och Falk (2015) framst tva faktorer: den
vetenskapliga forankringen och den praktiska tillampningen. Det ar inte frdgan om nya mer
eller mindre luddiga teorier och modeller, utan praktiskt genomforande byggd pa kunskap som
ar rejalt utforskad och vetenskapligt belagd. Neuroledarskap bjuder pa manga praktiska HUR
som ger svar direkt pa fragan ”Hur ska vi gora for att manniskor bade ska prestera battre och
ma béttre?” Det som varit komplicerat ska bli enklare att hantera enligt Skogholm (2016).

Vetenskapen visar att de ledare som upptécker hur hjarnan fungerar och anvénder denna
kunskap blir mycket béttre i sitt ledarskap. Dessa ledare har, enligt Hills (2014) kommit fram
till foljande insikter:

e De stiller de ratta fragorna. Inte bara om vad manniskor gor, utan hur de kanner,
eftersom de vet att hjarnan marker av hot mer an nagot annat.

e De behaller lugnet nar andra forlorar det. Genom att forsta hur hjarnan fungerar vet de
varfor de reagerar starkt, och kan stoppa reaktionen och vélja att agera annorlunda.



e De tar viktiga och kreativa beslut tidigt pa dagen istéllet for pa eftermiddagen. Hjarnan
ar som mest produktiv under formiddagen, och ledaren vet hur hen ska gora sin dag sa
effektiv som mojligt.

Ledare med kunskap om hjarnan vet att férandring skapar kanslor av hot mer an nagot annat.
Sa till skillnad mot andra ledare visar de varfor forandringen ar bra pa ett personligt plan.
Medarbetarna far hjalp med att sétta upp personliga mal i och med férandringen, och de belénas
av sin ledare nér de gor framsteg (Hills, 2014).

Talkmap

Kommunikationsmodellen Talkmap har tagits fram av Lena Skogholm, pedagog samt
beteende- och samhéllsvetare som arbetar for Stockholms stad. Hon har de senaste 20 aren
arbetat och specialiserat sig pa kommunikation inom olika branscher. Skogholm (2015) har
lange intresserat sig for hjarnforskning och hur vi kan ha nytta av den i var vardag. Hon uppger
att hon samlat ihop manga sprakverktyg fran olika sammanhangen och gjort dem tillgangliga
for alla genom sina kurser i Talkmap. Kurserna sags medvetandegdra att vi kan valja hur vi vill
kommunicera genom att lara oss olika spraktekniker som ar anvandbara i olika sammanhang.
Talkmap &r baserad pa hjarnforskning som visar att vi garna speglar oss i andra personer. Vi
faller in i samma sinnesstamning, tonldge och anda som den person vi pratar med. Det &r en sak
vad du sdger, en annan hur mottagaren uppfattar det. Modern hjarnforskning visar att den ké&nsla
som prat vacker hos mottagaren &r det som blir bestaende och lagras i hjarnan. Skogholm (2015)
har tagit fasta pa det nar hon utvecklat Talkmap, och metoden beskrivs ha en uppsattning av
verktyq att ta till for att mottagaren ska uppfatta budskapet mer positivt. Det handlar om vilka
ord du anvéander och hur du formulerar dig for att sétta igang ett positivt kanslosystem hos
mottagaren. Desto mer du vet om hur manniskor fungerar, desto enklare for dig att vara
proffessionell. Bemotandet ar sa mycket mer an ord. Hur mottagaren uppfattar vad du sager
beror ocksa pa rosten, ditt kroppssprak och ditt satt att tala. Skogholm (2015) menar att alla
som i sin vardag har kontakt med andra ménniskor har nytta av att anvanda sig av Talkmap. En
bra kommunikationsformaga leder enligt henne till goda relationer, samt bidrar till en battre
arbetsmilj6 (Skogholm, 2015).

I sin bok, Bemotandekoden, bjuder Skogholm (2016) pa konkreta verktyg sa att du i din vardag
kan samarbeta med det som héander i din hjarna. Boken &r tankt att fungera som en slags
bruksanvisning for oss ménniskor. Forfattaren menar att bemotande ar en kompetens som vi
alla kan utveckla och bli battre pa. Till exempel bestar var hjarna av tre delar: Manniskohjarnan,
aphjarnan och reptilhjarnan, och med en medvetenhet om hur dessa tre hjarnor fungerar i olika
situationer och sammanhang kan vi enligt Skogholm (2016) utveckla vart bemétande.

e Nar vi befinner oss i manniskohjarnan analyserar vi logiskt, vi pratar om kanslor och
diskuterar fritt om olika perspektiv och konsekvenser. Har talar vi manniskospraket och
haller sig till sakfragan.



e Befinner vi oss i aphjarnan ar det vara kanslor som styr. Det betyder att vi talar
apspraket och behdver bli lyssnade pa och bekraftade. Om vi visar forstaelse och
medkansla sa ar aphjarnan nojd.

e Till sist har vi reptilhjarnan och befinner vi oss har, vill vi fly eller attackera. H&r
fungerar inte ménnisko — eller aphjarnan langre. Méter du en person som befinner sig
hér ska du vara kort, konkret och tydlig.

Talkmapmetoden lars ut via tva olika kurser. En kurs heter Talkmap - kommunikationsproffs i
alla situationer, och den gar alla ledare men &ven medarbetare bjuds in. Den andra heter
Neuroledarskap - att leda med hjarnan, och den &r endast for ledare. Den beskrivs ga djupare
an forsta kursen och ska innehalla mer fordjupning ur ledarskapsperspektivet. Kurser i Talkmap
kan hallas pa alla nivaer inom en organisation och den ar branschoverskridande det vill sdga
passar bade privata och offentliga aktorer. 5-12 deltagare ar normala antalet deltagare men ar
det fler ges kursen som en konferensverksamhet, och ar det farre deltagare blir det en slags
kommunikationscoachning. Neuroledarkursen innehaller fem steg och varje steg ar en heldag.
Det gar att ga alla steg pa en gang, eller enstaka, och i vilken takt bestammer deltagaren sjalv.
Kursmaterialet som anvands under kurserna kan anvéandas i olika workshops pa arbetsplatsen
efterat, och pa sa satt kan fler ta del av den. En plansch med Talkmapmetodens sprakverktyg
ingar, och den kan hangas upp pa vaggen vid arbetsplatsen (Skogholm, 2015). Talkmapkurserna
forvéantas ge gemensamma verktyg for att skapa ett bra bemdétande, en god kommunikation, en
trygghet och arbetsgladje pa arbetsplatsen. Exempel pa nagra verktyg ar:

e Stoppljusmetoden, som far dig att stanna upp och reflektera innan du handlar, istallet
for att agera med ohejdad vana.

e XYZ formeln. Jag kdnner X nér du gor Y. Skulle du kunna ténka dig att gora Z istéllet?

e De 6 hattarna. Kursen lyfter fram 6 olika perspektiv vi kan ta till for att ta oss bort fran
argumenterande och motstandstankande. Istéllet ska vi tanka pa fordelar med ett forslag
eller en forandring.

e Spegelneuronerna. Det verktyget ger dig kunskaper i hur du kan paverka dina tankar
och kanslor och pa sa satt dven paverka dem hos den du moéter. Du sétter igang en
positiv spiral.

e Du far kunskaper i hur du kan bli en JA sagare och undvika ordet INTE.

o De personliga samtalsstilarna (praktiska Pia, inspirerande Ida, vénlige Valle och
analytiske Alex). Du far helt enkelt insikter om hur du pa basta sétt kan bemota olika
personligheter med tanke pa att alla tanker, kommunicerar och beter sig olika.

e Stressroret. Du far verktyg i hur du kan hantera stress och lara dig hantera upprorda
kéanslor pa ett proffsigt satt.

e Validera. Med validera menas att vi visar att vi accepterar, forstar och respekterar den
andres kanslor och asikter, och att det som sags gills pa riktigt. Har hamtas inspiration
fran DBT (dialektisk beteende terapi), dar det arbetas mycket med validering och
fokuserar pa losningar (Skogholm, 2015).



Talkmap erbjuder medlyssning med individuell aterkoppling. Resultatet forvantas bli att de som
lyssnar pa dig lattare ska forsta vad du menar, och ta till sig vad du séger. Talkmap beskrivs
folja forskningen varlden 6ver inom beteendevetenskap/hjarnforskning och kopplar den till hur
vi kan beméta och kommunicera pa basta satt. Arliga kundundersékningar visar att 88 % av
deltagarna ar nojda med kursen. Kursledaren uppger att hon haller sig uppdaterad inom @mnena
kommunikation, bemdétande och hur hjarnan hanterar kommunikationen, for att férnya och
uppdatera kurserna. Pa detta vis halls kurserna uppdaterade med det senaste inom forskningen
(Talkmap, 2015).

Eftersom Talkmapmetoden och kursuppldagget i kurserna: Talkmap - kommunikationsproffs i
alla situationer och Neuroledarskap - att leda med hjarnan, inte &r beforskat pa nagot
vetenskapligt sétt, undrar jag vad det &r deltagarna ar néjda med, och vad &r det de eventuellt
saknar? Pa vilket satt har till exempel bemétandet forandrats? Detta saknas det kunskaper om
och darfor vill jag titta ndarmare pa hur Talkmapmetoden upplevs och om kursdeltagarna
upplever att de bedriver att neuroledarskap.

Syfte och fragestallning

Syfte for studien ar att undersoka samtalsmetoden Talkmap och hur ledare upplever att det ar
att anvénda sig av metoden, samt vad det finns for hinder respektive mojligheter med att
anvanda sig av Talkmapmetoden i ledarskapsrollen? Syftet ar ocksa att undersoka vilka
erfarenheter informanterna har kring neuroledarskap, som Talkmapmetoden bygger pa. For att
fa svar pa syftet har jag stéllt foljande fragestéllning:

1. Hur kan Talkmapkurserna: Talkmap - kommunikationsproffs i alla situationer och
Neuroledarskap - att leda med hjarnan, bidra till ett battre bemdtande och en
utveckling av ledarskapet enligt ledarnas uppfattning?

2. Vad finns det for hinder respektive mojligheter med att anvénda sig av
Talkmapmetoden i ledarskapsrollen?

3. Vilka upplevelser och erfarenheter har de intervjuade cheferna av Talkmap och
neuroledarskap?

4, Vilka forandringar upplever deltagarna i sitt ledarskap efter genomgangen kurs i
Talkmap?

Tidigare forskning



Under foljande kapitel beskriver jag forst tidigare forskning kring
ledarskap, darefter féljer en beskrivning av samtalsmetoden Motiverade
samtal och dess forskning. Detta for att skapa en forstaelse for hur en
kommunikationsmodell kan vara uppbyggd. Da Talkmapmetoden inte ar
undersokt tidigare finns det ingen forskning kring den
kommunikationsmodellen.

Forskning om ledarskap

Webb (2007) har gjort en studie pa vad effekterna blir hos medarbetare beroende pa vilket
beteende ledaren har. I studien deltog 223 olika chefer och ledare fran olika hégskolor och
universitet. Resultatet visar att medarbetarna blir extra motiverade och anstranger sig lite mer
pa arbetet, da ledaren visar att hen har sjalvfortroende, makt, energi och ar trovardig. En ledare
med dessa egenskaper, och som dven kan uppmuntra medarbetarna, se dem som sjéalvstandiga
individer och ge positiv feedback, far hoga resultat i studien. Resultatet visar dven tydligt att
omtanksamma ledare som har en karismatisk stil 6kar medarbetarnas motivation till féréndring.
Ledare som ar for kontrollerande, lagger sig i for mycket och saknar kunskaper om interaktion,
paverkar medarbetarna negativt. Den har studien &r intressant pa sa vis att den visar hur stor
paverkan ledarskapsstilen har pa medarbetarnas motivation att utféra sina arbetsuppgifter
(Webb, 2007).

For att forsta vad ett bra ledarskap innebar menar Fred Fiedler i sin samspelsteori att det ar tva
faktorer som inverkar (Malten, 2000). Den forsta faktorn ar ledarens personliga egenskaper,
vilka speglar ledarens stil. Den andra faktorn &r situationen, déar Fiedler redogor for tre
situationsfaktorer som har betydelse i samspelsteorin. Den forsta handlar om relationen mellan
ledare och medarbetare. Den andra beskriver hur arbetsuppgifter ar strukturerade, det vill séga
om de &r tydliga och konkreta. Den tredje faktoren handlar om vilka resurser och beslutsmakt
ledaren har (Fiedler, 1967). Malten (2000) skriver att Fiedler tillampar sin teori pa avvagningen
mellan det uppgifts- och relationsinriktade ledarskapet. Enligt teorin ar de bada ledarskapen
varken bra eller daliga. Det ar den speciella situationen och samspelet/interaktionen mellan
ledaren och omstandigheterna, som avgor vilken ledarstil som &r mest effektiv. En del ledare
kan aven vara effektiva eller ineffektiva i en och samma situation (Malten 2000). Teorin menar
vidare att antingen har ledaren de adekvata ledaregenskaperna, eller sa har hen dem inte. Kan
inte en ledare svara upp mot de krav som stélls bor hen placeras i andra, mer lampade
situationer, for det kan vara svart att genom traning forandra ndgons ledarstil (Fiedler, 1967).
Mojligen kan man enligt Fiedler (1967) diagnostisera de situationer som passar en Vviss
personlighet och ge rad om hur ledaren ska agera. Alternativ kan forutsattningarna andras, sa
att de passar battre till ledarstilen. Teorin ansluter sig till en sedan lange k&nd pedagogisk
sanning: "Man maste anpassa ledarskapet efter situationen” (Malten, 2000, s.79).

"En forskningsinriktning som sedan 40 ar intresserat sig for relationen mellan ledare och
medarbetare ar den sa kallade Leader-Member Exchange-(LMX) teorin” (Wilhelmson, 2010,
5.158) (se till exempel Graen & Uhl-Bien 1995 for en 6versikt). Denna forskning visar hur
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stodjande respektive uteslutande ledarstilar paverkar medarbetarnas engagemang for
verksamheten. En ledare bér uppmérksamma alla sina anstéllda och inte utesluta dem som gor
en svag insats, annars kan relationerna mellan medarbetarna forsamras. ... det &r viktigt att
ledaren uppratthaller ett likvardigt bemétande av alla gruppens medlemmar” (Wilhelmson,
2010, s.158). Ledaren kan sen inte rakna med medarbetarens lojalitet bara for att de just for
tillfallet har en god relation. Lojaliteten kan inte tas for givet utan maste hela tiden underhallas.
Wilhelmson (2010) skriver att ledaren med coachande arbetsuppgifter bér ha en personlig
mognad dar hen utvecklat egna normer och en formaga att se nyanser och uppfatta den
komplexitet som rader. De bor kanna ansvar for andra samtidigt som de ska strava efter att
forbéttra sig sjalva och ha en ambition att lyckas i sitt arbete.

Det finns stora skillnader i manniskors antaganden om vad ledarskap ar och om det som sker
inom organisationerna. Denna tvetydighet har enligt Alvesson och Spicer (2012) skapats — men
ocksa forstarkts av — ett 6verflod av teorier och modeller. | sin artikel havdar forfattarna att vi
maste ga djupare och ha mer allvarliga tolkningar av ledarskap. Genom att erkdnna manga av
de negativa konsekvenser ledarskapet kan ha och involvera kritiska forskare om vad ledarskap
innebar, kan en kritik mot ledarskapet utvecklas och leda till att ledarskapet diskuteras pa en
helt ny niva. Alvesson och Spicer (2012) utdvar en performativ kritik mot ledarskapet pa tre
olika satt: Genom att ifragasatta ledarskapet stravar de efter att ga bortom den naiva synen pa
ledarskapet och ge en mer nyanserad tolkning. Genom att tillhandahalla en mer positiv version
av kritik inom ledarskapet foreslar forfattarna att vi maste rekonstruera ideér om ledarskap.
Tillsist hoppas de framja utredningen av alternativa former av ledarskap som redan finns inom
dagens organisationer genom att spara upp den litteratur som utvecklar ett kritiskt
forhallningssatt. Uppgiften for kritiska ledarskapsstudier &r enligt Alvesson och Spicer (2012),
att redogdra for den svara balansgangen mellan ledarskap som en produktiv kraftkalla och ett
ledarskap som ar destruktivt. Forfattarna funderar 6ver fragor som nar ett ledarskap behovs och
om medarbetarna behdver godkanna allt en ledare gor. Det avgorande ar att astadkomma en
bred gemensam och kritisk reflekterande syn for att satta ledarskapet pa sin plats i en
dvergripande reportoar av olika sétt att organisera.

Motiverande samtal

Det finns flera olika samtalsmetoder en ledare kan ta till for att skapa goda méten och utveckla
sina medarbetare. MI (motiverande samtal) &r en av dem, och metoden utvecklades av den
amerikanska psykologen William Miller. Ar 1983 publicerade han den forsta artikeln om Ml
och den foljdes snart av fler artiklar och bocker. MI anvands framst som professionell
samtalsmetod inom hélso- och sjukvarden, socialtjansten och andra
rehabiliteringsverksamheter. M1 syftar till forandring hos den person som sokt eller behdver
hjalp. Numera ar M1 en evidensbaserad metod som 6Kkar i intresse bade néar det galler forskning
och behandlingsarbete (Barth & Nasholm, 2006).

Utbildningar i motiverande samtal varierar i sin omfattning fran en orientering om metoden,
vilket kan ges under en timmes forelasning, till langre utbildningar dar malet ar att lara sig att
tillampa metoden fullt ut. Idag anordnas i Sverige uthildningar i MI av manga olika aktérer och
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det kan vara svart att bedoma kvalitén. De lararutbildningar i M1 som finns idag utfardar ingen
formell behdrighet hos utbildaren och det finns heller ingen kunskapskontroll. Dock har de
svenska MI-larare som genomgatt en TNT-utbildning (Training Network Trainers) utbildats av
det internationella natverket MINT (The International Motivational Interviewing Network of
Trainers), och dar lart sig att praktiskt tillampa genomténkta metoder for att utbilda i M. Det
finns dven interaktiva inlarningsprogram fér motiverande samtal att lara via webben. Utdver
detta finns ocksa en hel del litteratur i amnet och de anvands bland annat som
utbildningslitteratur i M1 nationellt idag (Nederfeldt & Fredin, 2010).

Forskning kring samtalsmodellen Motiverande samtal

Forskning visar att samtalsmetoden MI &r “mest anvandbart nar en person befinner sig i
fornekelsestadiet” (Harakas, 2013, s.117). Om en ménniska daremot redan upplever en vilja,
Oppenhet och entusiasm for forandring har inte Ml lika stor effekt. MI lampar sig bra i
ledarskapsutveckling eftersom den yrkesgruppen sannolikt intar en forsvarsstélining och inte
tror pa forandringen metoden kan skapa (Harakas, 2013). Ytterligare forskning har visat att det
pedagogiska upplagget har stor betydelse for resultatet vid utbildning i MI. Det récker inte med
enstaka workshop for att fa kompetens i metoden. For att kunna hjélpa sina medarbetare att 6ka
sin motivation till att genomfdra en forandring krévs regelbunden traning, annars finns det risk
att kunskaperna forsvinner. For att fa en kvalificerad kompetens i M1 bor en introducerande
workshops foljas upp av handledning, som grundar sig pa observation av den egna praktiken,
exempelvis genom egna inspelade samtal (Folkhélsomyndigheten, 2015).

Enligt Forsberg (2008) har mer &n 160 studier publicerats angaende effekterna av Ml, och detta
har bidragit till en intensiv satsning pa MI utbildningar. Forsberg (2008) skriver att forskare
bandade och kodade 120 sessioner a'20 minuter, dar hélften var radgivande samtal och halften
MI samtal, och resultatet visade tydligt att M1 &r ett stodjande verktyg. Forskarna anvande MITI
(Motivational Interviewing Treatment Code), och jamforde 3 olika faktorer:

e Empati, Ml-anda och vidhé&ftande uttalanden.
e Information, slutna fragor, enkla funderingar och icke vidhaftande uttalanden.
e Oppna fragor och enkla respektive komplexa reflektioner.

Sex manader senare gjorde de om testet (validerade), och det visade sig att M1 gruppen var
tillrackligt tillforlitlig. Signifikanta skillnader konstaterades mellan de tva grupperna. Utdvare
av MI upptéckte att de larde sig mer om MI genom att fa feedback pa sina egna sessioner och
det underlattade pa sa vis deras egen inlarning. Forskarna sag ocksa en Okning av Ml
konsekventa beteenden. MITI anses ha en rimlig reliabilitet och validitet, och kan anvéndas
som ett pedagogiskt verktyg tillsammans med handledning for att bekrafta och forstarka praxis
i kliniska situationer (Forsberg, 2008).

Nederfeldt och Fredin (2010) skriver att evidensen talar for att Ml a en metod som kan
anvandas i en rad olika yrkeskategorier och i flera olika format (kort radgivning, kvalificerad
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radgivning eller tillsammans med andra metoder). Motiverande samtal tycks vara en
kostnadseffektiv metod, men fler studier av Ml &r pa sin plats. De studierna bor innehalla
detaljerade uppgifter om studiepopulation, jamférelsegrupper och material. Grad, omfattning,
typ av intervention samt fardigheter och erfarenheter hos de som anvander metoden, ar ocksa
viktigt att belysa (Nederfeldt & Fredin, 2010).

Sammanfattning tidigare forskning

Den har studien skulle kunna ses som en form av pionjéararbete da det inte finns tidigare studier
eller forskning kring samtalsmetoden Talkmap och utévandet av ett neuroledarskap. | min
forskningsgenomgang kan jag dock konstatera att ledarskapsstilen har en stor paverkan pa
medarbetarnas motivation att utféra sina arbetsuppgifter, och att det ar samspelet och
interaktionen mellan ledaren och omstéandigheterna som avgor vilken ledarskapsstil som ar mest
effektiv. Den pedagogiska utmaningen &r att bemdéta och uppmérksamma alla medarbetarna.
Vad galler motiverande samtal framkommer det att det &r ett stodjande och pedagogiskt
verktyg. Det pedagogiska upplagget spelar aven en stor roll for att bevara och uppratthalla
kunskaperna 6ver tid, och det ar viktigt att bekréfta och folja upp medarbetarna.

Teori

| féljande kapitel behandlar jag forst den teoretiska teorin symbolisk
interaktionism, sedan foljer kommunikationsteori och ett par
ledarskapsteorier. Dessa teorier ar en viktig grund for analys och
diskussion som presenteras mot slutet av uppsatsen.

Symbolisk interaktionism

En av den symboliska interaktionismens foretradare ar Mead (Mansson 2002). Mead har sitt
ursprung i behaviorismen, men da han &aven sétter individen i ett socialt ssmmanhang kan den
inriktningen kallas for social behaviorism. Fran Meads tankargangar myntade sedan Blumer
begreppet symboliskt interaktionism. Han var kritisk till den behavioristiska
vetenskapstraditionen som dominerade inom studier kring ménniskor. Blumer menade att
responsen vi ger pa andra manniskors handlingar bygger pa den betydelse handlingen
tillskrivits. Betydelsen formedlas genom sprakliga symboler och genom tolkning av andras
meningsbarande handlingar (Mansson 2002). Trost och Levin (2004) menar att symbolisk
interaktionism &r sarskilt lampad att anvanda i studier for att forsta sociala foreteelser, samt nar
vi vill fa en forstaelse for en situation istallet for att fa en forklaring. Eftersom det sociala
samspelet mellan ménniskor ar det centrala i min forskningsstudie l&mpar sig teorin bra.
"Symbolisk interaktionism &r ett synsatt, ett perspektiv och en utgangspunkt for en analys av
den sociala verkligheten” (Trost & Levin, 2004, s.10). Som samhéllsforskare ar vi intresserade
av att ha tillgang till analysredskap som kan hjalpa oss vidare i forstaelsen av det samhélle vi
lever och verkar i. Interaktion ar av central betydelse inom denna teori och den utgar fran att
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méanniskor &r sociala gruppvarelser som integrerar med varandra. De fem viktigaste
hornstenarna inom symbolisk interaktionism ar enligt Trost och Levin (2004) féljande: Var
definition av situationen, all interaktion ar social, vi integrerar med hjélp av symboler,
méanniskan dar aktiv, agerar och beter sig, till sist befinner vi oss alltid i nuet.

Definition av situationen innebér att det en ménniska upplever inte bara ar hennes verklighet,
utan det kommer aven styra hennes beteende. Var verklighet hanger samman med vilket
perspektiv vi lagger pa situationen, och eftersom var verklighet &r en pagaende process, kan vi
omdefiniera och pa sa satt andra uppfattning och beteende. Enligt Trost och Levin (2004), vill
vi manniskor forsta vad som hander runt omkring oss. Darfér kommer var och en av oss koppla
enskilda detaljer till varandra pa ett satt som gor det begripligt for oss. Varje person gor det pa
sitt eget satt, och darmed kan tva personer tolka en gemensam situation pa tva helt skilda satt.

All interaktion ar social. Symbolisk interaktionism ser den sociala interaktionen som en social
skapelse byggd pa kommunikation. Att integrera &r att samtala, men inte bara genom att tala
med munnen utan ocksa genom till exempel ansiktsuttryck och kroppssprak (Trost & Levin
(2010). Var sociala verklighet &r i standig forandring. Alla social objekt runt omkring oss
forandras, definieras och omdefinieras stdndigt utan att vi lagger mérke till det. F6r den
symboliska interaktionismen &r allting "objekt” som vi kan hénvisa till. VVare sig det ar ett
fysiskt, ett socialt eller abstrakt objekt, som en ande eller en tanke. Ett objekts “natur” &r den
betydelse som angetts av den person for vilken objektet existerar. Trost och Levin (2004) tar
kladmodet som exempel: “det som igar var vackert ar idag fult och det som idag &ar vacker
kommer att vara fult imorgon” (s.124). Eftersom objektet inte har forandrats &r det var
definition och bedémning av objektet som har féréndrats.

Vi integrerar med hjalp av symboler. Vara ord &r nog de vanligaste och mest uppenbara
symbolerna vi handskas med. Under var uppvéxt har vi lart oss det sprak vi talar. P& det sattet
blir de symboler, men det racker inte med att de har en mening endast for oss sjdlva. De maste
ha samma betydelse for dem som kommunicerar, da forst blir de symboler. Trost och Levin
(2004) skriver aven att symbolerna ar signifikanta. Det betyder att bade sandaren och
mottagaren ska uppfatta och avse ungefdar det samma. Inom symbolisk interaktionism &r
symbolerna alltsa bade meningsfulla och signifikanta, annars &r de inga symboler alls. Alla ord
och symboler har ocksa en kansloméassig mening. Vi kan inte agera eller tanka utan kénsla; vi
kan helt enkelt inte vara helt neutrala eller objektiva. Med ord och andra handlingar talar vi om
for andra manniskor runt omkring oss vad vi gor, vad vi vill, vad vi kanner och vad vara avsikter
ar. Till exempel en larare skriver nagot pa den svarta tavlan. Det kan betyda att den meningen,
symbolen, ar viktigt och bor laggas pa minnet. Att titta pa klockan nar nagon samtalar visar till
exempel att vi inte &r intresserade. Aven har ar sjilva handlingen symbolen (Trost & Levin,
2004).

Manniskan &r aktiv, vi handlar och beter oss. Symbolisk interaktionism forutsétter
foranderlighet. Ingenting &r statiskt. Manga skolbildningar ser pa oss manniskor som om vi
hade en uppsattning egenskaper som ar stabila. Adam &r intelligent, Eva ar undergiven. Med
tillampning av teorin symbolisk interaktionism skulle vi istéllet sdga: Adam beter sig intelligent
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i denna situation, Eva beter sig undergivet i denna situation. Manniskor ar inte, manniskor gor!
Vill vi veta nagot om en individs asikter, kanslor eller erfarenheter ska vi studera hens beteende
och aktiviteter. Det galler i synnerhet de aktiviteter som &r sociala i den meningen att de &r
riktade till eller mot andra manniskor, och aktiviteter i bade den direkta och indirekta
kommunikationen. Det ar svart att forutsaga hur vi manniskor kommer att agera och bete oss
eftersom vi &r aktiva och vi definierar situationer pa olika sétt.

Vi befinner oss i nuet. Vi lever i nuet och vi definierar situationen i nuet och vi integrerar med
vara symboler i nuet. En manniskas beteende &r enligt Trost och Levin (2004), en produkt av
hela hennes historia och bakgrund, och allt hon varit med om kommer fortsétta inverka pa
hennes beteende. Med denna syn pa nuet blir det uppenbart att vi alla &r i en standig process
och att vi standigt forandras. Vara erfarenheter som barn ar inte orsaken till varfor vi handlar
som vi gor, daremot anvéander vi 0ss av det vi varit med om som barn och anvander oss av detta
pa ett nytt sétt i nuet.

Né&r vi kommunicerar med andra manniskor, i den konkreta verkligheten eller genom att ténka,
tar vi andras roller. Det &r ungefar detsamma som empati, det vill saga att vi forsoker forsta
hur de andra manniskorna tanker och kénner och hur de definierar sin situation. Rolltagande
innebér att vi sétter oss in i den andres situation och identifierar oss med den. Det &r en
forutsattning for social interaktion. Om vi inte kan detta, kan vi inte forsta vad en annan
méanniska séger eller gor (Trost & Levin, 2004).

Symbolisk interaktionism ser pa manniskan som en social varelse som skapar sitt jag genom att
integrera med méanniskor runt omkring (Trost & Levin, 2004). Mead anser att vi anvander var
intelligens i olika situationer. Genom att vi anvander vart sprak nar vi ar aktiva ar inlarda
beteenden sociala. Jagets ursprung och utveckling &r en process som sker i samband med
individens socialisering. For att forklara detta anvénder sig Mead av ett subjektsjag ’1” och ett
objektsjag "ME” (Mansson 2002). "ME” star for jagets sociala roll och &r den del som samlat
pa sig allt vi lart oss under var livstid. Har finns minnet, bade det aktiva och det inaktiva, det
medvetna och det omedvetna. Aven vart samvete finns hér. ”1” stér for den spontana och aktiva
delen och det & med den delen som vi handlar och agerar. "ME” och ”I” befinner sig i en
standig vaxelverkan. Sa snart ”I”” gjort nagot forsvinner aktiviteten och lagras symboliskt i vart
"ME” (Trost & Levin, 2004). Manniskor och deras handlande ar saledes en produkt av
samhallet, samtidigt som manniskan som aktor bidrar till att uppratthalla samhéllet och de
radande normerna (Mansson 2002). Meads symboliska interaktionism innebar i den
pedagogiska praktiken, att vi lar fran varandra och tillsammans med andra, individer emellan.
Teorin ger oss en styrka i den vuxenpedagogiska praktiken genom att den genomsyras av en
tilltro till méanniskan och hennes mojlighet att utvecklas, lara och inte minst férandra och
forandras. Den innebdr att se pa manniskans liv som beroende av andra, samtidigt som hon inte
ar riktigt forutsagbar. ”Den sociala interaktionen ar en process, som aldrig avbryts och den ingar
i ett system dar manniskans beteende star i omsesidigt forhallande till de andra delarna av
systemet, till exempel definitionen av situationen” (Trost & Levin, 2004, s. 49).
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Kritiken mot den symboliska interaktionismen &r att den fokuserar pa det som hander i nuet och
det &r bade dess styrka och svaghet. Johansson (2004) skriver att eftersom perspektivet inte har
nagra ambitioner att ta upp hur vart forflutna paverkar oss, och heller inte hur utopier eller
onskningar kan leda oss in i framtiden, ger den inga svar pa vad det vi studerar kan leda till for
forandringar i framtiden. Vi kanske funderar 6ver vad de processer vi studerar (till exempel
relationer pa en arbetsplats) kan leda till i framtiden (Johansson, 2004). Kritiken mot den
interaktionistiska forskningen &r att den riskerar att bli alltfor subjektiv och ger forskaren stort
utrymme for egen tolkning. Forskarens tolkning ligger sedan till grund for resultatet (Mansson
2002).

Kommunikationsteori

Eftersom syftet for min studie &r att undersoka en kommunikationsmetod, kanns det relevant
att ta upp olika normativa och pragmatiska teorier om kommunikation. Aven i samband med
ledarskap ar det viktigt att ndmna betydelsen av kommunikation, och kommunikation &r enligt
Nilsson och Waldemarson (2005) den manskliga aktivitet som vi kénner bast och har storst
erfarenhet av. Kommunikationen handlar om information, paverkan, kénsla och &r ett satt att fa
bekréftelse. Merparten av var kommunikation handlar om att hitta och starka var identitet, visa
hur vi vill bli uppfattade eller hur relationen till denne ska utformas. Sprak och kommunikation
mojliggér for oss att mota andra ménniskor, men &ven mota oss sjélva. De
kommunikationsmodeller Nilsson och Waldemarson (2005), Engqvist (2007) och Thordarson
(2009) tar upp ar: Den verbala och icke verbala kommunikation, feedback och aterkoppling
samt effektivt och empatiskt lyssnande.

Var kommunikation &r antingen verbal eller icke-verbal. Verbal kommunikation &r da vi pratar
med varandra och omvandlar vara tankar och kanslor till tal. Den icke-verbala
kommunikationen &r ordlgs. Verktygen for icke-verbal kommunikation dr gester och
kroppssprak. Det dr en spegling av vart inre liv, vad vi kanner och upplever. Icke-verbala
signaler ger uttryck for tillhorighet eller avstandstagande, och paverkar samspelet mellan
maéanniskor (Nilsson & Waldemarson, 2005).

Rollen som ledare ar enligt Nilsson och Waldemarson (2005) framst att lyssna, och forfattarna
skiljer pa tre olika slags lyssnande: Lyssnande for forstaelse, kritiskt lyssnande och empatiskt
lyssnande. Med lyssnande for forstaelse menas att vi ar inriktade pa att forsta hur den andra
ménniskan tanker, kanner, menar och vad de vill férmedla. Kritiskt lyssnande innebér att vi
bedémer hallbarheten eller riktigheten av det som ségs. Att vara kritisk ar egentligen att vara
provande. Vi staller det sagda mot nagot, till exempel det som tidigare sagt eller en malsattning.
Empatiskt lyssnande ar till for att forsta vad den andra vill och for att forsta hens tankar och
kanslor, samt att formedla denna forstaelse.

Feedback eller aterkoppling ar en bekraftelse till den andre pa att vi 6nskar en forstaelse. "Ett
aktivt lyssnande speglar sig i kroppsspraket-med hummanden, nickningar och dgonkontakt

visar vi vart intresse och engagemang” (Nilsson & Waldemarson 2005, s.93). Att fa
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aterkoppling hjalper oss att halla reda pa vilka tankar och kénslor vi vacker hos andra. Vid vissa
tillfallen anvands aterkopplingen som ett arbetsredskap, till exempel vid utvecklingssamtal med
ledaren. Som ledare kan det vara svart att ge bade positiv och negativ aterkoppling i ett och
samma samtal. En bra modell &r att bérja med nagot positivt, fylla pA med eventuella negativa
synpunkter, for att sedan avsluta med nagot mer positivt, alternativt upprepa det positiva som
sades inledningsvis (Nilsson & Waldemarson, 2005). Det ar ocksa enklare for en ledare att ge
aterkoppling pa ett beteende &n pa en egenskap. Enligt Thordarson (2009) bor en ledare darfor
oversatta egenskaper och attityder till beteenden, eftersom det gar att mata och félja upp
beteenden, medan det dr svarare att mata egenskaper och attityder. Det ar till exempel svart att
mata bristande respekt eller en dalig attityd, men genom att beskriva medarbetarens beteende
kan vi se om hen visar upp en dalig attityd eller brist pa respekt.

Empati innebdr att vi skapar en “’stallforetradande upplevelse av den andres tankar och kénslor,
inte utifran vart eget perspektiv, utan utifran den andres” (Nilsson & Waldemarson 2005, s.92).
Ett empatiskt lyssnade gar ut pa att vi ska forsta vad den andre menar, tycker och tanker, samt
formedla tillbaka att vi forstar. Engqvist (2007) forklarar den empatiska processen med att vi
ska tdnka oss i den andres situation. Desto mer vi observerar egna och andras reaktioner och lar
oss forstd hos vem de hor hemma, ju mer empatiska formagor far vi. Vi far klarhet i hur andra
méanniskor tanker och k&nner (Enggvist, 2007).

Varfor kommunicerar vi?

For att besvara den fragan behdver vi enligt Nilsson och Waldemarson (2005) hitta orsaker och
avsikter till varfor vi samspelar med varandra. Orsakerna och behoven av kommunikation &r:
Fysiologiska behov (fortplantning, foda, skydd), psykologiska behov (identitet, bekréftelse,
trygghet), relationsbehov (tillhérighet, nérhet, status) samt samhalleliga behov (anpassning,
kunskapsoverforing, traditioner). Kommunikationen ar darmed central for samhéllet och dess
individer. Manga funktioner i var kommunikation handlar om att overfora idéer eller
uppfattningar om vad som finns i var omgivning och hur vi ser pa detta. Fakta och kunskap ar
en sadan viktig del av det manskliga samspelet. Kommunikationen har da en
informationsfunktion. Vi berattar vad vi vet, tycker och tanker och fragar efter det vi vill veta.
Det kan till exempel handla om asikter, erfarenheter eller kanslor. En andra funktion ar att
paverka, en handlingsfunktion. Vi vill att andra manniskor ska tanka gott om oss, stalla upp och
beratta vad som ar bra eller daligt. Det handlar om att paverka en annan méanniskas tankar,
beteenden eller attityder sa att samarbetet ska flyta pa och for att olika behov ska kunna
uppfyllas. Den sociala funktionen handlar om relationer, inflytande, roller och status. Den
innefattar att skapa kontakt, bekrafta varandra och halla kommunikationskanalerna dppna. Att
bli forstadd och bekraftad ar en avgorande faktor for valbefinnande och darmed for var fysiska
och psykiska héalsa (Nilsson & Waldemarson, 2005).

Inom arbetslivet & kommunikation saledes mycket viktigt. For att fa organisationen att fungera
pa ett tillfredsstallande satt, maste en ledare vara duktig pa att kommunicera med sina
medarbetare. Kommunikation och information ar oerhort viktig for att medarbetarna ska kunna
arbeta effektivt och kanna sig motiverade till att arbeta. Forstar inte medarbetarna vad ledaren

17



menar, kan missforstand uppsta och leda till problem i organisationen. Det ar inte latt att
kommunicera, men mycket handlar om att ha kunskaper om vilka metoder som &r lampade for
en god kommunikation (Nilsson & Waldemarson, 2005).

Kommunikation &ar enligt D66s och Wilhelmson (2005) dven viktig for det gemensamma
larandet inom en verksamhet. Medarbetare och ledare utbyter erfarenheter och gor kunskaperna
mer gemensamma genom att kommunicera dem. Ett kollektivt larande sker da och Do6s och
Wilhelmson (2005) menar att medarbetare och ledare formar olika handlingsalternativ som de
pa egen hand sannolikt inte utformat. Sammanfattningsvis menar D66s och Wilhelmson (2005)
att kollektivt 1arande kan ses som en process som framst sker i méten ansikte mot ansikte genom
samtalande interaktion och kommunikation.

Olika ledarskapsstilar

For att fa en forstaelse for vilka erfarenheter respondenterna anser att de har kring
neuroledarskapet, och vilka likheter det kan finnas med andra ledarskap, har jag valt att
presentera ett par olika teorier kring ledarskap. Dessa teorier ar mangementorienterade vilket
innebér att de forsoker forklara och forsta vilka egenskaper en ledare behover ha for att skapa
ordning, reda och stadga i foretaget.

Coachande ledarskap

Coachande ledarskap handlar enligt Gjerde (2004) om att se medarbetarnas mojligheter genom
att stodja processer for utveckling och forandring genom Okad medvetenhet, tydlig
kommunikation och en tro pa individens/gruppens inre styrka. Gjerde (2004) definierar i sin
bok coachning som ett sarskilt satt att frigora potential pa, att locka fram det allra béasta hos
medarbetarna. Inom denna definition finns féljande aspekter inom coachning: motivera och
Oppna upp for mojligheter, undanrdja hinder samt ge stod och hjélpa till att fokusera. Coachning
bygger pa en optimistisk manniskosyn som innebér att vi tror pa att en manniska har formaga
och mojlighet till att paverka sig sjalv och det runt omkring. Ytterligare ett kdnnetecken pa ett
coachande ledarskap ar enligt Gjerde (2004), att du visar intresse och vill lyssna. Fortroende
och tillit sags vara grunden i alla utvecklande relationer, och med ett coachande forhallningssatt
ser du din samtalspartner som expert pa sin verklighet, erfarenhet och kunskap, och som kapabel
och villig att ta ansvar for sina handlingar. Du haller 6verenskommelser och handlar utifran god
etik och moral. Ett coachande férhallningssatt bygger pa ett rakt, éppet och tydligt satt att
kommunicera utifran en éverenskommen agenda (Gjerde, 2004).

Hilmarsson (2010) skriver i sin bok att det inte gar att vara utan kunskapen om coaching
eftersom det &r en metod for att skapa forandring och utveckla bade enskilda, grupper och
organisationer. Han menar att skillnaden mellan ett vanligt samtal och coaching ar att i vanliga
samtal pratas det ofta om datid och det som &r fel. Vi kommer inte framat forran vi analyserat
felet och tyvarr motiverar inte detta méanniskor till en férandring. 1 coaching daremot, fattar vi
beslut i nutid om hur vi ska agera for att skapa den framtid vi 6nskar (Hilmarsson, 2010).
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Transformativt ledarskap

Ledande experter inom organisationsutveckling menar att vi star infor ett nytt
ledarskapsparadigm och ett skifte i hur vi ser pa och férhaller oss till ledare och medarbetarskap
(Lundin, 2011). De havdar att det transaktionella ledarskapet som tidigare varit normen, dar
ledare styr genom regler, metodbeskrivningar och kontroll, endast fungerar i en stabil varld.
For att kunna hantera standig forandring kravs ett helt annat forhallningssatt dar samtliga
medlemmar i organisationen har ett gemensamt ansvar for verksamhetens utveckling, och det
ar fokus pa resultat snarare an pa regler. | detta nya transformativa forhallningssétt, har ledare
och medarbetare rort sig narmare varandra. Ledaren delar med sig av makt och ansvar och
skapar, i dialog med sina medarbetare, de forutsattningar som kravs for att alla i gruppen ska
kunna ta egna initiativ och sjalvstandigt arbeta mot uppsatta mal (Lundin, 2011). Har féljer en
kort beskrivning av nagra av den transformativa ledarens viktigaste uppgifter: Satta tydliga
ramar, uppmuntra och motivera, formedla gemensamma visioner, skapa ett tillatande och
engagerande klimat, synliggdra positiva bidrag, skapa utrymme for en kontinuerlig dialog samt
anpassa ledarskapet efter medarbetarnas forutsattningar (Lundin, 2011).

Vidare utmanar den transformerande ledaren standigt sina medarbetare att tdnka sjélva, att
komma med nya forslag pa arbetsmetoder, att ifragasatta befintliga arbetsrutiner och vaga
ifrdgasatta beteenden hos ledaren sjalv (Lundin, 2011). Medarbetarna uppmuntras att se
forandring och utveckling som ett normaltillstand och som nagot som efterstravas. Det dagliga
arbetet blir en arena dar fokus ligger pa kunskapsutveckling och gynnsam inlarning, istallet for
befintlig kunskap (Lundin, 2011).

Det transformerande ledarskapet utgar fran att manniskan har en egen fri vilja och att denna
riskerar att suddas ut av piska och morot. Det bygger istéllet pa att synliggora medarbetarnas
egna inre drivkrafter och darigenom skapa meningsfullhet fér dem. Besluten tas ndra kunden
vilket ocksa kraver att medarbetarna tar egna initiativ och arbetar sjalvstandigt, i team och Gver
avdelningsgranser. Ett annat kannetecken pa transformerande ledare &r att de bedéms som
trovéardiga. Upplevd arlighet, framatanda, kompetens och inspiration ar egenskaper som &r
centrala for att bli betraktad som trovérdig. Det transformerande ledarskapet leder till att
manniskor tanjer pa granserna och agerar for sakens egen skull, och darfor &r det ett effektivt
ledarskap (Lundin, 2011).

Pedagogiskt ledarskap

Nar det talas om ledarskap i ldrande organisationer kan vi inte utesluta det pedagogiska
ledarskapet. Malten (2000) beskriver det pedagogiska ledarskapet som ett ledarskap for
forandring. Det stravar efter att skapa och sprida visioner, vara positiv till andras idéer, vaga ta
risker och uppmuntra till samarbete. Malten (2000) anser att det pedagogiska ledarskapet
integreras av fem ledardimensioner inriktade pa: mal, relationer, fornyelse, situation och etik.
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Det malinriktade ledarskapets uppgifter ar att fora en dialog med medarbetarna kring mal och
visioner inom organisationen. Ledaren maste har vara tydlig och konkret i sin mal- och visions
beskrivning, lyhord till medarbetarnas forslag samt engagerad i personalens arbetsmiljo.

Det pedagogiska ledarskapets relationsinriktade ledardimension fokuserar pa de manskliga
resurserna. Har ska ledaren satsa pa medarbetarnas kreativitet och utvecklingspotential, genom
att skapa ett socialt klimat som hjalper dem att soka egna Iésningar i olika arbetssituationer.

Den fornyelseinriktade ledardimensionen kannetecknas av ledarens férmaga att skapa en vision
samt tydliggdra och férmedla den visionen till andra. Det centrala ar att fa personalen engagerad
och positivt installd till fornyelse och férandring.

Ett mer flexibelt ledarskap &r det situationsanpassande ledarskapet. H&r avgor medarbetarnas
kompetens och mognad, ledarens val av inriktning, ett val mellan styrning och stdd. "Det galler
for ledaren att vara lyhord och flexibel i sin “handledning” av individer och grupper pa
arbetsplatsen och anpassa sitt val av ledarstil — ett val mellan larande av lagre, hégre respektive
hogsta ordningen” (Malten, 2000, s.186).

Till sist, ett ledarskap som genomsyras av etik, visar en ledare som har en formaga att
kommunicera, visa medkansla och engagemang samt skapa en meningsfullhet i arbetet. Det
galler att tjana andra och arbeta genom andra. Gora andra framgangsrika och stimulera dem till
optimal utveckling. For detta kravs bland annat egna livskvaliteter och en férmaga att
kombinera makt och visdom.

Metod

| foljande kapitel redogor jag for min egen forforstaelse, analysmodellen
och den kvalitativa metod som denna uppsats bygger pa, samt varfor jag
valde denna undersokningsmetod. Studiens urvalskriterier beskrivs samt
valet av respondenter. Darefter forklaras tillvagagangssétt och
databearbetningen. Avslutningsvis gors en trovardighetsdiskussion.

Datainsamling

FoOr att hitta litteratur i dmnet sokte jag i bocker, tidskrifter, artiklar, litteraturdatabaser, Libris
och pa sokmotorerna: Pro Quest, Psycinfo, ResearchGate och PubMed.gov. Jag anvande sokord
som Talkmap, samtalsmetoder, communication methods, ledarskap, leadership,
neuroledarskap, neuroleadership, bemdtande, treatment. For att 6ka mojligheten att hitta
litteratur, anvandes sokorden var for sig eller tillsammans i sokningen. Av den litteratur som
hittades bedomdes manga bocker och artiklar inte vara relevanta och mycket tid gick at till att
valja ut vad som var lampligt att anvanda i studien.
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Kvalitativ metod med hermeneutisk ansats

Jag valde en kvalitativ metod eftersom jag &r intresserad av att fa rikligt med information,
forstaelse, sammanhang och struktur. Enligt Holme och Solvang (1997) har den kvalitativa
metoden sin styrka i att den visar pa helheten och majliggor en 6kad forstaelse for sociala
processer. Inom den vetenskapliga kunskapsteorin finns det tva stycken huvudinriktningar:
Hermeneutiken och positivismen. Positivismen ser pa problemet genom att fokusera pa fakta,
strava efter en forklaring och en absolut kunskap. Den andra huvudinriktningen,
hermeneutiken, har en mer humanistisk inriktning och en storre forstaelse for manniskans
tolkningar. Den hermeneutiska ansatsen kénnetecknas av att verkligheten &r skapad av
manniskor och maste darfor undersokas genom att studera hur manniskan uppfattar den
(Andersson, 2014). Ett viktigt begrepp inom hermeneutiken ar " den hermeneutiska spiralen”,
vilken syftar pa att tolkningen véxer fram mellan forskarens forforstaelse och méten med nya
erfarenheter och tankar. En ny forstaelse vaxer fram, som i sin tur blir forforstaelse i kommande
tolkningar. Spiralmetaforen visar att forstaelsen standigt férandras och aldrig kan aterga till en
tidigare punkt. Forstaelsen kan daremot bli djupare eller na nya nivaer. Nér vi tolkar en text, ar
helhetshilden vi far beroende av den mening vi finner i textens enskilda delar. Begreppet
hermeneutisk cirkel handlar om dessa samband mellan helhet och delar. Tolkningar bygger
alltid pa andra tolkningar (Odman, 2007).

Hermeneutiken intresserar sig for ménniskors erfarenheter om verkligheten, och det tycker jag
ar viktigt da min fragestallning beror den enskilde individens erfarenheter om Talkmap och
neuroledarskap. Genom att undersoka det vill jag fa fram hur de tanker kring &mnet och deras
tankar, asikter och kunskaper blir da till grund for min studie.

Forforstaelse

Inom hermeneutiken ses forforstaelsen enligt Andersson (2014), som en tillgang for att
underlatta tolkningen av materialet. Hermeneutiken menar att vi alltid har en forforstaelse
utifran vara egna erfarenheter och upplevelser. Alla har olika férdomar och forutfattade
meningar som det galler att forhalla sig till genom hela tolkningsprocessen. Ett sétt att
tydliggora forforstaelsen &r att skriva ner erfarenheter av det fenomen som studeras. Pa sa vis
far lasaren veta vilka ingangsvarden som finns med och blir da mer uppmarksam pa hur de
skulle kunna paverka tolkningsprocessen (Andersson, 2014). Med den egna forforstaelsen
medvetandegjord Okar forskarens mojligheter att se vad den empiriska texten erbjuder.
Forskaren ska mota materialet med lyhordhet och fantasi. Inom hermeneutisk tolkning anvands
relevant litteratur och forskning. Genom att spegla den egna tolkningen mot tidigare forskning,
far forskaren en bekraftelse pa om den egna tolkningen é&r riktig (Andersson, 2014).

Jag ar medveten om att min forforstaelse har inverkat pa tolkningen av insamlad data. Jag ser
dock inte detta som nagot negativt. Forforstaelsen, de intryck, tankar och kanslor samt den
kunskap som jag har, ar en tillgang och inte ett hinder. Min forforstaelse har bland annat
paverkats av att jag har last arbetslivspedagogik, kommunikation och samtalsmetodik samt att
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jag under sju ar har arbetat med moten som mitt framsta redskap. Jag har ett stort intresse for
kommunikation och arbetslivspedagogiska fragor och darfor tillagnat mig kunskaper och
erfarenheter inom detta omrade. Vidare har jag har ocksa en viss kdnnedom om ledares
arbetsuppgifter da jag har varit i kontakt med dem pa olika satt, framst i min yrkesroll. Jag anser
att vi inte kan studera var omvarld utan att paverka den. Jag &r sjalv en del av vérlden.

Urval

Avsikten med kvalitativa studier ar att fa fram en rik och tackande information for att kunna
beskriva ett visst fenomen hos en viss population. Darfor gjorde jag ett strategiskt val, vilket
innebar att jag medvetet valde vilka som skulle delta i min studie (Bryman, 2011). Urvalet till
denna studie ar begransad till sju intervjupersoner (ledare) som alla deltagit i bada
Talkmapkurserna. Fran borjan var atta intervjuer inplanerade, men eftersom en intervjuperson
stéllde in strax innan intervjun skulle d&ga rum, och det inte fanns mgjlighet att boka en annan
intervju, blev det totalt sju intervjuer. Bortfallet blev darmed en person. Da denna samtalsmetod
ar relativt ny fick jag hjélp av kursledaren for Talkmap, Lena Skogholm, att komma i kontakt
med ledare som gatt Talkmapkurserna. Onskvart var att intervjupersonerna skulle ha olika
ledarerfarenheter, kon och alder i forhoppning om att fa en bred variation av erfarenhet.
Metoden ar an sa lange mest utbredd kring Stockholmsomradet och darfor kontaktades
respondenterna via mejl, informerades om studiens syfte och uppldgg, och det bestamdes tid
for telefonintervju. Jag tanker att en beskrivning av intervjupersonernas bakgrund kan vara
intressant for lasaren for att fa en djupare forstaelse for studiens genomfdrande, resultat och
analys. FOr att beakta konfidentialitetskravet har informanterna avidentifierats, och de kommer
att bendamnas som respondent 1, respondent 2, och sa vidare. Gemensamt for intervjupersonerna
ar att de alla arbetar inom verksamheter som har med kundrelationer att gora, vilket innebar
manga moten och en intensiv kommunikation. Erfarenheterna som ledare spanner fran 2 ar upp
till 25 ar, och aldersspridningen &r 33ar till 60+.

Kvalitativa intervjuer

Intervjun ar sannolikt den mest anvandbara metoden i den kvalitativa forskningen. Den innebar
mer ingaende fragor och en storre flexibilitet &n vid anvandandet av enkéter. Jag valde att
genomfora semistrukturerade intervjuer da jag var ute efter kunskap och en ¢kad forstaelse for
ledares erfarenheter av samtalsmetoden Talkmap. Det innebdr att respondenterna har mojlighet
att paverka intervjun i viss utstrackning. Enligt Lagerholm (2005) finns det tre viktiga faktorer
som paverkar intervjun: temat, rollerna och miljon. Temat, det vill sdga vad intervjun handlar
om, avgor hur pass samarbetsvilliga respondenterna blir. Respondenterna kan ocksa ha vissa
forvantningar pa vad intervjuaren ar ute efter och kan svara som de tror att de ska svara. Till
sist kan aven miljon paverka. Det ar bra att valja en plats dar respondenterna kan kanna sig
bekvama och avslappnade. Det bésta ar ocksa att spela in intervjuerna. Da finns méjligheten att
ga tillbaka och kontrollera vad individen har sagt och det finns ingen risk att du missar nagot
(Lagerholm, 2005).
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For att spara tid och kostnader genomfordes telefonintervjuer. Det finns enligt Bryman (2011)
vissa fordelar med telefonintervju. Det kan vara lattare att stalla och svara pa kansliga fragor
ndr vi inte ar fysiskt narvarande for varandra. Respondenterna kan inte paverka varandra och
bade som forskare och respondent &r vi anonym. Detta kallas intervjuareffekt, och denna effekt
innebéar att om respondent och forskare traffas under en intervju, kan dessa paverka varandra
genom tillexempel gaspningar, kroppssprak och minspel. Vid en telefonintervju uteblir denna
effekt eftersom vi inte kan se varandra. Nackdelarna med telefonintervju ar att forskaren inte
vet hur miljon ser ut runt den intervjuade. Det kravs sarskild utrustning och det finns alltid en
risk for tekniska svarigheter och storningar ”pa linjen” (Bryman, 2011).

Innan intervjun upprdttas en intervjuguide som har en tydlig koppling till
problemformuleringen. Den bor innehalla en blandning mellan olika slags fragor till exempel
oppna fragor, sonderande fragor och specifika fragor. Intervjuguiden ska vara begriplig med
konkreta fragor och befriad fran en vetenskaplig jargong (Bryman, 2011).

Kvalitativ analys

Forskningsstrategin for denna undersékning utgick fran ett abduktivt arbetssatt, vilken &r ett av
tre olika tillvagagangsatt for att koppla samman teorier och empiri, tolka resultat och dra
slutsatser (Bryman, 2011). Abduktion innebadr att i en véxelvis rorelse vandra mellan de yttersta
abstraktionsnivaerna, teori och empiri. Med detta menas att jag har anvéant en kombination av
deduktiv och induktiv forskningsansats. Deduktion innebadr att vi drar slutsatser om ett problem
genom att utgd ifran teorin och préva den i empirin. Induktion som arbetssatt for analys ar
motsatsen till deduktion, det vill séga att vi utgar ifran en handelse i empirin och kopplar den
till teorin (Bryman, 2011). En kombination ansags vara lamplig da det upplevdes finnas en
begransad mangd med teorier och tidigare forskning inom omradet for att stodja resultatet fullt
ut.

Fejes och Thornberg (2009) definierar den kvalitativa analysen som en process dar forskaren
systematiskt undersoker sitt material for att komma fram till ett resultat. Utmaningen ar att
skapa en mening ur en massiv mangd data, och forskaren far arbeta aktivt med att organisera,
bryta ner, koda och stka efter ménster och sammanhang. Fejes och Thornberg (2009) skriver
att det finns ett antal foreslagna procedurer och riktlinjer i hur den kvalitativa analysen bor
genomfdras, men det finns inga ratt eller fel. Varje kvalitativ studie &r unik och déarmed dven
det analytiska arbetssattet.

Jag valde att anvanda diktafon under intervjutillfallena for att fa med allt respondenterna sade,
for att sedan kunna gora relevanta tolkningar av det som framkom. Efter varje intervju
transkriberade jag innehallet av ljudfilerna, det vill saga att jag 6verforde dem fran talsprak till
skriftlig text. Jag analyserade transkriberingarna med utgangspunkt fran de teorier jag ansag
vara relevanta for studien och markerade sedan belysande citat. Det &r latt att skriva fel vid
transkriberingen darfor lyssnades varje intervju igenom en extra gang fran borjan till slut, for
att kontrollera att det verkligen stdmde med det som var transkriberat. FOr att analysera den data
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jag fick fram genom intervjuerna anvande jag mig av tematisk analys (Bryman, 2011). Min
utgangspunkt var att leta efter teman i form av likheter och olikheter i intervjumaterialet.
Dérefter kategoriserade jag materialet med hjalp av fargkodning. Kodningsfasen syftar till att
ga igenom all insamlad data for att hitta gemensamma monster och begrepp att ta vidare till
tolkningsfasen. Det gav mig en bra Oversikt 6ver det relevanta for min studies syfte. Under
processen att dela in materialet utgick jag fran en hermeneutisk ansats, vilket innebar att
tolkningen av materialet har varit central (Odman, 2007). Att tolka det insamlade materialet
innebar alltid en risk att nagot 6vertolkas eller lyfts ur sitt ssmmanhang och tolkas annorlunda
an vad som var meningen. Det ar darfor viktigt att inte tolka nagot resultat eller citat som en
absolut sanning, vilket jag har forsokt att undvika. Odman (2007) menar att uttalandena inte
bara ska samlas ihop och redovisas, utan ses som nagot som skapats tillsammans. Den
hermeneutiska spiralen fortsatter och skapar en ny kunskap och forstaelse.

Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet &r begrepp som hér hemma hos en kvantitativ ansats for att bestdmma
hur tillforlitligt och relevant det analyserade materialet &r. Trost (1997) anser att det vid
kvalitativa studier ar svart att utreda tillforlitligheten och trovardigheten med hjélp av dessa
begrepp, da forskaren ar ute efter att fa ett sa brett material som mojligt. Genom att forskaren
noga forklarar hur forskningsprocessen gatt till och vilka resultat som kommit fram, kan dock
tillforlitligheten i en kvalitativ undersékning 6ka. Den intervjuade kan &ven ges mojlighet att
folja arbetet och pa sa satt sjalv bedoma om studien har en tillforlitlighet och giltighet. I detta
fall fanns dock inget intresse for det. Hog reliabilitet innebdr att materialet gett
overensstammande resultat, vilket gér den insamlade datan tillforlitlig. Detta kréver att
materialet analyseras noggrant och systematiskt. For att fa hog reliabilitet kravs att
intervjupersonerna inte missforstatt fragorna och gett fel svar (Trost, 1997). Med validitet
menas att forskaren far fram ett resultat som speglar den problemstéllning som var avsedd att
undersokas. Noggrann dokumentering och kritisk granskning under hela processen 6kar graden
av palitlighet och giltighet (Trost, 1997). Jag forstarker validiteten pa mina intervjuer genom
att jag for anteckningar vid varje intervju samtidigt som jag spelar in dem. Detta medfér hogre
validitet da jag kan ga tillbaka och lyssna igenom materialet igen i samband med
sammanfattningen.

Etiska aspekter

En viktig del i kvalitativ forskning &r de etiska 6vervaganden forskaren maste gora. Jag har
stravat efter en god etik och tagit hansyn till de fyra etiska principerna som svensk forskning
foljer: Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002). | studien har de etiska principerna beaktats pa féljande satt:
Intervjupersonerna fick fore intervjun ett missivbrev. I missivet lamnades information om mig,
studiens syfte samt att intervjun spelades in. Pa detta vis uppfylldes informationskravet. |
samband med intervjun fick de pa nytt en kort information om studien, att den var frivillig, och
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att de kunde avbryta intervjun nar som helst utan narmare forklaring. Pa sa sétt garanterades
aven samtyckeskravet (Kvale, 1997). For att uppfylla konfidentialitetskravet informerades
intervjupersonerna om att deras deltagande skulle hanteras konfidentiellt och inte komma nagon
annan till del. All information har forvarats och behandlats sa att inga obehériga har kunnat
komma ét det. | och med det uppfylldes dven nyttjandekravet.

Metoddiskussion

Syftet med uppsatsen var att underséka om kommunikationsmodellen Talkmap &r en metod for
ett battre ledarskap. Jag anser att valet av en hermeneutisk vetenskapstradition med en kvalitativ
inriktning var det rétta eftersom syftet blev uppfyllt. Positivistisk vetenskapstradition med en
kvantitativ inriktning hade inte gett en utforligare eller djupare beskrivning av respondenternas
upplevelser. Statistiska tabeller och diagram hade inte heller gett svar pa mina fragestallningar.
Sammanfattningsvis kan jag konstatera att metodvalen for studien var relevanta utifran studiens
syfte och fragestallning.

Valet av insamling blev semistrukturerad intervju. Hade jag istéllet valt ostrukturerad intervju
hade respondenterna kunnat prata om foreteelser som inte var intressanta for min studie, och
med en strukturerad intervju skulle det inte varit mojligt att stalla viktiga foljdfragor. Valet av
semistrukturerad intervju visade sig darfor som mest lampad. En styrka i intervjun som metod
ar att jag har lyckats att fanga upp nyanser och detaljer som inte kan goras i exempelvis en
enkatundersokning. Det &r bra att kunna forklara fragorna direkt for att undvika
missuppfattningar. Jag valde att géra mina intervjuer via telefon pa grund av att urvalet fanns i
en annan del av landet, och givet tidsramarna var det enda mojliga séttet.

Da jag fick hjalp med urvalet av ledare kan det innebéara att min kontaktperson valde ut personer
som enligt henne var mest lampliga. Det bidrar till att urvalet kanske inte ar representativt for
hela populationen, utan kan vara personer som hon vet ar passande. De ledare jag intervjuat ar
dock fran olika organisationer och pa sa vis oberoende av varandra.

Antalet intervjuade personer uppgick till sju, och jag anser att det var tillrackligt for att fa
kvalitet i min empiri. Kvale (1997) menar att kvalitet gar fore kvantitet och att farre intervjuer
ger mer tid 6ver for forberedelser och analys av intervjuerna. Urvalet av intervjupersonerna och
de etiska Overvdgandena som gjordes infor intervjuerna, kan anses vara en styrka i uppsatsens
metod. Jag var tydlig med att det var deras uppfattningar som var viktiga. Detta for att
respondenterna inte skulle svara pa ett satt som de trodde att det forvantades av dem. Under
intervjuerna har jag upplevt att ledarna jag pratat med haft olika kunskaper, erfarenheter och
uppfattningar om metoden. Detta har medfort konsekvenser for min uppsats pa olika sétt.
Underlaget som jag utgatt ifran har till exempel varit mycket varierande, och angaende
fragestéllningarna jag utgick ifran vid intervjuerna, kan jag i efterhand tycka att vissa av
fragorna hade gatt att modifiera eller utveckla. Nagra av respondenterna uttryckte anda att det
var en bra intervju, och att den fick dem att tanka igenom saker som de inte hade tankt pa
tidigare, och de skulle ocksa ga igenom Talkmaps kursmaterial igen da de fatt nya insikter.
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Detta visar att det uppstod en dialog under intervjutillfallet, dar vi bada upptackte och larde oss
nya saker.

Jag analyserade I6pande under hela intervjuprocessen, och vid ett par tillfallen utvecklade jag
min fragestallning, med Okad forforstaelse, sa att foljande intervju kunde ske med okad
precision. Under intervjuerna och i analysen applicerades mitt hermeneutiska tankesétt, vilket
innebar att min forstaelse succesivt fordjupades (Odman, 2007).

Jag anser att tillforlitligheten i min studie ar god. Eftersom respondenterna inte hade fatt
intervjuguiden i forvag och darmed inte hade mdjlighet att forbereda sig infor intervjun, anser
jag att deras svar med storre sannolikhet speglar verkligheten. Jag ar har medveten om att det
rader en hierarkisk eller maktinriktad relation da jag som intervjuare tar mig ratten att stalla
fragor och darmed forsatta intervjupersonerna i en underlagsen position (Bryman, 2011).

| borjan var det vissa storningar i ljudupptagningen vid tva av intervjuerna, vilket paverkade
transkriberingen. Bortfallet anses dock vara sa litet att det troligtvis inte har paverkat mitt
resultat. Men trots allt paverkade detta reliabiliteten, da jag inte hade kontrollerat diktafonen
tillrackligt vél innan intervjun. Jag har inte haft nagra ansprak pa generaliserbarhet i min studie.
Jag har fa respondenter vilket gor det svart att dra nagra generella slutsatser. De intervjuer som
jag gjort visar endast hur dessa sju personer ser pa Talkmapmetoden och neuroledarskapet, och
jag kan bara dra slutsatser utifran denna grupp. Validiteten daremot beror pa vad det ar som
undersoks och hur val detta framgar av fragestéllningen. Detta handlar om resultatets relevans
och trovardighet, och darmed om graden av validitet (Holme & Solvang, 1997). Jag har sa
tydligt som mojligt forsokt klargora syfte och fragestallningar samt koppla dem till resultatet,
och pa sa satt efterstravat en hog grad av validitet. Det viktigaste i denna studie ar att kunna
formedla respondenternas upplevelser kring Talkmapmetoden och neuroledarskapet, och
validiteten starks genom att jag anvander mig av intervjucitat i resultatdelen for att ytterligare
tydliggora vad respondenterna uttryckte i intervjuerna.

Jag valde ett hermeneutiskt synsétt i min studie, och nar texter analyseras utifran detta synsatt
ska vi enligt Trost och Levin (2004), forsoka fa fram textens innebord utifran respondenternas
perspektiv, och inte strava efter en absolut sanning. Forstaelsen &r en tillgang och inget hinder,
och for att ge lasaren mojlighet att géra egna bedémningar, har jag forsokt att ha med sa manga
citat som mojligt. En svarighet med att gora en hermeneutisk studie ar att det inte finns nagra
klara riktlinjer for hur tolkningsprocessen ska genomforas. Som forskare ar det darfor viktigt
att vara kreativ i sitt analysarbete. | hela uppsatsen har jag darfor arbetat med den hermeneutiska
spiralen som utgangspunkt (Odman, 2007). Forforstelsen kan dock gora att nar jag ska
undersoka ett fenomen, ger jag vissa tolkningar foretrade framfor andra, fOr att dessa passar
battre ihop med mitt eget perspektiv pa fenomenet. Det var dven en stor utmaning for mig som
ny forskare att klara av att ta tolkningarna till den slutliga nivan och na en sammanhangande
och innehallsrik tolkning. Det tog lang tid och kravde mycket tankeverksamhet, samtidigt som
det var svart att veta nar jag natt tillracklig langt.
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Resultat och Analys

Under den har delen presenteras resultat och analys fran empirin och de

intervjuer som genomforts. Jag kommer att i I6pande text varva resultatet

med analysen. De svar jag far av respondenterna markeras som blockcitat
och de begrepp som ar kursiva, harleder fran symbolisk interaktionism.

Jag kommer att presentera studiens resultat och analys under foljande fem teman:

e Bemoétande

e Okad medvetenhet och forstéelse

e Utmaningar och svarigheter

e Kommunikation

e Vetenskaplig forankring och praktisk tillampning

Dessa teman formulerades eftersom samtliga respondenter genomgaende ber6rde dessa
omraden. De framtradde som viktiga delar att belysa for att forklara hur ledare upplever det ar
att anvénda Talkmap. Varje tema, férutom det sista, avslutas med en kort sammanfattning.

Bemotande

Da samtliga respondenter talade om att bemétandet blivit mycket béattre pa arbetsplatsen sedan
de deltagit i Talkmapkurserna, blev det en given rubrik till forsta temat. Bemotandet visade sig
bli battre bade utat mot kunder och brukare, samt inat mot arbetsgruppen. Respondenterna
berattar att bade de och medarbetarna upplever ett mildare samtalsklimat och en storre
forstaelse for varandra, samt att ett gott bemotande handlar om att ha respekt och vara éppen
for det som sdgs, inte déma nagon pa forhand. Foljande citat belyser detta:

Framforallt har vi fatt ett gemensamt sprak. Sager nagon att mitt stressror ar fullt sa
forstar alla, det behover inte forklaras narmare ... medarbetarna har fatt lattare att
satta ord pa hur de mar med hjalp av verktygen, och jag har da lattare att bemota
dem i detta. (Respondent 4).

Stressroret ar ett verktyg som speciellt tva respondenter talade varmt om. Under kursen fick de
lara sig att hantera stressade situationer genom att ta bort de yttre faktorer som stressar, samt
arbeta med inre faktorer som reflektion, mindfulness (medveten narvaro) och olika
avslappningsovningar. Néar stressfaktorerna forsvann upplevde ledarna att de kunde lugna ner
upprorda medarbetare, visa medkansla och omtanke samt forklara varfor situationen uppstod.
Tillsammans reflekterade de sedan kring hur de kunde gora pa ett annat och béttre satt nasta
gang. Jag tolkar detta som att respondenterna fick en gemensam symbol (stressroret), och
symboler har ocksa en kansloméassig mening. En symbol ar en symbol i den meningen att den
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kan utbytas i en kommunikation (Trost och Levin, 2004). Varje handling &r en faktisk handling
samtidigt som den ar en symbol, ndgot som pekar utover sig sjalv. En god samtalssituation
innehaller &ven en blandning av skillnader och likheter. Ar skillnaderna for stora blir samtalet
alltfor onyanserat och ointressant, som mellan personer fran olika kulturer som inte forstar
varandras sprak. Ar likheterna for stora blir det inte mycket nytt som ségs, som mellan gamla
goda grannar pa landsbygden. Respondenterna agerade har utifran den gemensamma kénslan,
och avsikten var att fa till ett lugnare klimat pa arbetsplatsen. Ett citat som belyser detta
ytterligare ar:

... forstdr nu vad det var som inte fungerade forut. Jag var kanske inte tillrackligt
tydlig, lat dem inte prata av sig, kanske inte 1at dem vara lite apor som behdvde
skrika av sig liksom, utan vantade pa att de skulle hoppa pa taget direkt och att de
skulle forstd mina logiska resonemang. Manga av dessa bitar har jag lyckats forandra
i mitt ledarskap. (Respondent 7).

Jag tolkar detta som att varje mote som en individ har med andra manniskor intréffar i olika
situationer. Dessa situationer definieras enligt Trost och Levin (2004) av individen sjélv, vilket
innebdr att alla individer 1 sammanhanget gor sin egen definition av situationen. Denna
definition sker genom ménniskans upplevelser av sitt eget och andras handlande. Vad som
ocksa ar viktigt i detta sammanhang &r att nuet, som skapas i situationen, uppfattas av individen
utifran vad som redan har hant och vad som kanske kommer att handa i framtiden. Numera
upplever respondenterna att de lyckas battre i bemdtandet genom att de skapat en struktur kring
hur métena ska genomforas, och de lyssnar mer uppmarksammat pa vad medarbetarna sager,
men framforallt forstar de vikten av att motas pa samma niva, vilket dven Thordarson (2009)
beskriver. De vantar nu in medarbetarna och later dem bearbeta informationen. Respondenterna
upplevs ha reflekterat 6ver vad som gick fel i tidigare samtalssammanhang och tagit till sig
metoder for att skapa battre maotesstrukturer i framtiden. Med denna syn pa nuet blir det
uppenbart att vi alla &r i en standig forandringsprocess (Trost & Levin 2010).

Jag kan dven koppla ovanstaende citat till det Bergman och Blomgvist (2012) skriver om
sammanhangets betydelse. Nar vi forstdr sammanhanget har vi lattare att se vad vi ska gora,
och hdr har respondenten insett vikten av att anpassa sig, vara tydlig och forklara samtalets
innebdrd innan samtalet borjar. Pa sa vis skapas forutsattningar for en god kommunikation och
ett battre bemadtande. Overlag beskriver respondenterna att det efter kurserna blivit ett mildare
klimat i arbetsgrupperna och det finns en 6kad forstaelse for varandra. Foljande citat belyser
detta ytterligare:

Man blir inte sadar att man gar in i konflikter langre, det blir lugnare samtal helt
enkelt. Jag anvander mig framst av Talkmap for att kunna hantera och beméta
personalen och agarna till foretaget. Jag tanker mycket pa det har med att sédnka
rosten och tala lugnt fast man ar upprord. (Respondent 3).

Flertalet av respondenterna sager att de reflekterar mycket mera sen de gick kurserna, och att
de fatt till mycket battre moten. De upplever att de har andrat sitt satt att kommunicera och
numera forsoker uttrycka sig i mer positiva meningar. Flera respondenter anvander sig av
kursens modeller, till exempel reptilhjarnan, aphjarnan och ménniskohjarnan. Att fa kunskaper
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i hur de ska bemota de olika hjarnorna, har hjalpt dem mycket i motessituationen. De upplever
att de nu fatt mer och storre insikter i hur manniskan fungerar, och de kan beméta sina
medarbetare battre nar de tanker pa hur vi manniskor speglar oss i varandra. Med hjalp av
modellerna kan de nu snabbt applicera det i nya situationer.

En respondent beskriver speciellt om hur hens anstallda som sitter i kundtjanst mar mycket
battre idag nar de fatt verktyg i att bemota besvarliga och upprérda kunder. Deras arbetsdagar
ar ofta fyllda med manga och tata kontakter, och det rader en intensiv och ibland mycket
stressad atmosfar. Utifran symbolisk interaktionism kan jag tolka det som att nar manniskor
mots infinner sig en febril aktivitet av tecken som uttrycker det de vill formedla, och mé&nniskan
blir nagot i interaktionen med andra. Dessa tecken kan vara dolda eller otydliga och de sker
oftast under ett 6gonblick eller brakdelen av en sekund. Vara forestallningar om var identitet
och vart véarde vaxer fram i denna interaktion, och grunden i denna tes ar att vi speglar oss i
varandra (Trost & Levin 2004). Ett citat som belyser detta ar:

Mina erfarenheter och styrkor &r att jag nu forstar hur spegelneuronerna fungerar,
hur man kan paverka mottagaren, battre stringens, béttre forstaelse och
kommunikation, battre samtal ... (Respondent 1).

En respondent pa ett kundcenter uttryckte till exempel att hen tidigare tankte att:

... de talar ju bara i telefon, det &r ju bara till att svara... (Respondent 2).

Men nu har respondenten fatt en insikt och storre forstaelse i att det &ar viktigt hur vi talar. Hen
forstar nu att detta ar en stor utmaning, och oerhort viktigt att fa utbildning i bemétande aven
om vi inte alltid moter kunden ansikte mot ansikte.

Det rader enighet bland samtliga respondenter vad galler betydelsen av ett gott bemotande. De
flesta arbetsplatser som anvander sig av Talkmapmetoden, gor det pa alla nivaer inom
organisationen. Pa en arbetsplats ar det obligatoriskt for alla nyanstéllda att ga Talkmapkursen,
och alla respondenter jag talat med har gatt bade Talkmap och neuroledarskapskursen. Tva av
respondenterna trycker speciellt pa att kurserna gett dem ett mervérde i att de gar att anvanda
hemma ocksa, i familjen.

... reflekterar mycket mer nu, &ven hemma med barnen ... det har varit klockrent
och lett till mindre konflikter... (Respondent 3).

... funkar ju dven hemma med familjen... ett stort mervarde for mig som privat
person for jag vagar uttrycka mer vad jag kanner... (Respondent 4).

Respondenterna menar speciellt verktygen stoppljusmetoden, dar de stannar upp och reflekterar
mera nu istallet for att ta forhastade beslut, och XYZ formeln, som gar ut pa att vi ska beréatta
hur vi kanner i en viss situation och varfor vi kanner sa, samt uttrycka énskemal om ett annat
beteende. Respondenterna menar att forut var de mer impulsiva och kanske inte alltid hade tankt
igenom det de sa. Nu tanker de pd att sanka rosten och tala lugnt d&ven om de innerst inne &r
upprorda, och pa sa vis blir deras bemé&tande mycket professionellare.

... det ar viktigt att bekrafta de som pratar med dig... forstar att du lyssnar... ta
emot och hantera informationen pa ett professionellt satt... (Respondent 4).
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Ovanstaende citat kan forklaras i relation till det som Nilsson och Waldemarson (2005) skriver
om feedback och aterkoppling. Att fa aterkoppling hjélper oss att far reda pa vilka kanslor och
tankar vi vackt hos den andre, och att ge aterkoppling &r att beratta hur nagon annan paverkat
oss. En respondent uttryckte specifikt hur hen lart sig att ta emot aterkoppling pa ett lugnare
satt. Innan kursen kunde hen latt ga i férsvarsposition och pa sa vis skicka ut signaler om att
den andre borde upphoéra med att berdtta om sina uppfattningar och kénslor. Nu har
respondenten lart sig att vara mer okritisk, formagan att lyssna har utvecklats, och forst senare
kommer hen in med egna synpunkter. Pa detta satt kan hen nu dels fa mer information fran sin
medarbetare och dels tid over for reflektion och eftertanke. Jag kan dven tolka ovan ndmnda
med hjélp av (Gospic & Falk, 2015). Forfattarna skriver om vikten av att tona ner sin egen
status och forhoja andras, eller atminstone mota dem pa samma niva. Respondenten gar nu
forsiktigare fram genom att lyssna och bekrafta, samt hjélpa medarbetaren att kdnna sig tryggare
och sékrare i sin roll.

. ar inte alltid sjélvklart hur man sager saker och ting. Jag arbetar med
utvecklingssamtal, utvecklingsfragor och ja, det ar mycket samtal, och ofta far man
upprorda, fortvivlade kunder i telefon som ar svart att hantera ... (Respondent 2).

Citat ovan visar hur en av respondenterna beskriver att hen dagligen moter besvérliga och
krisiga kunder och anhoriga. Hen uttrycker att det ar svart att alltid veta hur vi ska beméta pa
basta sétt i en stressad, konfliktfylld situation som anda kraver att det skapas nagon slags
relation snabbt. Talkmap verkar ha utvecklat hens formaga att uttrycka sig i mildare termer. Till
exempel sa séager hen mer JA nu, &n ett snabbt NEJ. En respondent beskriver en situation dar
det varit svart att na en anhorig, och de hade haft flera daliga avslut pa sina samtal. Efter
genomgangen kurs larde sig respondenten att bemota den anhdriga i mer positiv anda. Hen
uttryckte sig i meningar som:

Vilken bra ide", det ska vi titta narmare pa... det later som ett steg i ratt riktning
och pa vagen dit kan vi gora... (Respondent 4).

Respondenten beréttar att det var forsta gangen som kommunikationen fungerade och det
kéndes helt otroligt bra. De lyfte och reflekterade kring detta i kommande mdéten med
medarbetarna, och det blev som ett larande for alla att ta till sig. Har upplever jag att de anammat
det D66s och Wilhelmson (2005) skriver om det kollektiva larandet.

Samtliga respondenter talade om vikten av att validera. De beteenden de vill se mer av validerar
de, och de beteenden de vill se mindre av validerar de inte. Att tanka pa att forstarka det positiva
hos sina medarbetare och lagga mer fokus pa det, har bidraget till att bemotandet har utvecklats
avsevart. En respondent beskriver detta pa foljande sétt:

... far med alla de har uttrycken och begreppen sa att alla kanner sig bekréftade.
Man far bekrafta och validera mycket och ténka efter mer helt enkelt. Vara séker
pa att alla forstar. (Respondent 3).

Deltagarna har fatt med sig verktyget under kursen, och upplever att de nu dels uttrycker sig i
mer positiva meningar, men dven sammanfattar arendena eller samtalen béttre (Bergman och
Blomaqvist, 2012). En respondent berattade att hen fatt insikter i hur vi hela tiden suger at sig
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det negativa medan vi aldrig kommer ihdg det positiva, och detta har lett till att hen nu forsoker
tanka pa att se och uppmarksamma det positiva.

Sammanfattning

Alla respondenterna podngterar vikten av att det finns tid och mdojlighet till att planera och
forbereda sig infor moten. Betydelsefullt ar aven att fa tid till reflektion, bade ensam och
tillsammans med andra pa arbetsplatsen for att kunna tillampa Talkmaps verktyg och modeller.
Detta upplever de flesta ledarna att de har och far mojlighet till. Om inte sa forsoker de skapa
den tiden, och poéngterar virdet av flexibiliteten i arbetet. Aven samarbetet mellan olika
verksamheter uppfattas som tidskrdvande av ett par av respondenterna, och det finns olika satt
att kommunicera pa, olika begrepp och forklaringar, vilket kan komplicera bemotandet
ytterligare. Detta stodjer det Thordarson (2009) skriver om att bemdtande manga ganger
handlar om kreativ problemlésning. Det krdvs en medvetenhet om sitt eget sétt att agera. Vi
behdver som Engquist (2007) beskriver, definiera situationen och relationen. Han menar att
samtal mellan manniskor maste inkludera deras varderingar eftersom det ar dessa som styr deras
agerande och sétt att bete sig, dven om vi kanske uppger andra skél. En av respondenterna
uttrycker att nar det blir for manga moéten tatt inpa och tiden daremellan ar knapp, paverkar det
bemotandet och motet med medarbetaren eller klienten. Kunskapsbidragen till respondenterna
tycks vara att de blivit battre pa att lyssna in och de har fatt en battre struktur kring sina moten.
De har dven anammat flera av kursernas metoder och verktyg. Bemaétande ar alltsa en stor del
i méten mellan manniskor. Vad som upplevs som viktigt i motet for att det skall bli bra,
diskuteras i nasta tema.

Okad medvetenhet och forstaelse

En respondent sager sig forsta vardet av att ha en dppen dorr sen hen deltog i kurserna.
Respondenten framhaller att en bra ledare ska vara 6ppen och tillganglig, ndgon som
medarbetaren alltid kan ga till med sina fragor och problem, och hen uttryckte sig pa féljande
Vis:

En ledare ska lagga mérke till vad som hander och delta i arbetet med en pataglig
narvaro. Det ar ocksa viktigt att se var och en av medarbetarna...(Respondent 4).

Detta kraver att ledaren ar tillganglig och forstaende, men ocksa tydlig i vilka forvantningar
som Onskas, bade egna och medarbetarnas. Med tydlig menas har begriplig. Ledaren fokuserar
pa det vasentliga och kommunikationen ar varken for mangordig eller for faordig (Thylefors,
2009). Respondenten beréttar att hen under kurserna fatt verktyg i att bli mer medveten om hur
hen gor och séger saker och ting. Flera av respondenterna vittnar om hur kursens teorier och
modeller bidragit till en storre forstaelse for bade hur de sjalva men dven hur andra manniskor
fungerar, vilket leder till mindre stress och mer empati.

Medarbetare vill enligt Wilhelmson (2010) ha en coachande ledare som vagar ge ansvar, frihet
och befogenheter, och detta &r enligt respondenterna inte det lattaste. Det &r svart att slappa
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kontrollen och lita pa sina medarbetare i alla lagen. Det &r nagonting som hor till
ledarskapsrollen och som behovs arbetas med varje dag. En respondent menar &nda att hen nu
genom kursen fatt insikter i att hen tjanar pa att informera medarbetarna sa mycket som majligt
om vad som hander i organisationen, hur det gar for verksamheten och vad hen sjalv sysslar
med, for att skapa en forstaelse. Om medarbetaren vet vad ledaren gor 6kar chanserna till ett
battre samarbete. Hen anser darmed att hen &r pa ratt vag. Foljande citat belyser vikten av detta:

... mer vaksam pa att medarbetarna troligen kommer att vara mer apor eller reptiler
pa grund av att de inte hunnit bearbeta det som jag redan har fatt information om
och hunnit bearbeta hela veckan. Denna process har jag fatt en mycket storre
forstaelse for och kan nu beméta dom mer professionellt. (Respondent 6).

Jag tolkar &ven detta utifran Maltens (2000) teori om pedagogiskt ledarskap, dar han beskriver
fem ledardimensioner, och speciellt det malinriktade ledarskapet innebér att en ledare ska fora
en dialog med sin medarbetare kring mal och visioner inom organisationen. Malten (2000)
menar att en ledare ska erbjuda medarbetarna att med sina erfarenheter och professionalitet ta
del av och berika utformningen av nya mal och visioner.

Enligt symbolisk interaktionism integrerar vi med hjélp av symboler, och i detta sammanhang
kan vi se spraket som en symbol. Ledaren ska informera sina medarbetare om vad som hander
och sker inom verksamheten, och det innebdr att ledaren maste satta sig in i den andres position
och forsoka forstd dennes reaktioner och handlingar. All kommunikation bygger enligt Trost
och Levin (2004) pa formagan till rollovertagande. Under en process &r vi i en standig process
av rollévertagande, da vi gang pa gang tar den andres roll. Pa sa satt kan vi se pa oss sjalva och
hur vi agerar utifran den andres position, och sedan styra och anpassa vart beteende. Jag tolkar
detta som att respondenterna har fatt en dkad medvetenhet och storre forstaelse for hur
medarbetarna reagerar pa olika beslut, samt hur de kan minimera konflikter och oklarheter
genom att tidigt involvera dem i férandringsprocessen.

Flera av respondenterna berattar att kurserna varit mycket uppskattade bland bade personal och
ledare, och att de haft roligt tillsammans da kurserna innehaller manga praktiska 6vningar. Alla
uppger att de fatt en 6kad forstaelse och nu ar mer medvetna om hur de kan kommunicera pa
ett battre satt. En av respondenterna beskriver detta sa har:

Det som ar sa bra ar att det ar en gemensam plattform att std pd bade for
medarbetarna och ledarna. Kurserna har samma grund och alla far sasmma forstaelse
... dven om vi har olika referenser sa far vi alla samma forklaringsmodeller, och
samma utgangspunkter. (Respondent 7).

Min tolkning blir att genom att de nu ser sig sjalva som en del av en grupp, ett sammanhang, sa
bildas ocksa ett “kollektivt jag”, eller enligt Meads definition, den generaliserade andra
(Mansson, 2002). Nar medarbetarna befinner sig i samma situation och tar varandras roller blir
de gemensamt starka och kanner en tillhdrighet. Medarbetarna far en identitet att relatera till
inom den grupp de tillhdr. En stark och sammansvetsad grupp som arbetar at samma hall
innebér sannolikt en storre trygghet och en battre arbetsmiljé. Detta kan ge positiva signaler ut
mot kunder och eventuella anhdriga, beroende pa vilken arbetsplats de arbetar pa. Jag kan aven
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pasta, utifran intervjumaterialet, att medarbetarnas jag utvecklas, da det under kurserna kommer
fram manga olika asikter, tankar och synstt, det vill sdga den generaliserade andre framtrader.
Pa detta vis uppnas en tkad forstaelse och en starkt sjalvbild. For att manniskan ska fa ett helt
jag maste hon inte bara ta in andra manniskors roller och tolka deras kanslor, hon maste dven
se hur de andra ser pa henne sjéalv. Vi maste se hur manniskorna ser pa varandra inom den
sociala situationen som hela tiden ar i forandring. Genom att vi alla tillhér ett samhélle som ar
fullt av grupper av varierande slag, kan vi séga att vi anvander oss av en hel uppséttning
generaliserade andra beroende pa hur vi definierar situationen (Trost & Levin, 2004).

Samtliga respondenter anser att de genom att anvédnda metoden i bemOtandet och
kommunikationen med alla de méter dven ger ringar pa vattnet for det interna samarbetet.
Arbetsplatstraffarna upplevs numera som lugnare och fyllda med en forstaelse for sina
medarbetare. Foljande citat belyser detta:

Nar alla arbetar utifran Talkmap blir den en hjalp till att likstalla kommunikationen
bade till medborgare och i verksamheten. Samstammigheten ger trygghet och
skapar professionalism. (Respondent 5).

Utifran symbolisk interaktionism skulle vi kunna sdga att vi konstruerar var upplevelse, vart
jag, vara tolkningar och handlingar. Detta sker regelbundet med hjalp av tidigare
konstruktioner. Denna utformning ar en del av den intersubjektiva tillvaron, det vill sdga en
interaktion mellan subjekt. Konstruktionen sker inte bara i sociala sammanhang, till exempel
under arbetsplatstraffar och maéten, utan dven da vi ar ensamma och tanker ar det en slags
kommunikation med oss sjalva, jag och mig, vilket skapats genom tidigare interaktion. Det
sociala och den sociala konstruktionen ar alltsa alltid narvarande. Vi kan inte komma bort fran
den sociala bundenheten. Vi ar bade fangade i var historia av tidigare handelser genom att vi
inte kan ga utanfor eller hoppa 6ver vara tidigare handlingar, och befriade av dem genom var
mojlighet att hela tiden tolka om var historia (Trost & Levin, 2004). Féljande respondent
beskriver har hens process angaende en okad medvetenhet om sin egen konstruktion:

Jag kanner att jag fatt med sa manga andra delar pa kopet. Jag kanske behover halla
igen pa mitt tempo ibland, vara lite mer konkret eller observant. Liksom inte starta
en massa saker som jag tycker ar roliga och som jag sen inte fullféljer. Jag ar ocksa
mer observant pa andra personers kroppssprak, och ibland tanker jag pa om den
andre observerar mig och hur jag till exempel sitter efter att ha gatt kursen. Jag har
blivit mer medveten om vad jag behdver vara lite mer vaksam pa. (Respondent 5).

Detta stimmer val 6éverens med vad Thordarson (2009, s.55) menar med “det enda du kan
paverka ar dig sjalv”. Nar vi forandrar oss, forandras ocksa var omgivning. Att kunna
kontrollera sitt beteende, det vi séger och gor, och hur vi bestdmmer oss for att hantera det, ar
att kunna vélja hur vi vill framsta. Har visar ledaren tydligt att hen fatt en storre forstaelse for
hur hen sjalv kan bestdamma vad som &r betydelsefullt just i den situationen, och hur hens
installning och forhallningssatt paverkar métets utgang.

Sammanfattning
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Flera av respondenterna tar upp att det krdvs av dem att kunna hantera olika slags ménniskor
som ofta befinner sig i krisiga situationer. Det krévs i deras ledarroll att kunna handskas med
manniskor. Det ar kanske det viktigaste. Saknas en férmaga att kommunicera och en nyfikenhet
infor varje enskilt mote, kommer aldrig framgang uppnas. Genom sin ledarroll ska de fa
medarbetarna att vaxa med sin uppgift, och att na uppsatta mal genom stod och vagledning. For
att lyckas med detta och 6ka sin effektivitet som ledare, ar det viktigt att vara medveten om sin
egen stil i ledarskapet (Alvesson, 2001). Kunskaper respondenterna tagit till sig efter kurserna
upplevs vara att de blivit mer medvetna och fatt en forstaelse for att det finns olika ledarstilar,
och att dessa paverkar verksamhetens resultat. De kan nu lattare avgora nar en ledarskapsstil
passar battre eller sémre. Dock hade ingen av respondenterna jag intervjuade reflekterat dver
om de utdvade ett neuroledarskap efter genomgangen kurs. Forst da jag fragade om det borjade
nagra att fundera och anse att, jo det gjorde de nog. De upplevs ocksa ha fatt kunskper i vikten
av att informera och involvera medarbetarna i olika beslut samt vikten av gemensamma
utbildningsinsatser for att skapa en vi-kansla.

Utmaningar och svarigheter

Under foljande tema tar jag upp de problem som respondenterna patalade kunde uppsta vid
implementeringen av Talkmap. Tva respondenter av sju ansag att det kan finnas vissa
svarigheter for en del individer att ta till sig den nya kunskap som kurserna innebar.
Respondenterna menade att alla kanske inte &r vana att anvanda metodik och olika modeller,
samt att det kan vara svart att hitta tid for reflektion. Respondenterna ansag aven att stress och
installning kunde utgdra hinder for att ta till sig kurserna pa ett bra satt. Ett citat som belyser
detta &r:

Svarigheten &r ju att manniskor ar véldigt stressade och da & man ju mindre
mottaglig for att ta till sig kursen. Det ar ju alltid s nar man jobbar med manniskor.
Pa nagot satt ar det sa stressade manniskor dverallt. Det ar fa som ar har och nu.
(Respondent 1).

Respondenten hade upplevt att vissa manniskor inte var riktigt narvarande vid kurserna, utan
uppmarksammat att de var stressade infor att ga ytterligare en av alla kurser. De hade inte visat
nagot engagemang, och i kurser som innehaller en del praktiska évningar forvantas att alla visar
ett intresse for att delta. Jag tolkar respondentens pastdaende utifran hens definition av
situationen. Respondenten beskriver sig sjalv som en engagerad ledare som forsoker framja
medarbetarnas mojligheter till larande och utveckling vilket tyder pa ett coachande ledarskap
(Gjerde, 2004). Innan Talkmapkurserna sag ledaren det som en investering att skicka alla
nyanstallda pa kurserna, men nu har hen fatt en ny forstaelse for att manniskor tar till sig
kunskaper och forandringar i olika takt, och att det inte & nagon bra ide att skicka alla pa kursen
direkt. De flesta medarbetarna vill lara sig nya saker, utvecklas, avancera, kunna paverka och
fatta egna beslut, och nar nu ledaren istéllet visar ett arligt intresse for sina medarbetares
utveckling, har hen insett att det inte 16ser nagot i att snabbt skicka ivag medarbetaren pa en ny
kurs. Istéllet hjélper ledaren sina medarbetare att sjalva analysera sina styrkor och svagheter for
att hitta deras unika behov av larande. Tillsammans satter de upp mal och diskuterar hur de kan
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uppnas. Ledaren har har borjat anamma delar av neuroledarskapet genom att kommunicera sina
tankar och intentioner pa ett tydligare satt, samt lyssna till vad det ar medarbetaren behover for
att kanna sig trygg i sin arbetsroll.

Svarigheten med metoden &r att den &r svar att tréna in, och alla kanner sig inte
bekvadma med att ha praktiska dvningar i grupp. Om det inte ligger naturligt for en
sa kan det kannas lite uppstyltat. Det har jag aven markt nar jag lart ut metoden, att
folk garna vill ramla tillbaka till det som de kénner igen. Om man &r en sadan person
som garna har en svart hatt pa sig sa blir det ju svart. (Respondent 2).

Med “svart hatt” syftar respondenten har pa kursledaren, som menar att det finns sex olika
perspektiv att ta till for att ta sig bort fran argumenterande och motstandstankande. Den svarta
hatten &r ett sadant perspektiv, och en person som upplevs som “svart” ar undersokande och
ifrdgasattande till om det gar att genomfora olika projekt bara for att vi deltar i en kurs. Har ar
det en utmaning for ledaren att motivera den ”svarta” medarbetaren till varfér kurserna ar bra,
och vad de kan tillféra den enskilde. Respondenten upplever att da individen inte ar valdigt
intresserad, utan "tvingas” anvanda nagot som inte kanns naturligt for denne och samtidigt ar
negativ i sin natur, blir det svart att motivera. Utifran symbolisk interaktionism kan jag hér tolka
att detta &r respondentens definition av situationen, och teorin ”lagger stor vikt hur vi namnger
de sociala objekt vi ror oss med” (Trost & Levin, 2004, s.136). Vi namnger de manniskor vi
moter, oss sjalva och andra foreteelser i omgivningen, och genom detta placerar vi oss sjalva i
relation till de andra ménniskorna i sammanhanget. Respondenten é&r troligtvis inte medveten
om hur hen satter en “svart hatt” etikett pa medarbetaren, men det paverkar omedvetet hens
handlingar och beteende i den givna situationen.

Under kursen tillhor individen som deltar d&ven en grupp, och enligt (Trost & Levin, 2004) far
vi da forvantningar riktade mot oss. Forvantningar fran de andra medlemmarna av gruppen,
forvantningar som far betydelse for den enskilde och for hur denne skall agera i en given
situation. Individen far en position och enligt Trost & Levin (2004, s.151) innebér detta att hen
varseblir forvantningar vilket skapar en process. Denna process ar en roll som leder till att
individen beter sig pa ett eller annat satt i forhallande till sin roll. Den som beter sig annorlunda
bryter mot normer och astadkommer brist pa forutsagbarhet for den andre. Jag kan &ven tolka
deltagarnas (och &ven respondentens) beteende utifran den forforstaelse de har kring
innebdrden av kurser. Det innebér att tidigare kurser paverkar badas beteende, och detta tas med
in i den nya kursen. Dessa beteenden far konsekvenser bade vad géller personligheten och den
sociala strukturen. Jag tolkar att interaktionen under kursen stérdes av de deltagare som inte
hade samma syn pa kursen och de utvecklingsmojligheter som den kunde ge, som de 6vriga
deltagarna. Féljande citat belyser aven det, att det maste finnas ett intresse och en motivation
till att anvanda kommunikationsmodellen:

... det &r ju inget Quick fix i vart samhéalle och alla maste jobba med det har
materialet litegrann for att fa det att fungera. Det ar ju ett valdigt stort material, sa
alla kan inte tillagna sig det ... (Respondent 2).

En annan respondent berattar att pa hens arbetsplats finns det just nu inget intresse for att lara
sig nagot nytt, eller nagon nyfikenhet for hur saker kan gora pa ett annat sétt. Anledningen till
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det &r att det finns kulturskillnader och nationella sprakskillnader i organisationen, och detta
paverkar kommunikationen en hel del. Medarbetarna som arbetar déar upplevs som mycket
nojda och trygga med den insats de gor nu, och &r inte redo for nagot "nytt”.

... dar jag ar nu, finns varken intresse eller hur ska jag séga... de ar fran en annan
kultur, de later mycket mer an svenskar och har inte den finishen som andra
svenska socialtanter har. (Respondent 4).

Respondenten beskriver att det &r véarldens goaste personer med stora 6ppna hjartan, men att de
inte kan tillagna sig Talkmapkursen &n just pa grund av spraket, vilket ar problematiskt da det
blir svarare att fa till den gemensamma forstaelsen for varandra och utveckla arbetsgruppen.
Det finns dock med i ett framtidsperspektiv att aven de ska ga kursen. Wilhelmson (2010)
papekar att det ar viktigt att ledaren uppratthaller ett likvardigt bemotande av alla gruppens
medlemmar, och detta har respondenten tagit till sig. Som ledare vill vi &ven enligt Alvesson
(2001), att vara medarbetare ska forsta och ta till sig syftet med det vi vill att de ska utféra, och
att de skapar en meningsfullhet kring detta. Har visar respondenten att hen har talamod och en
god vilja nar hen inte stressar pa nagot, utan vantar in och ser framat.

Sammanfattning

Utmaningarna &r att stdrka och motivera medarbetarna i det de presterar idag, och nér vi arbetar
med manniskor och det handlar om omsorg (som i detta fall), kravs att bade ledare och
medarbetare har egenskaper som empati och tdlamod (Alvesson 2001). Aven Thylefors (2009)
skriver om utmaningarna och svarigheterna i arbetslivet. Forfattaren menar att det hela tiden
skapas nya former for manskliga relationer, for kommunikation, och for hur vi i praktiken
anvander olikheterna i det dagliga organiserandet. Allt detta krdver en medvetenhet och ett
kontinuerligt nyskapande som respondenterna nu har anammat genom Kkurserna.
Sammanfattningsvis tolkar jag att respondenterna utdvar flera olika sorters ledarskapsstilar for
att klara av det komplexa arbetet med att stotta sina medarbetare och frdmja for utveckling och
larande. Till exempel det transformativa ledarskapet (Lundin, 2011), dar kulturen &r att visa ett
langvarigt engagemang for medarbetarna, och uppmuntra och synliggora det positiva, precis
som respondenterna nu gor. De kunskaper respondenterna upplevs ha fatt med sig ar vikten av
reflektion och ett intresse och engagemang for att delta i kompetensutvecklande kurser.

Kommunikation

Hela denna studie utgar fran kommunikation eftersom det ar en kommunikationsmodell som
studeras, men jag anser dnda att det behdvs ett eget tema da respondenterna aterkommande
berdrde just ordet kommunikation. Gemensamt for alla respondenter som intervjuades ar att
samtliga ansag att det ar sjalvklart att de som ledare har ett ansvar gallande kommunikation i
organisationen. Bland respondenterna fanns det varierande upplevelser av kommunikation,
bade positiva och negativa, vilket pa olika satt praglat den fortsatta kommunikationen samt
synen pa sig sjalv i dessa sammanhang. Eftersom ledarna i huvudsak arbetade inom kundtjanst
eller boenden inom omsorgen, fick jag gott om exempel pa olika samtalssituationer de varit
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med om. Manga beréattade om jobbiga samtal med upprérda medarbetare som fatt utsta mycket
kritik nar de svarade i telefon, eller ledsna anhdriga som inte kénde sig sékra pa att deras anhorig
fick den vard de behdvde. De flesta respondenterna var ndjda med hur kurserna fatt dem och
stanna upp och reflektera istéllet for att som tidigare fortsatta samtala med en upprord
medarbetare/kund/anhdrig i den sinnesstdmningen som den visade upp. Eftersom de ofta moter
kravande och upprérda manniskor kan de nu efter genomgangen kurs lattare fokusera pa
individens kanslor, for att pa sa satt bemota denne pa ratt satt och fa hen i battre balans.
Respondent tre beskriver detta sa har:

Innan kanske man gick fran ett mote dar man hade en kansla av att nagonting inte
kandes riktigt bra, men nu kan jag mer analysera och sétta ord pa det. Jag kanske
blev smittad av den har personen liksom, och da ar det lattare att hantera nar man
vet orsaken ... halla lite mer distans till det och forsoka komma underfund med hur
man ska na fram. (Respondent 3).

Respondenten upplever att hen har fatt en mycket battre kommunikation nu. Hen har under
kursen fatt kunskaper i hur vara hjarnor speglar sig i varandra, och beroende pa hur vi blir
bemotta, startas det ena eller det andra k&nslosystemet upp. Respondenten har uppskattat de
verktyg kursen gett i form av att vi kan vélja vilket av vara tva kanslosystem vi vill satta igang
under métet. Aven Hills (2014) belyser att ledarna har storre chans att behalla lugnet genom att
de vet hur manniskohjarnan fungerar. Ytterligare ett citat som tydliggor detta ar:

Det &r véldigt sallan som min kommunikation brakar samman numera. Jag forstar
nar folk ar upprorda. Hjarnan fungerar ju inte ordentligt da, och da maste man jobba
med tydliga tekniker sa att de lugnar ner sig och sa dar. (Respondent 5).

Utifran symbolisk interaktionism kan jag tolka detta som en del av den sociala interaktionen.
Till exempel en ledare sanker omedvetet rosten nastan en oktav da hen sitter pa sammantraden
och far da de andra att lyssna lite extra. Ledaren upplevs da enligt Trost och Levin (2004) mer
betydelsefull. Alla vet att vi upptrader infér varandra, vi imponerar och vi imponeras, vi
upptrader i sammansvetsade team. Vi vet att vi sjalva gor det, andra vet att vi gor det och vi vet
att andra vet att vi gor det. Det innebar ocksa att vi styr varandra genom var sociala interaktion
i den riktning de andra eller vi sjélva féredrar att bli styrda (Trost & Levin, 2004). Har visar
respondenten att med hjalp av tydliga Talkmaptekniker, har hen nu fatt en forstaelse for hur vi
alla integrerar och paverkas av varandra, och att det gar att fa till en battre kommunikation
genom att tillampa dessa tekniker. Foljande citat belyser denna insikt:

Jag forstar mer vem jag ar och vad jag har for behov liksom och forstar gruppen och
kollegorna battre. Kommer det in ndgon och vill prata och som har haft ett jattesvart
samtal med en kund, sa kan jag nu hora pa hennes rost var hon befinner sig och vad
det &r hon vill ha utav mig. Jag har blivit mer medveten och kan hora om det till
exempel &r en apa eller reptil jag pratar med. (Respondent 5).

Flera av de intervjuade talar just om betydelsen av att kunna samtala och diskutera 6ppet om
det som ar angelaget, vad det & som galler och hur de tillsammans kan finna l6sningar pa
problem. Jag tolkar det som att mycket handlar om kommunikation. Nilsson och Waldemarson
(2005) beskriver en god professionell kommunikation som stddjande. Respondenterna nédmner
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vikten av att lyssna och en av respondenterna talar om aktivt lyssnande. Nilsson och
Waldemarson (2005) menar att den mest grundldggande tekniken i kommunikation ar just
formagan att lyssna aktivt. For medarbetarna ar det viktigt att fa ha de kanslor de har, och att fa
diskutera och tala om det som &r viktigt for just dem. Det handlar om bekréftelse, och enligt
Engqvist (2007) &r det ett av de viktigaste syften vi har med att kommunicera med andra
manniskor. Att manniskor vill bli bekraftade betyder att de vill bli tagna pa allvar. Nér ledarna
tar medarbetarna pa allvar blir de bekréftade. Det innebér att ledarna tillskriver medarbetarna
ratten att ha de tankar, asikter och kanslor de har, och diskuterar inte med dem huruvida de har
rétt eller fel (Engquist, 2007).

Mina erfarenheter ar att kursen gett mig ett mycket storre lugn i att jag vet hur jag
ska navigera och tolka saker och sa dar, samtidigt &r det ett véldigt komplext omrade
det har med kommunikation, men jag kan kanna ett lugn i det att det ar OK att alla
manniskor inte &r helt optimala. Jag &r ingen robot liksom, och nu lutar jag mig mot
att jag gor mitt basta, och gar inte det sa bra, sa far jag ta ansvar for att ta reda pa
vad som har hant liksom, och gora det béasta tills nasta gang. (Respondent 7).

Ovanstaende citat belyser det som alla respondenter vardesatte med kurserna. En storre
forstaelse for att det har med kommunikation inte ar sa latt, men det dr ingen katastrof om det
inte blir perfekt varje gang. Sen respondenterna gick kurserna reflekterar de nu mycket mer,
och upplever att ju mer medvetna de blir, desto battre méten. De upplever att de verktyg de fatt
till sig i hur de kan mojliggora en battre kommunikation, gett dem ett storre lugn. Jag tolkar
detta som att respondenterna anammat flera delar av neuroledarskapets tekniker for
kommunikation. Bekrafta, lyssna och ténka I6sningsfokuserat &r namligen flera egenskaper
som forfattaren tar upp under neuroledarskapskursen.

Sammanfattning

Resultatet visar att kommunikation ofta ar beroende av sammanhang, vilket flera respondenter
uttrycker. De anser att deras kommunikation troligtvis uppfattas olika beroende pa de faktiska
omstandigheterna. Detta stodjer det Malten (2000), skriver om Fiedlers samspelsteori. Aven att
vara mer narvarande ute i verksamheterna och kontinuerligt inhdmta ny kunskap kring det
dagliga som hénder, ar enligt en respondent ett satt att arbeta med kommunikation. Vidare sager
samma respondent att det da ar lattare att fa en forstaelse for hur det fungerar praktiskt, och for
att sedan pa ett lattare satt kunna kommunicera med alla om det sa att alla far samma
information. Respondent tre anser att det ar viktigt att foregda med gott exempel mot
medarbetare och Kklienter och att som ledare sjalv vara kommunikativ. Foljande citat belyser
detta:

For att arbeta med kommunikation maste man forega med gott exempel... skapa
fortroende... en vilja att kommunicera. Det fungerar ju inte med en chef som inte
kan prata. (Respondent 3).

En respondent anser att mycket av den kommunikation som férekommer ute i verksamheten
handlar om att informera om olika problem som har uppstatt. Under kursen har hen fatt
kunskaper i att det ar lika viktigt att lyfta information gallande saker som kan bli battre, och
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detta forsoker hen numera att tanka pa under varje kommunikationstillfalle. Respondenterna
menar att det &r viktigt att skapa de ratta forutsattningar for alla att kommunicera.
Respondenterna upplever att somliga medarbetare tar langre tid pa sig innan de tar till orda i en
kommunikation, och detta ar viktigt att ha i atanke. Har ser jag tydliga kopplingar till det
Nilsson och Waldemarson (2005), skriver om att fakta och kunskap &r en viktig del av det
manskliga samspelet. Att halla alla kommunikationskanalerna 6ppna for att skapa kontakt och
bli forstadd och bekraftad ar enligt forfattarna avgorande for hela vart samhélle. Kursernas
kunskapsbidrag till respondenterna upplevs i detta tema vara att de tagit till sig tydliga tekniker
och verktyg for att lattare kunna styra och kontrollera samtalen och pa sa vis fa till en god
kommunikation.

Vetenskaplig forankring och praktisk tillampning.

Flera av respondenterna uttryckte att kursledaren anpassade kurserna efter den malgrupp hon
hade just for tillfallet, vilket var mycket uppskattat. Till exempel neuroledarskapskursen, som
bestar av fem steg, kunde genomforas i onskad takt, under lang tid, for att ledarna verkligen
kunde reflektera och ta till sig de verktyg de ville applicera i sin verksamhet. De fick mojlighet
att diskutera olika dilemman och situationer som uppstod i deras dagliga arbete, och forslag pa
hur de kunde utveckla och tdnka "nytt”. Vid nasta traff gavs det tillfalle for reflektion och
utvardering. Foljande citat belyser detta:

.. ingen nackdel med sa lang tid, utan kursledaren har verkligen métt oss dar vi
befunnit oss just da och vi foljde upp vad som fungerat eller inte fungerat sen sist.
(Respondent 7).

Tva respondenter hade speciellt hoga forvantningar pa kursen pa grund av ett gemensamt
intresse for kommunikation. De beréttar att de tidigare gatt en méangd olika utbildningar inom
kommunikationsomradet, och skillnaden med Talkmap var att den var uttémmande pa nagot
satt. De upplevde att den inneh6ll kopplingar till manga teorier och var latt att forsta och ta till
sig pa grund av manga exempel och beskrivningar utifran olika nivaer. Kursledaren varvade
teori med praktiska dévningar, vilket de uppskattade.

... ar inget hokus pokus... behover inte valja sida eller sa, utan Talkmap kan vara
ett komplement till vilken typ av teori man &n valjer ... (Respondent 4).

Respondenterna berattar att det finns en uppsjo av olika teorier och att manga av dem gar att
harleda till Talkmapmetoden. De har fatt en strre forstaelse for hur teorier fungerar, just for att
de nu fatt en kunskap i hur hjarnan fungerar (Gospic & Falk, 2015). De har funnit mer belagg
utifran hjarnforskningen, och det var dven nagot som var viktigt for de tva respondenterna, att
materialet utgick fran forskning. De upplever att de blivit starkta i att kurserna varit
genomtankta och fatt bekraftelse i de erfarenheter de hade tidigare. Ett citat som belyser detta
ar foljande:

Jag slar faktiskt i materialet emellanat i speciella situationer. Hur ska jag tanka har
nar vi star infor den har organisationsférandringen? Bladdrar och reflekterar lite.
(Respondent 3).
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Alla respondenter beskriver att de inte anvander Talkmap i sin helhet, utan att de tillampar
endast olika delar av metoden. Respondenterna beskriver att ledare kan anvéanda sig av vissa
delar av Talkmap i alla slags samtal, och flera av verktygen kanner de igen fran tidigare kurser
i exempelvis MI (motiverande samtal) och DBT (dialektisk beteendeterapi). En respondent
sager att det kursledaren gjort, ar att samla ihop manga beprévade metoder och systematiserat
dem sa att de gar att lara ut. Tva respondenter uttryckte sig pa detta vis:

Man kan se de hér kurserna som ett komplement om man till exempel vill arbeta
med KBT eller psykodynamisk terapi, da gar det bara att plocka ut de verktyg man
tycker ar bra. (Respondent 3).

... gar attanvanda i alla situationer, med kundkontakt, i forhallandet till din personal,
anhoriga, mellan varandra i olika sammanhang. Man behdver inte vélja nagon
specifik situation eller alla delar. Det &r som en verktygslada ... (Respondent 2).

Utifran dessa tva citat, med utgangspunkt i Trost och Levin (2004) teori om symbolisk
interaktion, kopplar jag dem till att respondenterna sjalva valjer vad de vill uppmarksamma och
anvéanda. Enligt teorin vill vi manniskor forstad vad som hander runt omkring oss och darfor
plockar vi de bitar som &r begripliga for oss. Detta tolkar jag som att respondenterna anvander
de verktyg som de sjalva uppméarksammat under kursen, och med symbolisk interaktionism kan
detta forstas som att de reflekterar kring sitt forhallningsséatt, och olika objekt kan aven ges
varierande innebdrd for olika manniskor. Respondenterna konstruerar sa att sdga sin egen
Talkmap, da de véljer ut vilka delar de vill anvéanda sig utav.

Slutdiskussion

| detta avslutande avsnitt reflekterar jag 6ver uppsatsen i sin helhet. Jag ger
aven forslag pa fortsatt forskning.

Amnet kommunikation har lange fascinerat mig, och jag har sett hur bra ledarskap respektive
mindre bra ledarskap har paverkat de verksamheter jag verkat inom. Néar ledarskapet inte har
fungerat har detta ofta lett till en oro och avsaknad av trygghet inom verksamheten. |
ledarskapslitteraturen finns mangder av teorier och modeller som visar hur ledarskap "bor”
utévas. Gemensamt for dessa ar vikten av en god kommunikation och hur vi pa ett professionellt
sétt kan anvanda oss av olika samtalsstrukturer. Alvesson och Spicer (2012) skriver déremot i
sin artikel om vikten av att ha ett mer kritiskt forhallningssatt till sjalva ledarskapet, och de
kritiserar de nuvarande teorierna och modellerna for att vara ”for” intressanta, och att flertalet
endast finns till for att "imponera”. Det far mig att reflektera dver att det i olika situationer och
sammanhang ofta pratas om att ett ”bra” ledarskap skulle kunna I6sa manga av de problem en
verksamhet kan ha. Det &r inte sa enkelt! Snarare behdvs ett samspel mellan ledare, medarbetare
och ledning.
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Syftet med studien var att underséka kommunikationsmodellen Talkmap och hur ledare
upplever att det ar att anvanda sig av metoden. Syftet var &ven att undersoka vilka erfarenheter
informanterna har kring neuroledarskapet, som Talkmapmetoden bygger pa. Fokus har legat pa
bemdtande och upplevelsen av en okad forstaelse. Foljande fragestéllningar har darmed legat
till grund for undersokningen: Hur kan Talkmap bidra till ett battre bemdtande och en
utveckling av ledarskapet? Vad finns det for hinder respektive mojligheter med att anvénda
Talkmap i ledarskapet? Vilka upplevelser och erfarenheter har de intervjuade ledarna av
Talkmap och neuroledarskap? Och slutligen vilka férandringar upplever deltagarna i sitt
ledarskap efter genomgangen kurs i Talkmap? Avsikten var att fa svar pa dessa fragor genom
mina intervjuer och darmed uppna syftet med min studie.

Kopplar jag tillbaka till mina fragestéllningar, kan jag se att pa fragan hur Talkmap kan bidra
till ett battre bemotande och en utveckling av ledarskapet, handlar det mycket om vilka signaler
vi sander ut till varandra. De beteendeférédndringar som &ar nodvéndiga for ledarna, for att
utveckla sig sjalva och sina medarbetare, ar att skapa sig utrymme for reflektion. Reflektera
over de verktyg de fatt till sig under kursen och anvanda det gemensamma spraket i
motessituationerna. | jamforelse med MI (Folkhdlsomyndigheten, 2015) som séger att vi
regelbundet maste trana praktiskt for att fa till en varaktig forandring, s menar respondenterna
att Talkmap kréaver tid till egen reflektion i vilka verktyg som passar i den unika
motessituationen. Att uppmarksamma alla medarbetares insatser och bemoéta alla pa ett
likvardigt satt ar dven de aspekter som i enlighet med Wilhelmson (2010), &r viktiga for att
uppratthalla och bibehalla ett gott bemétande. Jag upplever att respondenterna fatt insikter om
bemdtandets betydelse, och hur de sjalva kan paverkan hur métet ska bli. De beskriver hur
viktigt det ar att se klienten eller medarbetaren genom att lyssna in och visa forstaelse. Jag anser
att detta visar pd en okad medvetenhet hos ledarna om deras betydelse i bemotandet och
skapandet av ett gott motesklimat. Det &r dock svart att veta om kurserna i Talkmap gor skillnad
I utvecklingen av respondenternas ledarskap.

Den andra fragestallningen handlade om vilka hinder respektive mojligheter det finns med att
anvanda Talkmap i ledarskapsrollen. Under intervjuerna ville respondenterna gérna visa att de
hade goda kunskaper i Talkmap och neuroledarskap, men de hade svart att satta ord pa vad det
var som hindrade respektive utvecklade deras ledarskap. Trots att respondenterna deltagit i
neuroledarskapskursen, var det till exempel ingen som sag sig sjalva som att de utdvade ett
neuroledarskap. Respondenterna berattade att de anvander de verktyg de anser passar in i det
specifika sammanhanget. De var enade i att det maste finnas ett intresse och engagemang for
att Talkmap ska komma till sin rétt. Flera respondenter berattade att kurserna i metoden var
uppskattade och roliga, medan tva respondenter menade att det var svart att motivera dem som
ar nojda med det som é&r, och inte vill lara sig nagot nytt. De kunde da kanna sig stressade och
tvingade att delta. Jag uppfattar det som att respondenterna anser att det ar viktigt att deltagandet
i Talkmapkurserna ska vara frivilligt. Detta stimmer bra med det Harakas (2013) skriver om att
ledare ar den grupp som oftast intar en forsvarsstallning och inte tror pa att det blir en férandring
bara for att en ny metod lars ut. Hans forskning visar istéllet att M1 ar mest lampad da.
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Den tredje fragestéllningen ville fa reda pa vilka upplevelser och erfarenheter de intervjuade
ledarna hade av Talkmap och neuroledarskap. Det som de flesta respondenter uppskattade med
kurserna var den vetenskapliga forankringen och den praktiska tillampningen. Respondenterna
var Overlag positiva till hur kursledaren varvade praktiska 6vningar med teoretiska
forklaringsmodeller. Den storsta behallningen tycks vara en 6kad medvetenhet och forstaelse
for hur en méanniska beter sig i olika situationer, och hur denna medvetenhet kan hjélpa till att
styra samtalen och skapa en positivare motessituation. Det verkar som deltagarna natt de mal
som SCARF modellen foresprakar, och som Cunningham (2014) beskriver ar en modell for att
beskriva hur kunskaper om hjarnan kan anvandas i ledarskapet. Alla respondenter &r eniga om
att motesstrukturen och kommunikationen pa arbetsplatsen 6verlag blivit mycket lugnare. De
bekraftar, lyssnar mer aktivt och tanker i mer positiva banor an tidigare.

Den fjarde och sista fragestallningen handlade om vilka férandringar respondenterna upplever
i sitt ledarskap efter genomgangen kurs i Talkmap. De upplevelser och asikter jag har fatt
skildrade for mig av respondenterna stammer till stor del 6verens med den tidigare forskningen
kring ledarskap. Respondenterna anser att deras kommunikation troligtvis uppfattas olika
beroende pa de faktiska omstandigheterna, den speciella situationen och interaktionen. Detta
stodjer det Malten (2000) skriver om Fiedlers samspelsteori. Respondenterna anvander aven
delar av det coachande ledarskapet, som bygger pad en optimistisk manniskosyn, tydlig
kommunikation och en tro pa individens egen styrka (Gjerde, 2004). Fler forandringar som
respondenterna upplever gar att kdnna igen i det transformativa ledarskapet (Lundin, 2011).
Deltagarna har fatt kunskaper i hur viktigt det ar med information for att alla ska kénna sig
delaktiga och trygga, och respondenterna menar att de numera delar med sig mer av information
om kommande forandringar for att medarbetarna ska kénna en storre trygghet, samt forsoker
de skapa en tillatande atmosfar pa sin arbetsplats, dar alla ska kénna att deras rost ar lika viktig
som nagon annans. Jag uppfattar det som att respondenterna anvander en mix av olika
ledarskap. Alla respondenterna var dock eniga kring att den storsta forandringen i ledarskapet
var den 6kade medvetenheten och forstaelsen for att vi alla paverkas av varandra, bade medvetet
och omedvetet. De upplever att Talkmapkursernas tyngdpunkt ligger pa en positivitet och
framtidstro, vilket lett till att de ofta reflekterar 6ver sitt ledarskap, och hur de kan prestera annu
battre nasta gang. Detta studieresultat ar enligt med neuroledarskapet, vilket tyder pa att
respondenterna anammat flera egenskaper darifran. Respondenternas upplevelser skiljer sig
daremot fran Webbs (2007) studie angaende vilket beteende en bra ledare ska ha. Déar visade
resultatet att en ledare ska visa sjalvfortroende, makt och energi, och detta var inget som
framkom i min studie. Tyngdpunkten l3g istallet pa bekraftelse, aktivt lyssnade, okad
medvetenhet och forstaelse.

| studien analyserades materialet med hjalp av symbolisk interaktionism, men av &ven
kommunikationsteori och ett par ledarskapsstilar. Kommunikationsteorierna valdes for att fa en
forstaelse for vad respondenterna ansag var viktigt for att just deras kommunikation skulle bli
sa bra som mojligt, och ledarskapsstilarna valdes for att kunna relatera till neuroledarskapet och
kunna belysa skillnader eller likheter. I den har studien hjalpte symbolisk interaktionism till att
satta fokus pa interaktionens betydelse och betydelsen av spegling fran andra nar vi skapar var
egen bild av oss sjalva. Symbolisk interaktionism teoretiserar kring vara vardagliga
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interaktioner och satter ord pa det vi ofta ser som sjalvklart. Symbolisk interaktionism ar en
beskrivande teori och inte en forklarande, vilket gor att teorin inte tar hansyn till faktorer som
kultur, social bakgrund, personliga egenskaper eller tankar om framtiden. Dessa faktorer ses
inte som betydelsefulla i skapandet av jaget hos en manniska. | teorin finns &ven uppfattningen
att den sociala interaktionen enbart bygger pa en 6msesidighet mellan individerna. Det finns
inte nagon tanke om att interaktionen kan vara instabil, till exempel om en manniska har makt
over en annan manniska i en viss situation. Symbolisk interaktionism fungerar saledes bara nar
det ar lugnt och harmoniskt, inte nér det blir instabilitet i relationen. Nackdelen med symbolisk
interaktionism blir sammanfattningsvis bristen pa ett helhetsperspektiv. Teorins fokus ar pa
individniva och bortser fran kulturens och samhallets paverkan. Betydelsen av makt, klass och
kon tas inte i beaktande. Jag anser dock att alla dessa faktorer hjélper till att bidra till
utvecklandet av vart jag.

Jag anser att jag fatt svar pa mina fragestallningar och att de teorier jag anvande mig av
fungerade bra for att fa en forstaelse for hur ledare upplever Talkmap och neuroledarskapet. Jag
ar dock medveten om att det sakerligen finns fler svar och tolkningar pa mina fragestallningar
och haller med Alvesson och Spicer (2012) i att det ar viktigt att forhalla sig kritisk i sitt
tolkande kring ledarskapet, da det finns en méangd olika teorier och modeller att valja pa. De
svar mitt tolkande och reflekterande lett fram till &r att vart beteende i olika méten och samtal
paverkas av de erfarenheter, varderingar och kanslor vi har med oss. Sammanfattningsvis visar
denna studie att for att kunna ge ett gott bemdétande i olika situationer kravs det att ledarna
reflekterar 6ver vad som sker i métet och hur vi alla paverkas av varandra, bade medvetet och
omedvetet. Ett gott bemotande kan alltid utvecklas, och att delta i kurser om olika
samtalsmetoder bidrar till att de far fler verktyg att ta till. Studiens resultat bidrar till
forskningen och ger kunskap om hur ledare upplever det &r att anvanda Talkmap, samt pa vilka
satt de anser att deras ledarskap har forandrats efter genomgangen kurs. Utifran denna studie
kan jag dra slutsatsen att Talkmap &r en av manga olika modeller att ta till inom
ledarskapsutveckling, och det finns alltid ett behov av kunskaper liknande dem i Talkmap, och
det vore bra om fler ledare fick mojlighet att ta del av kurser som dessa.

Eftersom jag &r intresserad av kommunikation, det sociala samspelet samt hur vi integrerar med
varandra, hade det varit givande att i fortsatta studier underscka ytterligare aspekter pa
ledarskapet. Det vore intressant att utifran rollteorin studera motivationsarbetet ur ledares
perspektiv, for att pa det sattet studera hur ledare motiverar sina anstéllda till att delta i
kompetenshojande aktiviteter.
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Bilagor

Missivbrev

Hej.

Jag heter Anna Andersson och studerar pedagogik vid Hogskolan Vast. Det &r nu dags att skriva
C-uppsats och mitt forskningsintresse ror framst samtalsmetoden Talkmap, och pa vilket satt
ledare uppfattar att den kan bidra till deras ledarskap.

Nar det géller att fa kunskap om denna fraga skulle det vara av stort varde att fa ta del av dina
erfarenheter av att ha gatt kursen i Talkmap. For att fa gora detta vill jag gérna intervjua dig via
telefon. Vid intervjutillfallet kommer jag att be dig berdtta om dina erfarenheter av Talkmap
metoden. Intervjun kommer dessutom att spelas in for att inte ga miste om vardefull
information. Ingen annan an jag kommer att fa tillgang till inspelningen.

Jag har med hjalp av Lena Skogholm (Talkmaps grundare), fatt era kontaktuppgifter och ert
samtyckte till denna intervju. Intervjun kommer att halla pa ca 60 minuter. Medverkan bygger
pa frivillighet och ni kan, om sa onskas, avbryta intervjun nar som helst. Intervjumaterialet
kommer att behandlas konfidentiellt och férvaras sa att utomstaende inte kan ta del av det. Bade
ni och er arbetsplats kommer att avidentifieras i uppsatsen. Uttalanden och citat kommer inte
heller att kopplas samman med nagon sarskild av intervjupersonerna. Jag vill dven tydliggora
att jag enbart kommer att anvanda intervjumaterialet till den har uppsatsen. Om ni har nagra
fragor gar det bra att kontakta mig.
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Tack for Er tid!

Med vanliga hélsningar,

Anna Andersson
anna.andersson.16@student.hv.se
Mobil: 0706827268

Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Alder?

Yrke och verksamhet?

Hur l&ange har du arbetet som ledare?

Talkmap metoden

Hur kom det sig att du valde Talkmapmetoden?

Vad har metoden inneburit for dig?

Vilka forvantningar hade du pa Talkmapmetoden?

Vilka problem ville du 16sa? Vad saknade du? Vad behodvde du?

Uppfattar du att ditt ledarskap har forandrats efter att du lart dig metoden?

Kan du ge ett exempel? Tva exempel?

Vilka &r de storsta utmaningarna for dig i att anvanda Talkmapmetoden?

Vad har du behovt forandra i ditt ledarskap?

Vad tycker du styrkorna ar med metoden? Exempel?

Vad tycker du ar svarigheterna med metoden? Exempel?

Vilken innebord har neuroledarskapet for dig? Ge exempel pa saker som éar latta att leva upp
till respektive svart att leva upp till?

Hur ser du pa att en san har metod skulle kunna bidra till ett battre bemétande pa en arbetsplats?

(Ar det ndgon viktig fraga du tycker jag missat?)
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Foljdfragor

-Beratta mer....

-Kan du utveckla?

-Kan du ge nagot exempel?
-Hur menar du da?
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