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Abstract

Kritik ar ett begrepp som inte har fatt lika stort utrymme som feedback i forskning om sociala
relationer. Den har studien visar pa dess betydelse for relationer mellan larare pa en
gymnasieskola. Utifran teorier som Scheffs sociala band, Asplunds problemlésning, Meads
”I” och "Me” med flera, belyser vi kritikens olika aspekter och vad som kravs for att den skall
tolkas som positiv kontra negativ. Vi har under den har studien hittat en del saker som ar
relevanta nar det galler hur personer forhaller sig till kritik, exempelvis pa vilket sétt den bor
framforas och tas emot. Nar kritiken tolkas som nagonting positivt leder det till kanslor av
engagemang och en vilja att gora bra ifran sig bland annat, men nar den istallet tolkas som
nagonting negativt kan den ha motsatt effekt som visar sig genom att individen kan avskarma
sig fran andra personer eller situationer. Kritiken kan aven ge effekt, bade till det béattre eller

det sdmre pa arbetsmiljon och paverka samarbetet mellan lararna pa arbetsplatsen.

Nyckelbegrepp: Kritik, sociala relationer, paverkan, sociala band, kommunikation,

valbefinnande

Critique is a term that has not been given as much focus as the term feedback regarding
research and studies of social relations. This study shows the importance of critique in the
relations between teachers at an upper-secondary school. Using theories such as Scheff’s
social bonds, Asplund’s problem solving, Mead’s “I”” and “Me” amongst others we show the
different aspects of critique, and what decides if it is interpreted as positive or negative. We
have while doing this study discovered some things that are relevant when it comes to how
individuals behave in regards to critique, for instance in what way it should be told and
received. If the critique is interpreted as something positive it can lead to feelings of
commitment and it can create a will to improve oneself. If it is interpreted as something
negative it might have the opposite effect, that the individual isolates him or herself from
other people or situations. Critique can also have an impact, for better or worse for the work

environment and affect the teamwork between the teachers who work together.

Key words: Critique, social relations, influence, social bonds, well-being, communication
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Inledning

Det finns en kultur pa alla arbetsplatser, som handlar om allt som sker dar och den har ett
inflytande pa det mesta som ingar déri, exempelvis arbetsrelationer och sociala relationer.
Detta beskriver Alvesson som en organisationskultur och genom att utforska kulturen pa
foretaget kan man upptacka hur arbetet fortskrider, samt hur samspelet mellan individer
fungerar. Han menar dven att organisationskulturen innehaller kulturella och symboliska
fenomen, det vill sdga ritualer, berattelser, myter och hur man tolkar dessa paverkar och
formar de grupper som ingar i kulturen. Da kulturen finns mellan manniskorna i en grupp, kan
vi med hjalp av intervjuer hitta olika faktorer som paverkar individen, deras relationer och
sjalva kulturen. Organisationskulturen bidrar till att de som ingar i den har likartade
forestillningar, vilket hjalper organisation att fungera pa basta mojliga satt. Ar kulturen
tillatande for kritik kan det framja organisationen pa flera nivaer, individuellt och relationerna
mellan individer, vilket i sin tur forbattrar foretaget i sin helhet. Vi har i den har
organisationskulturen intresserat oss for kritik, da den kan paverka arbetsmiljon och

relationerna som finns inom kulturen som rader pa arbetsplatsen.

Vi vill fa en béttre insyn i vilka typer av kritik som finns och pa vilket sétt de paverkar
samspelet och relationerna mellan individer pa en arbetsplats. Utifran Scheffs teori om sociala
band, samt begreppen skam och stolthet kan vi belysa hur dessa emotioner bidrar till
individernas upplevelser av kritik, vilket i sin tur kan paverka de olika relationerna som
forekommer pa arbetsplatsen. Aven Asplunds teorier om social responsivitet kan visa pa
vilken betydelse feedback och avsaknaden av feedback kan ha for relationerna, sarskilt i
avseende till eventuella negativa konsekvenser nar det galler individens valmaende. Vi ser
aven kritik som en form av problemldsning, dar det ofta &r en konflikt som behdver l6sas, och
som Asplund skriver i sin bok Problemldsningens socialpsykologi &r problemlésning en

process som alltid sker i en dialog.

Kritik kan paverka en individ bade i sin yrkesroll och som privatperson, vilket ocksa paverkar
arbetsrelationerna och de sociala relationerna pa arbetsplatsen. Detta &r viktigt da det i sin tur
paverkar arbetsmiljon till att bli antingen trivsam eller obehaglig. Kritik kommer alltid att
uppfattas olika av olika personer, vilket gor det till ett intressant &mne att studera. Huruvida
man trivs eller inte trivs pa sin arbetsplats ar valdigt individuellt, men genom att titta pa

hanteringen av kritik och hur den paverkar kan vi fa forstaelse for vilka satt det finns att ge,



samt motta och hantera kritik. Detta ar anledningen till att vi &r intresserade av att studera en
arbetsgrupp, som i vart fall ar en larargrupp pa en gymnasieskola och se hur feedback/kritik
paverkar arbetslaget och den psykosociala arbetsmiljon.

Vi tror att en god relation och ett gott samarbete pa arbetsplatsen hojer trivseln, vilket utgor en
grund for en bra arbetsmiljo som kan hoja prestationerna. Vi tror &ven att ett bra samarbete
mellan kollegorna grundas pa att de kan behandla kritiken pa ett konstruktivt sétt, dar alla far
ut nagot vettigt av det. Det omvénda, da kritiken inte ger nagot tror vi kan skapa spanningar i
gruppen och samarbetet blir lidande.

Genom att faststélla betydelsen av kritik for de sociala relationerna i arbetslivet tror vi att vi
kan hitta kopplingar och detaljer som ger en béttre forstaelse av &mnet kritik. Det ar de
interpersonella relationerna vi ar intresserade av och vi upplever kritik som en viktig del i hur
relationerna fungerar, speciellt i ett yrke dar kommunikation med kollegor och andra

méanniskor dr ngdvandigt.

1.1 Syfte

Syftet med den har studien &r att undersoka betydelsen av kritik for ett lararlag pa en
gymnasieskola. Vi intresserar oss sarskilt for hur den kan paverka arbetslaget, de olika
relationer som forekommer, samt samarbetet lararna emellan och &ven vilken roll

organisationskulturen har i dessa processer.

1.2 Fragestallning
Var huvudfragestallning lyder: Vilken betydelse har kritik for de sociala relationerna i ett

lararlag? Vad for konsekvenser kan kritik ha for relationerna och samarbetet i gruppen?

1.3 Forklarande disposition

Den hér uppsatsen ar uppbyggd pa féljande vis. | bakgrunden redogor vi i for vad
gymnasieskola &r, i korthet skolan som organisation, lite om gymnasieskolan vi besokte samt
tidigare forskning om &mnet kritik. | kapitlet om teori motiverar vi val av teorier och forklarar
dessa. | metoddelen tar vi upp var vetenskapsteoretiska utgangspunkt, metod, urval,
tillvagagangssatt, tillforlitlighet och etisk reflektion. Sedan presenterar vi vart material med
hjélp av teman fran var intervjuguide, som finns med som bilaga. | analysdelen anvander vi
oss av de teorier som vi tidigare namnt i inledningen, for att géra en relevant analys av vart

material. Under reflektioner diskuterar vi lite mer 6ppet vara egna kanslor och asikter om var



studie. Till sist har vi en sammanfattande avslutning, dar vi kommer att diskutera fram svaret

pa var fragestallning.

2. Bakgrund

2.1 Definition av kritik och feedback

Margaret Price, Karen Handley, Jill Millar och Berry O’Donovan i sin studie "Feedback: all
that effort, but what is the effect? ’(2010) skriver att feedback &r en term som ofta anvands
men att innebdrden inte ar riktigt tydlig och klar. De menar att termen &r ett samlingsbegrepp
som innehaller flera inneborder, den kan vara bland annat korrigerande, jamfarande,
forstarkande, utvarderande och langtidsutvecklande. Korrigeringsaspekten ar den som &r
narmast den traditionella definitionen av feedback som innebér ett sétt att fa saker ratt med
hjélp av korrigering. Enligt forfattarna till studien menar Skinner att feedback var en stark

yttre stimuli som kunde forstarka beteende bade pa ett positivt och negativt sétt.

Kritik definieras som ett satt att uppmarksamma fel eller brister hos nagot (NE,

http://www.ne.se/kritik/231934). Feedback (eller aterkoppling) definieras som ett

“reglertekniskt begrepp som innebar att information om det styrda systemets beteende aterférs
till den styrande mekanismen. Darigenom kan systemet styras mot det onskade malet trots

foréndringar eller storningar i omgivningen” (http://www.ne.se/feedback).

Emelie Nilsson (2004), legitimerad psykolog och psykoterapeut som arbetar som
organisations- och ledarskapskonsult, beskriver feedback som ett gensvar pa det en person ger
ifrdn sig. Det ar nagot som berdr personligt, den som tar emot feedback varderar, tolkar,
bearbetar och sorterar informationen som feedbacken tillfor. Feedback ar ocksa avgérande for
individens halsa och utveckling pa bade kort och lang sikt, da den bidrar till att halla nagot vid
liv, samt bidrar till utveckling. En god kultur runt feedback kan skapa gladje, mening och
nytta for organisationen och dess individer, pa sa sétt att det uppstar framatriktade handlingar.
Detta ger individerna arbetsgladje, vilket i sin tur forbattrar effektiviteten inom

organisationen.

2.2 Gemensam definition av Kkritik och feedback
Vi har uppfattningen att manniskor i allmanhet upplever begreppet kritik som nagot negativt,
alltsa att bli kritiserad dr nagot som &r obehagligt och jobbigt. Men sjélva anser vi att kritik

kan vara bade nagot positivt och negativt, allt beroende pa hur det ges och hur det tas emot.


http://www.ne.se/kritik/231934
http://www.ne.se/feedback

Men for att det ska upplevas som nagot positivt maste kritiken vara konstruktiv, men det tror
vi manniskor oftare kopplar samman med begreppet feedback. Vi ser det som att dessa
begrepp har samma innebdrd, men att kritik inte anvédnds i andra sammanhang 4n i ”daliga”,
da man kritiserar nagon och talar om att nagot inte &r bra eller rent av smutskastar nagon.
Feedback anser vi verkar ha en mycket mer positiv klang och att detta begrepp anvénds

mycket oftare &n kritik, speciellt i mer positiva sammanhang.

Eftersom vi dr intresserade av kritik i bade positiv och negativ form och anser att kritik och
feedback inneb&r samma sak, har vi valt att enbart anvénda oss av begreppet kritik genom

hela uppsatsen.

2.3 Om gymnasieskolan

En gymnasieskola definieras enligt Skolverket (2012d) som “en avgiftsfri och frivillig
skolform som ungdomar kan vilja att genomfora efter avslutad grundskola”. Gymnasieskolan
ar bade yrkesforberedande och hdgskoleforberedande. Det finns 18 gymnasieprogram och alla
ar tredriga utbildningar (Skolverket, 2012b).

Gymnasieskolan ar till for ungdomar som ar mellan 16 och 20 ar. Efter att man fyllt 20 finns
andra mojligheter for att genomga den gymnasiala utbildningen, genom exempelvis sarvux,

som da ar en utbildning for vuxna (Skolverket, 2012b).

Enligt Skolverket (2012c) & kommunerna skyldiga att erbjuda de elever som klarat
grundskolan en gymnasieutbildning. Det &r riksdagen som beslutar om skollagen och den
innehaller bestammelser for skolans utformning och fragor rérande elevers ratt till utbildning.
Regeringen beslutar om gymnasieférordningen som ar mer detaljerad &n skollagen.
Regeringen beslutar &ven om hur laroplanen ska se ut. | laroplanen framgar vad skolan har for

uppgifter, évergripande mal samt den vardegrund som undervisningen ska baseras pa.

| februari 2011 fick vi en ny gymnasiereform i Sverige och den borjade tillampas pa
utbildningar som pabérjades hosten 2011 och vidare framat. En nyhet som foljde med i den
nya reformen &r att gymnasieforordningen nu ocksa ska galla for fristaende skolor och
gymnasiesarskolan (Skolverket, 2012a). Anledningen till den nya gymnasiereformen 4r att
man vill ”6ka kvaliteten pa utbildningarna och locka fler elever till att slutfoéra sina
gymnasiestudier” (Studentum AB, 2012a). | och med reformen har gymnasieskolan aven fatt
en ny betygsskala (Studentum AB, 2012b).



2.4 Skolan som organisation

Utifran Liljequist (1999) kan skolan definieras som en organisation, darfor att den &r ett
redskap for att na ett visst mal samt har en funktionell uppbyggnad, det vill séga att det finns
regler for hur skolan ska se ut och bedrivas. Liljequist (1999) beskriver att gymnasieskolan
kan betraktas som en sa kallad lokal organisation, eftersom man anpassar sig till den lokala
omgivningen och dess forhallande. Han anser att skolan ar ett bra exempel pa detta. Men att
placera in alla skolor i en organisationslara ar svart, menar han, for att alla skolor ar olika i

sina strukturer och att skolan i det laget paverkats av den lokala omgivningen.

Men skolan, dar vi gjorde var undersokning, kan sattas in under vad Liljequist (1999) kallar
for ansvarsgrupper, vilket da ar en av fem olika typer av lokala organisationer. | denna typ har
lararna egna ansvarsomraden samtidigt som de &r indelade i arbetslag. For att fa en hog
kompetens och en gemensam syn nar det galler mal och normer, behdvs samverkan och
aterkoppling i styrningen. Dessutom rader en val utvecklad elevdemokrati och lararnas arbete
utmarks av flexibilitet, samverkan och elevaktivitet. Arbetsmiljon utgors av en god atmosfar
och trivsel, men att man inte lagger fokus pa att ha goda relationer utan mer att arbetet ska
flyta framat och gynna eleverna (Liljequist, 1999).

2.5 Om vart falt: gymnasieskolan

Lite kuriosa om gymnasieskolan vi besokte, som vi valt att halla anonym. Skolan ar
lokaliserad i Hallands l&n och enligt gymnasieskolans hemsida arbetar omkring 70 personer
med undervisning och administration. Det finns omkring 500 elever som gar pa skolan. Vi

fick information, fran lararna, om att skolan nyligen fatt tva relativt nya rektorer.

Nar vi pratade med informanterna utanfor intervjuerna sa framkom det att lararyrket
forandrats fran att vara renodlade larare till att bli administratorer. Deras fokus flyttas fran att
enbart tanka pa hur undervisningen ska laggas upp till att dokumentera vad som skett pa
lektionerna. Om exempelvis nagon elev brakat sa ska braket i detalj skrivas ner — tid, plats
och vad braket handlade om, just for att forenkla vid samtalet och l6sningen med eleven.
Forandringen uppskattades inte av lararna. De kdnde att det inte var deras ansvar att gora detta
extra pappersarbete, utan att deras syfte pa skolan ar att undervisa eleverna och férmedla

kunskap till dem.



2.6 Tidigare forskning
| sokandet av tidigare forskning upptéckte vi att det finns fa studier och vetenskapliga artiklar
om amnet kritik och dess paverkan. De studier vi fann och har med hér, &r de som &r mest

relevanta for det arbete vi kommer att genomfora.

2.6.1 The role of feedback in Swedish human service organizations Community

| denna artikel skriven av Anders Pousette (2003), tas det upp olika aspekter angaende
feedback inom en organisation, exempelvis konsekvenserna av bade positiv och negativ
feedback. Han skriver bland annat att positiv feedback oftare uppfattas mer korrekt an negativ
feedback, detta eftersom negativ feedback kan bli fornekad av mottagaren da han eller hon
inte vill ta emot denna nya kunskap om sig sjalv. Detta visar pa att negativ feedback ar mer
problematisk &n positiv inom organisationer. I den tidigare forskning som Pousette utgar fran,
framkommer det att feedback inte nédvandigtvis paverkar valmaende och motivation som

sadant, utan snarare att det handlar om kontexten och vilken typ av arbete individen utfor.

Pousette (2003) samlade in sina resultat via en kvantitativ metod som han utférde pa flera
olika organisationer som kannetecknas av att de ar serviceyrken. Enké&terna delades forst ut
till cheferna pa organisationen, varpa de delade ut dem till de anstallda. Vad studien mynnade
ut i var att det inom serviceyrken forekom mer positiv an negativ feedback, samt att avstandet

mellan individer spelar roll, det vill séga att ju ndrmare en kalla ar, desto mer feedback ges.

2.6.2 Feedback: all that effort, but what is the effect?
| denna artikel som ar skriven av Margaret Price, Karen Handley, Jill Millar & Berry

O'Donovan (2010) vill man undersoka vilken effektivitet som feedback har mellan larare och
studenter. De anser att man behéver ha en klarhet i vad feedbacken ska uppna for att man
sedan ska kunna mata effekten. De menar att alla maste vara pa det klara med feedback
innebér och vilket syfte det ska fylla for att det ska kunna vara anvéndbart. | denna studie vill

man da undersoka syftet med feedback och dess konsekvenser.

Forfattarna skriver att feedback ar en term som mer kan ses som ett begrepp som doljer
manga syften och att begreppet darmed ar svart att fa en klarhet i. De menar att begreppet
feedback har fatt manga innebdrder, sa som korrigerande, jamforande, forstarkande,
utvarderande och langtidsutvecklande. Men att korrigeringsaspekten av begreppet ar den mest
traditionella uppfattningen, det vill sdga att man kan fa saker ratt genom korrigering. Detta
anser forfattarna vara problematiskt for studenterna som torstar efter feedback for att kunna

bli battre, men att den ofta &r begransad fran lararna. Syftet med studien var att man ville se
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vilken effekt feedback far mellan larare och studenter. De kom fram till att studenterna manga

ganger var kritiska da feedbacken har upplevts otydlig, oforstalig eller olaslig.

Forfattarna anvander sig av Sadler som menar att feedback maste innehalla en identifiering av
fel eller belysa ett missforstand samt att feedbacken maste dven kunna forstas.



3. Teoretiska utgangspunkter

Foljande teorier &r utvalda med vart syfte och var problemformulering i atanke och fokus
hamnar da kring de relationella aspekterna som kan uppsta i samband med att individer ger
och mottar kritik. De tacker bade makro- och mikroperspektiv, exempelvis &r
organisationskultur en teori som ar mer generell for den kontext som rader, vidare kan den
hjalpa oss att forklara sjalva atmosfaren inom lararlaget, samt pa vilket satt kritik yttras och
hur synen pa det ser ut. Scheffs teorier om sociala band, skam och stolthet, samt
hansynsemotionssystemet ar relevanta, da de ger en stor insyn i de relationer manniskor har
med varandra. Utifran vart syfte kan vi koppla dessa till kritik, eftersom det &r ndgot som sker
mellan manniskor och kan paverka dem pa olika satt. Asplunds teorier har vi valt ut eftersom
vi anser att kritik ar en form av social responsivitet och att Asplund menar pa att det ar battre
att fa nagon form av respons &n att bli ignorerad, déarav blir det intressant att se hur
informanterna ser pa den kommunikativa aspekten nar det galler kritik. Meads begrepp | och
Me i storre utstrackning handlar om individens personliga forhallningssatt gentemot kritik och
kritikrelaterade fragor. Mead kan bidra med insikt i hur de olika delarna, | och Me, kan ha

inflytande dver hanteringen och synséttet pa kritik.

3.1 Organisationskultur

Eftersom Alvessons (2009) begrepp organisationskultur handlar om arbetsplatser, tyckte vi att
begreppet var relevant att anvanda oss av i var studie da den ror en arbetsplats, som i var
studie ar en gymnasieskola. Organisationskulturen kan avsléja huruvida det ar accepterat och
oppet med att kunna kritisera, alltsd om kulturen som rader pa arbetsplatsen tillater kritik och
hur den behandlas och bearbetas.

Organisationskultur ar nagot som finns i pa alla foretag och organisationer. Alvesson (2009)
skriver att begreppet kultur kan anvéndas som antingen en variabel eller som en metafor. Han
menar att man pa sa vis kan fa fram olika kunskap om organisationen. Han forstatter att skriva
att en bra kultur ar en kultur som innefattar allt som krévs for en bra samexistens. Alvesson
(2009) beskriver organisationskulturen som nagot som finns mellan manniskors huvuden och
dar man uttrycker symboler och innebdrder pa ett Oppet satt. Symboler innefattar bade
konkreta objekt och handlingar som exempelvis ord och yttringar. Han forstatter med att vi
med hjélp av kulturen kan upptécka beteenden, sociala foreteelser, institutioner och processer
och att man kan se kulturen som en ram dar detta sker och pa sa vis kan det bidra till att

individernas arbetssituation bli meningsfullt och begripligt.



Det finns en relation mellan kultur och identitet inom organisationen, dar de varderingar och

symboler som forekommer i kulturen kan paverka individens identitet (Alvesson, 2009).

Vidare skriver Alvesson (2009) att det kravs att de som ingar i kulturen har likartade
forestallningar for att organisationen ska fungera sa val som mojligt. Detta géller alla nivaer
inom organisationen, exempelvis avdelnings- och gruppniva. Exempel pa forestallningar kan
vara det Alvesson kallar funktionella varderingar, hur man bor upptrada och liknande. Dessa
varderingar ar vardefulla for organisationen, eftersom de ér tillférlitliga, relevanta och haller
folk pa ratt kurs.

Arbetssituationer paverkar samspelsmonstren inom organisationen och det som &r vasentligt i
detta &r narhet och ett behov av att samarbeta hos kollegorna. Om de har gemensamma
erfarenheter pa arbetsplatsen ger det upphov till mer kommunikation och en utvecklad
uppfattning om arbetet. Det &r i vardagsinteraktionerna dar de saker som paverkar
organisationen uppstar. Har formas och konfirmeras organisationskulturens innehall
(Alvesson, 2009).

Det finns maktforhallanden inom kulturen som enligt Alvesson (2009) har sarskilt inflytande
pa det lokala planet, till exempel arbetsgruppen. Begreppet makt ar relevant om man soker att
forklara franvaron av konflikter, exempelvis varfor det inte forekommer klagomal. Det kan ha
att gora med symbolisk makt, dar individen uppfattas som en person som har makt, men
kanske egentligen inte har det.

3.2 Sociala band, skam och stolthet och hdnsynsemotionssystemet

Eftersom vi kommer att studera en miljé med manga sociala interaktioner ar Scheffs
(Dahlgren & Starrin, 2004) teorier om sociala band och skam och stolthet relevanta. Vi anser
att kritik kan paverka individen att kanna stolthet eller skam och detta paverkar de sociala
band Scheff ndmner. Kanslor av skam och stolthet i samband med kritik kan eventuellt d&ven

visa pa hur individerna forhaller sig gentemot varandra och inte bara amnet kritik.

Scheffs (Dahlgren & Starrin, 2004) teori om sociala band innebdr att det finns en mental och
emotionell samhorighet som innefattar langsiktigt hansynstagande som till exempel
intentioner och upptradande. S&kra och trygga sociala band skénker stolthetsk&nslor medan
osakra band bidrar till kénslor av skam. Det moderna samhéllet utgor ett stérre hot mot de

sociala banden eftersom det har blivit storre geografisk forflyttningsmojlighet, samt att flodet



av information har dkat. | och med detta forandras samhéllen pa ett satt som de inte gjorde

tidigare, vilket leder till att de sociala bandens anknytning blir mindre trygg.

Scheff (Dahlgren & Starrin, 2004) identifierar tre typer av sociala band, JAG-vi, Jag-Vi och
jag-V1. JAG-vi-relationer k&nnetecknas av att individen mer eller mindre &r socialt isolerad
dar han eller hon inte ingar i nagra sociala natverk med omsesidigt fortroende och tillit.

Skamkanslorna i en sadan har relation &r i huvudsak den forbipasserande skammen.

Jag-Vi-relationer &r balanserade dér det finns en dmsesidig kénsla av fortroende och respekt. |
dessa forhallanden behdver individen inte undertrycka vasentliga delar av sig sjalv. Kanslan

hér préaglas av stolthet (Dahlgren & Starrin, 2004).

Jag-VI-relationer utmarks av att individen &r uppslukad av gruppen och tvingas ge upp
vasentliga delar av sig sjalv. Det kan se ut som att gemenskap rader i dessa grupper, eftersom
individerna ar sa sammansvetsade. Skammen som kan uppsta har ar 6ppen, vilket blir relativt
smartsamt (Dahlgren & Starrin, 2004).

Scheff (Dahlgren & Starrin, 2004) anser att skam ar den mest dominerande kanslan hos
manniskan, eftersom den fyller fler funktioner &n andra emotioner. Det &r den viktigaste delen
i vart medvetande och var moraliska kénsla. Skam signalerar osdkra, hotade relationer och
den spelar en stor roll ndr det kommer till att reglera uttryck och medvetenhet om andra

emotioner. Dessa andra kanslor uttrycks utifran hur mycket individen skams dver dem.

Helen Lewis (Dahlgren & Starrin, 2004) identifierade en typ av icke-uppmarksammad skam
som hon delade in i tva kategorier; 6ppen odifferentierad skam och forbipasserad skam.
Oppen odifferentierad skam innebar smartsamma kanslor som inte kopplas till skam av
personen som upplever dem, utan istallet ges kanslorna andra namn som till exempel att
personen kande sig dum eller 16jlig. Lewis (Dahlgren & Starrin, 2004) menade att denna typ
av skam férekommer i sammanhang dar personen uppfattar sig sjalv negativt utvarderad
antingen av sig sjalv eller av andra, samt nér han eller hon visar en fordndring i upptradandet

som syns genom icke-verbala markorer som till exempel rodnad eller bortvéand blick.

Forbipasserad skam bdrjar ocksa med en negativ utvardering av sjalvet dar personen ofta
klagar pa att denne aterupplever handelser dar han eller hon blir utsatt for kritik, orattvis
behandling eller att ha gjort ett misstag. Det rader dven en éverliggande kansla av

ineffektivitet. De tankar som personer som upplever forbipasserad skam har tycks praglas av
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olosta problem, vilket leder till en oférmaga att leva livet har och nu (Dahlgren & Starrin,
2004).

Scheff (2002) utvecklade ett system; hansynsemotionssystemet, som handlar om hur
manniskor skapar dessa sociala band. Dessa band &r svara att upptacka da de inte upptrader
oppet och synligt, utan mer i det tysta. Det kréavs standigt en balans i dessa band, da individen
antingen kan forsvinna i mangden, vilket Scheff (2002) kallar underdifferentiering, det vill
séga att individen ser till gruppens bésta i forsta hand. Motsatsen &r nér individen isolerar sig
fran gruppen, alltsa satter sig sjalv i forsta hand och struntar i gruppen, vilket Scheff (2002)
kallar for 6verdifferentiering. Den mest optimala harmonin och balansen ar vad Scheff (2002)

kallar for optimal differentiering déar bade gruppens och individens behov tillgodoses.

De sociala banden medfér emotioner, framfor allt stolthet och skam. Emotionen stolthet
bevarar de sociala banden medan skam hotar dem. Méanniskan har ett grundlaggande motiv,
att bevara sina sociala band. Scheff (2002) skriver ocksa att manniskan kan utnyttja
skamkanslan hos andra manniskor och fa kontroll Gver de personerna. Genom att gora detta
far de den andra manniskan att uppvisa ett konformt beteende for att igen fa uppleva stolthet, i
och med detta kan hansynsemotionssystemet upplevas som tvingande och begrénsande.
Scheff (Dahlgren & Starrin, 2004) menar ocksa att om de emotioner som uppstar vid kritik,
forolampningar och krankningar mellan ménniskor som samarbetar inte uppmérksammas kan
hénsynsemotionssystemet framkalla en elakartad form av en hel kedja av kanslor som skam

och ilska mellan dessa manniskor.

3.3 Social responsivitet

Asplunds teori om social responsivitet (Asplund, 1987) visar pa vilken betydelse respons har
for interaktionerna mellan individer. Eftersom att han menar pa att det ar béttre att fa negativ
respons an ingen respons éver huvud taget, anser vi att det ar relevant att kolla pa utifran det
material vi kommer att samla in. Det dr &ven en intressant teori ur ett utbranningsperspektiv,
da vi menar att brist av respons eller feedback inte enbart behéver leda till utbranning, det kan

aven leda till andra negativa konsekvenser.

Social responsivitet syftar till en allmén svarsbenégenhet, det vill séga att ménniskan har en
stark bendgenhet till att svara pa olika stimuli. Nar det galler orsakerna bakom utbranning,
menar Asplund (1987) att det ar franvaron av feedback, oavsett form, som ar det vasentliga.
Utbranningen uppstar nar den sociala responsiviteten avtar och istéllet blir dess motsats,

asocial responsloshet. Asplund (1987) skriver att social responsivitet 6kar individens
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aktivitetsniva i narvaro av andra, jamfort med om individen ar ensam. De sociala yrkena har
expanderat avsevart de senaste hundra aren, samtidigt som att efterfragan efter social
interaktion har 6kat sa mycket att den ar storre an tillgangen. Det ar fler flyktiga och

kortvariga relationer jamfort med tidigare i historien (Asplund, 1987).

Asplund (1987) namner Sartres teori om att individen har en tendens att férvandla den andre
till ett objekt. Nar en person uppdagar sig i en annan persons synfalt uppstar det en konflikt,
da det ar likgiltighet som praglar synsattet. Nar det galler likgiltighet tar Asplund (1987) upp
ett exempel pa en polis i New York som hjalpt till vid ett flertal forlossningar utan att ha fatt
nagon respons pa sina handlingar. Han uttryckte: ”...men det hade varit roligt att veta att dom
tyckte att det var bra att jag fanns.” (Asplund, 1987;149). Franvaro av feedback pdverkar
individen satillvida att den sjalv slutar upp med att avge livstecken tills det kansloméassiga
livet helt dor ut. Asplund (1987) menar pa att kanslor och feedback ar ungefar samma sak, att

de ar en pendel i den sociala interaktionen.

Asplund (1987) beskriver att det forekommer bade konkret socialitet och ett mer abstrakt
socialt vara, dar skillnaden &r att den konkreta socialiteten aldrig toms pa givande
interaktioner, medan den abstrakta inte genererar nagra kanslor dver huvud taget. Sa lange det
ar den konkreta socialiteten som har 6verhanden Gver den abstrakta &r risken for utbranning
mindre. Om déremot den abstrakta sociala sidan dominerar intraffar det kanslobortfall

och/eller kansloloshet.

3.4 Problemlésning

Da kritik &r en form av kommunikation och att kritiken ofta handlar om nagot som bor lésas,
forandras, forbattras, ser vi denna kommunikation som en del av ett problemlésande som sker
i en dialog med tva eller fler personer. Med hjalp av Asplunds (2002) teori om
socialpsykologiskt problemlésande kommer vi eventuellt kunna forklara och belysa vad det ar
som sker under episoden som Kritik ges och tas emot och pa sa sétt fa en storre forstaelse for

hur sjélva hanteringen av kritik paverkar relationerna.

Problemldsning &r enligt Johan Asplund (2002) en process som sker i dialoger, snarare &n
monologer. Detta belyser han genom att beratta om en av Karl Dunckers patienter som har en
inoperabel cancertumor i magen. Duncker redogor for problemldsande som en ensamaktivitet,
men nér han ombeder sina forsokspersoner att tdnka hogt medfor det, forutsatt att det finns

nagon som lyssnar, att det blir en dialog och denna dialog hjélper i sin tur Duncker att l6sa
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problemet. Asplund (2002) menar att vi lar oss att I6sa problem tillsammans med andra innan

vi l&r oss att 16sa dem foOr oss sjalva.

Problemltsning &r en form av konversation med ett antal premisser som behéver uppfyllas,
exempelvis att det finns en villighet att 16sa problemet. Asplund (2002) menar dven att det
finns manga olika sorters konversationsformer och att man enbart kan ha en konversation med
instéliningen att ens konversationspartner ar en levande social varelse med normal intelligens.
Vidare skriver han att denna dialogiska modell fér problemldsning kan urskiljas i all tdnkbar
problemldsning (Asplund, 2002).

Asplund (2002) nd&mner begreppen instrument, scen och agent. Agent &r den person som utfor
handlingarna och denne agent ska vara medveten om sina akter. Han ska dven vara medveten
om varfor han gor det han gor. Scenen ar det som bade forutsatter mojligheter och
begransningar for agenten, men sjalva scenen handlar inte. Det ar en plats dar agenten agerar.
Instrument syftar till de hjalpmedel agenten kan ta till for att utféra en handling, ett konkret
exempel kan vara att anvanda sig av en hammare for att sla i en spik. Instrument &r aven en
viktig del i mindre konkret problemldsning, exempelvis konflikthantering, dar de kan

underlatta processen.

Problemstallaren maste vara saker pa att problemldsaren ar villig att bli involverad i en
problemldsning. Problemstallaren kan inte ta problemldsarens samtycke for givet, utan han
eller hon bor vara uppmarksam pa hur motparten reagerar i inledningsfasen av
problemstéllandet (Asplund, 2002).

3.5”1” och ”"Me”

Da alla sociala interaktioner sker mellan individer, men aven inom var och en, ar Meads
(1976) begrepp ”I”, ”"Me” och “’generaliserande andre” relevanta. De kan bidra till en
forstaelse for hur personer fungerar nér de tar emot respektive ger ut kritik, eftersom vi anser
att hanteringen av kritik i hog grad har med den individuella faktorn att géra. Da alla
manniskor tolkar saker olika kan samspelet mellan dessa tre begrepp ge oss en storre

forstaelse for positiva och negativa aspekter i interaktioner dar kritik forekommer.

Nar det galler kritik, kanner vi att det ar ett satt att uttrycka sig pa dar det &r viktigt att ta
mottagarens asikter, kanslor, synsatt och sa vidare i beaktning. Pa sa satt uppstar det en liten
konflikt mellan individens "I’ och ”"Me”, som kan ha inflytande pa hur kommunikationen

sker. Detta skiljer sig fran individ till individ och skulle kunna forklara vad som ar viktigt att
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tanka pa nar kritik ges och tas emot for att gora det pa ett sa bra satt som majligt som gynnar

alla parter.

Enligt Mead (1976) ar jaget inget som vi har med oss vid fodseln, utan det uppstar och
utvecklas nar individen samspelar med andra individer, alltsa att jaget ar en social
konstruktion. Han framfor aven att spraket har stor betydelse for utvecklingen av vart jag.
Mead (1976) beskriver jaget som ett enskilt objekt som skiljer sig fran andra objekt och fran
kroppen och begreppet sjélv ar nagot som han vill framfora lite ytterligare, da sjalvet kan ses
som nagot subjektivt och objektivt. Nar vi kommunicerar med andra sa fokuserar vi pa vad vi
séger, for att sedan sjélva kunna styra processen over vad vi kommer att sdga harnast. |
konversation med andra skapar det vi sager en reaktion hos den andra, vilket i sin tur

forandrar sattet vi handlar pa. Alltsa anpassar vi oss efter det svar vi far av den andra.

Meads begrepp ”I”, "Me” och “generaliserade andre” anvénds for att forklara méanskligt
beteende och handlingar. ”I”, som ocksa kan kallas for subjektsjag, ar den del av oss som &r
spontana och styrda av impulser nir vi agerar. "Me”, dven kallad objektsjag, dr den del av oss
som reflekterar Gver vara handlingar och beteenden och denna reflektion sker utifran hur vi
sjalva tror att andra ser pa var handling (Stenberg, 2011). Den “generaliserade andre” ar andra
manniskors attityder och asikter gentemot den enskilde individen och &r alla manniskor
runtomkring denne (Mead, 1976).

14



4. Metod

4.1 Vetenskapsteoretisk ansats

Hermeneutik (Birkler, 2008) handlar i stora drag om forstaelse och allt eftersom
hermeneutiken utvecklades blev den en forutsattning, snarare an en metod. Den técker in
fragor som vad ar forstaelse och vilken metod bor jag anvanda for att uppna forstaelse.
Forforstaelse ar ett begrepp som ar relevant inom hermeneutiken, och forférstaelsen ar den
forstaelse som existerar innan sjélva forstaelsen. Det ar individens forvantningar, asikter och
fordomar gentemot det som forstaelsen senare kommer att handla om. Man formulerar
hypoteser, medvetet eller omedvetet som bekréaftas eller bestrids och det &r detta som formar
forstaelsen. Nar vi ser ett objekt ser vi det utifran samma beskrivning, men var tolkning gors
alltid utifran en forforstaelse vi bar med oss. | vetenskapliga sammanhang ar sjalva dialogen
viktig, inte diskussionen om vem som har rétt eller fel. Det ar en stravan efter att ta del av den

andres forstaelse som ar mélet.

Den hermeneutiska cirkeln (Birkler, 2008) forklarar hur vi kan skapa ny forstaelse med hjélp
av var forforstaelse. Det fundamentala i den hermeneutiska cirkeln ar att det finns ett cirkulart
forhallande mellan helhetsforstaelse och delforstaelse, vilket innebar att helheten inte kan
forstas utan delarna och vice versa. Varje gang en ny delforstaelse uppstar kan

helhetsforstaelsen bearbetas.

Denna ansats kommer att folja med oss genom var uppsats, da vi hela tiden far ta del av ny
forstaelse som kan andra den vi tidigare haft, samt hjélpa oss att uppna det syfte vi har med
studien, att fa storre kunskap och forstaelse for hur kritik kan paverka de sociala relationerna i
ett lararlag. Vi kommer att aterkoppla till tidigare skeden i studien allt eftersom for att inte
lasa oss vid ett visst resonemang, detta genom att exempelvis se 6ver vilken relevans teorier

och fragor vid intervjuer har for att kunna ge svar pa var fragestéllning.

4.2 Emilias forforstaelse

Min erfarenhet av kritik kommer fran min arbetsplats dar kritik kunde ges utan att vara
konstruktiv, vilket ledde till att jag inte tyckte om den personen och att arbetsgruppen inte
kandes som en enda stor enhet utan flera sma. Jag anser att kritik ar en konst att bade ge och
ta emot, da jag dessutom har haft svart att skilja pa nar manniskor har kritiserat exempelvis
klader eller beteende och nér min personlighet kritiserats utan mer sett att det &r

sammankopplat med varandra, det vill sdga att om jag fick kritik angaende mina skor sa
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upplevde jag obehag Gver att kritiken handlade om mig da det var mina skor som jag har pa

mig, alltsa kritiserades jag indirekt via skorna.

4.3 Jonas forforstaelse

Jag tror att kritik i huvudsak upplevs som ett negativt fenomen. Ett fenomen som inte enbart
behover forekomma person till person, utan &ven via exempelvis text. Kritik ar enligt mig
nagot som kan uttryckas pa manga olika satt, men sjéalva bestandsdelen ar alltid ett forsok att
papeka att ndgot inte & som det borde vara eller som personen 6nskar att det vore. Jag kanner
aven att ordet kritik har fatt en alltfor negativ laddning, da jag anser att det borde vara mer
uppmuntrat att anvanda sig av det. Personligen har jag en relativt 6ppen syn pa kritik, delvis
for att jag har reflekterat en del Gver hur jag forhaller mig till att ta emot respektive ge kritik.
Den storsta problematiken ligger nog i just hur man framfér kritiken, det vill sdga vilket
ordval, tonl&ge etcetera man valjer. N&r det galler sjélva faltarbetet och informanternas svar
tror jag att det kommer vara den generella uppfattningen som kommer att rada, det vill séga

att kritik ar nagot negativt.

4.4 Metod

Vi har valt att anvanda oss av induktiv metod (Birkler, 2008) i var studie, eftersom vi ville
genomfora kvalitativa intervjuer, da vi inte ville utga fran teorier, utan samla empiriskt
material for att sedan se vad det ger. Vi ansag att intervjuer skulle ge oss den information som
vi ville at, eftersom vi ville géra en mer djupgaende studie om kritik. Genom intervjuer fick vi
informanternas egen uppfattning, beskrivning och upplevelse av omradet. Darefter kunde vi
med hjalp av teorier forklara det vi fick fram i materialet. Fordelen med induktion ar att den
kan generera ny kunskap, men tyvérr kan den nya kunskapen inte bli séker, utan bara sannolik
kunskap (Birkler, 2008). Den nya kunskapen kan dock bidra med en storre forstaelse och nya

infallsvinklar for amnet vi studerar.

| ett kvalitativt forskningssétt ligger fokus pa upplevelsedimensionen av individer och de
fenomen som rér personer och situationer i personens sociala verklighet. Det & en metod som
ar speciellt lampad for att ge forstaelse for informantens egna erfarenheter, tankar och kanslor
Metoden hjalper aven till att ge en djupare forstaelse for hur individen anpassar sig till den
livssituation han eller hon befinner sig i (Dalen, 2008). Genom kvalitativa intervjuer forsoker
vi forsta varlden utifran informanternas varldshild for att sedan analysera de data vi insamlat

med utgangspunkt i det vetenskapsteoretiska synsattet hermeneutik.
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Bryman (2002) identifierar sex olika steg som ingar i en kvalitativ undersokning, dar
utgangspunkten &r att ha en generell fragestallning om dmnet man &r intresserad av. Steg tva
innefattar att valja ett falt med informanter som &r relevant for fragestallningen. Efter detta
samlar man in material, som i vart fall skedde via intervjuer. Dérefter tolkas materialet och
framstalls i en presentation, for att sedan analyseras utifran begrepp och teorier. Detta

sammanstalls sedan i en rapport som slutsatser och svar pa fragestallningen.

Rent konkret var vara intervjuer semi-strukturerade, vilket innebar att alla informanter fick
svara pa samma fragor utifran en intervjuguide med forbestamda teman och fragor, men till
skillnad fran strukturerade intervjuer var svarsmajligheterna mer 6ppna. Vi valde denna typ
av intervjuer, eftersom det for oss var viktigt att intervjupersonen kunde uttrycka sig med sina
egna ord och asikter, samt sjdlva kunna vélja vad de ansag var vasentligt om omradet. Detta
var den stérsta anledningen till att vi valde kvalitativa intervjuer som var metod, da var

uppsats handlar om individens egna upplevelser kring &mnet kritik (Bryman, 2002).

Det hade gatt att gora var studie pa ett kvantitativt vis, men da kénde vi att vi skulle ga miste
om den socialpsykologiska relevansen. For oss var det en fordel att anvanda intervjuer, for de
gav en storre insyn i individens upplevelse om vart amne, vilket vi ansag att exempelvis
enkater inte hade gjort. Om vi hade valt att genomfora en kvantitativ studie hade vi sékert fatt
intressant information, men gatt miste om den personliga faktorn. Vi kande aven att ett
kvalitativt tillvagagangssétt kunde bidra en mer originell studie och att det skulle resultera i

att var studie kunde vara svar att upprepa.

Intervjuguiden (bilaga 1) som vi formulerade enligt Trost (2005) var en sa kallad
standardiserad intervjuguide, det vill séga att vi stallde samma fragor och i samma f6ljd till
alla informanterna. Dock kan fragorna ha skiljt sig nagot i hur vi framforde dem, vilket
innebar att vi inte kunde sdga att vi hade en hdg standardisering. Dessutom fick vissa
informanter foljdfragor eller blev ombedda att utveckla sitt svar, da vi upplevde att de inte
svarat helt pa fragan eller for att deras svar kandes otydligt. Var intervjuguide var aven,
utifran Trost (2005) ostrukturerad, da svarsalternativen var 6ppna och det var upp till

informanten att valja stuktur utifran hur de tolkade fragan och valde att framfora sitt svar.

Enligt Bryman (2002) finns det nio olika slags fragor man kan stalla under en intervju:
inledande, uppféljnings, sondering, preciserande, direkta indirekta, strukturerade, tystnad och
tolkande fragor. Vi anvande oss forst av inledande fragor i intervjuerna som en liten

uppvarmning, dar informanten fick svara pa fragor som hur lange de varit pa arbetsplatsen,
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vilken utbildning de har och hur lange de arbetat som larare. Resterande fragor var direkta,
vilket innebér att vi fragade rakt ut om vad de tyckte eller kdnde exempelvis om de upplever
att det forekommer kritik pa arbetsplatsen. Vid behov anvande vi oss av tystnad, da
informanten far chans till att tanka och utveckla sitt svar, och av uppfoljningsfragor, da vi

upplevde att informanten inte svarat ordentligt pa fragan eller att svaret varit for otydligt.

Vi formade intervjuguiden utifran var forskningsfraga pa sa vis att vi funderade pa vilka
aspekter kring kritik som skulle kunna bidra med ett svar pa var fragestallning. Aspekter som
definierande av kritik, upplevelser och kéanslor om och kring &mnet, syn pa huruvida kritik &r
positiv eller negativ for saval individ som dess relationer, konsekvenser av kritik och vem
som har ansvar for hur kritik ges och tas emot. Vi ville dven fa information om kritik kan vara
respektfull och hansynsfull, hur individens valmaende paverkas av kritik, om organisationen
har forutsattningar for hanteringen av kritik samt vem som &r beréttigad att framfora kritik. Vi
ansag att analysen av de svar informanterna gav kunde ge oss ett svar pa var fragestallning
och vart syfte utifran de teorier vi valt. Nar vi formulerade fragorna till intervjuguiden tankte
vi att individens upplevelser, tankar och kanslor kan antyda till hur gruppen fungerar och
vilken betydelse kritik kan ha for gruppen och relationerna mellan individerna.

4.5 Begransningar

Eftersom begreppet kritik innebar s& manga aspekter och det var svart att fa med allt, da
mycket varit intressant, valde vi att begransa oss och inrikta oss pa vilken betydelse och
paverkan kritik hade pa de sociala relationerna i ett lararlag. Kritik gick att titta pa i sd manga
olika vinklar, exempelvis mellan larare och elev, rektor och larare samt mellan larare och
larare. Men exempelvis utifran relationen mellan elev och larare fungerade inte utifran vart
syfte, dar vi anda pekade pa vikten av ett gott samarbete och en god arbetsmiljé bland de
arbetande pa arbetsplatsen. Det var visserligen en form av arbetsplats aven for eleverna, men

det var inte som en relation som mellan tva kollegor.

Vi valde dessutom att bara besoka en skola, da tanken var att hitta informanter som arbetade
ihop, men arbetslagen var inte tillrackligt stora och vissa ville heller inte stalla upp. Sa
informanterna har fatt utga fran sina egna arbetslag nar de svarat pa vara fragor. Dock hade
det varit intressant hur deras uppfattningar skiljde sig at eller stamde 6verens med 6vrigas i
arbetslaget. Sa den aspekten gick vi miste om da lararna inte kom fran samma lararlag.
Daremot kunde vi se hur uppfattningarna sag ut pa en och samma arbetsplats, det vill sdga pa

skolan.
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4.6 Urval

Valet av arbetsplats gjordes av bekvamlighetsskal, da Jonas hade en fot in pa skolan genom
en van som arbetar dar. Hon blev dven var gatekeeper eller pa svenska portvakt. Fangen
(2005) beskriver portvakten som en metafor for de personer som bevakar den port som ar
vagen in till faltet och informanterna. Fangen (2005) framfor dven att dessa portvakter &r
viktiga, da de kan sammanfora forskare med informanter och utan den personen &r inte faltet

tillgangligt att utfora en studie pa.

Urvalet av informanter foll sig naturligt, da var fragestallning handlade om hur kritik paverkar
de sociala relationerna i ett lararlag, sa vara informanter var larare pa en skola. Vi intervjuade
atta larare och urvalet av dem gick till pa sa vis att vi sokte kontakt med dem pa arbetsplatsen.
Vissa fick vi hjalp med via var portvakt, som gjorde reklam for oss och som ansag att hennes
kollegor skulle delta. Informanterna var dem som vill vara med och har frivilligt stallde upp.

En risk med att anvénda sig av en portvakt i informantsokandet &r, enligt Trost (2005), att
portvakten blir for hjalpsam och déar med styr urvalet genom att hitta intressanta personer att
intervjua, exempelvis da portvaken kanske anser att den blivande informanten har asikter, ar

kunniga eller liknande.

Eventuella konsekvenser utav att anvanda sig av bekvamlighetsurval, nar det géller
informanterna, var att vi inte kunde géra nagra generaliseringar mer an kanske pa
arbetsplatsen, da vi inte hade nagot brett och utspritt urval, vilket hade kunnat leda till ett

bredare material.

4.7 Tillvagagangssatt
Innan vi kom till skolan satte var portvakt upp information i det gemensamma fikarummet
och pa nagon dorr om var ankomst, vilka vi var och vad vi skulle géra. Denna information

medf6ljer som en bilaga (bilaga 2).

Pa skolan fick vi sjélva leta efter frivilliga intervjupersoner, dock med lite hjalp av var
portvakt som pratade med kollegor som hon tyckte kunde stalla upp. Men i huvudsak fick vi

soka sjalva, genom att presentera oss, vad vi gjorde dar och vad vi sokte.

Vi kom till skolan klockan 8.00 en torsdagsmorgon och fick forst tréffa rektorn for att beratta
om var studie och dar vi fick klartecken att komma in och intervjua frivilliga larare. Vi befann
oss pa skolan i sammanlagt nio timmar den dagen och fick ihop fyra frivilliga deltagare som

vi intervjuade samma dag.
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Forsta intervjun forsta dagen var en man. Under intervjun satt vi i hans arbetsrum som han
delade med ett flertal andra larare och nagra satt i rummet under tiden som intervjun pagick.
Den andra intervjun var med en kvinna, som vi intervjuade i ett klassrum valdigt ostort, dock
med vissa sma undantag i form av att nagon ryckte i en dorr. Tredje intervjun var med en
kvinna, som vi intervjuade i ett fikarum samtidigt som hon at lunch. Har forekom ocksa lite
storningar i form av att folk kom och gick. Sista och fjarde intervjun var med en kvinna som
vi intervjuade i ett arbetsrum med manga stérningsmoment, exempelvis ahérare som

kommenterade, pratade, elev som kom in samt telefon som ringde.

Vi anlande pa skolan runt 8.50 pa fredagsmorgonen och bokade strax darefter dagens forsta
intervju. Sedan fick vi fortsatta att soka upp frivilliga deltagare, vilket gick battre den har
dagen, formodligen for att lararna blivit lite vana vid oss sedan dagen innan. Dock fick vi ta
hjalp av var portvakt med att fa fram den sista deltagaren for att fa ihop atta stycken.

Forsta intervjun andra dagen var med en man, som vi bérjade intervjua i ett fikarum. Men det
blev for stokigt i form av mycket folk och rérelse sa vi fick flytta till ett arbetsrum tio minuter
in i intervjun for att sedan kunna slutféra den ostort i arbetsrummet. Andra intervjun var med
en kvinna, da vi fick sitta ostort i ett arbetsrum. Tredje var med en man dér vi satt i ett
arbetsrum med minimalt med stérningar. Dock var den stérsta storningen tidspressen som var
intervjuperson befann sig i. Fjarde och sista intervjun var med en man, som intervjuades i ett
arbetsrum dar vi satt relativt ostort. Dock var det fredagseftermiddag sa det kan ha varit en

liten stérning i det hela, da vi och intervjupersonen var trotta.

Vi upplevde att deltagarna var positivt installda till var studie samt tyckte att det var ett

intressant &mne. Vissa uttryckte att de ville se uppsatsen nér den vél var férdig.

For att presentera vart material valde vi att sammanfatta alla intervjupersoners svar under
vardera tema som vi hade i intervjuguiden och lade in citat fran intervjuerna for att forstarka

eller framfora det vi ansdg var relevant.

4.8 Tillforlitlighet

Nar det galler validiteten (Sjoberg & Wasterfors, 2008), att det som avses att métas mats
ansag vi att den var hog for arbetsplatsen, men inte rent generellt for andra arbetsplatser; for
det hade krévts ett bredare urval och fler arbetsplatser. Sett till antalet intervjuer vi
genomforde tackte vara intervjufragor in det mest vasentliga och vi fick fram manga

intressanta svar. Utifran de informanter vi hade att tillga sa var vart mal inte att generalisera
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utan att fa sa stor variation pa upplevelserna och uppfattningarna om kritik som majligt, detta
specifikt for just den arbetsplats och det lararlag som vi lade var fokus pa. Utifran
informanternas svar kunde vi sedan analysera deras svar for att forsta och forklara hur
begreppet kritik upplevs, samt vilken betydelse det har for relationerna. Dock &r detta som

tidigare sagt begransat till just denna skola och detta lararlag.

Enligt Fangen (2005) &r det vi i rollen som forskare som beddmer om informanterna talar
sanning, vilket vi till storsta del anser att de gor. Vi var medvetna om att det kunde
forekomma viss diskrepans i1 informanternas svar, att det var mojligt att de sade en sak men
egentligen kande en annan, detta just med tanke pa att kritik ar ett relativt kansligt amne. Vi
upplevde dock att de personer som deltog i vara intervjuer formedlade sina uppriktiga kéanslor

och tankar kring omradet.

Ytterligare en sak som majligtvis kan ha paverkat validiteten ar att det vid nagra intervjuer
forekom vissa stérningsmoment, bland annat att det ringde i telefoner inne pa kontoret dar vi
satt vid nagon intervju eller att andra personer kunde héra informantens svar. Dessa

omstandigheter kan eventuellt ha paverkat informantens satt att formulera sina svar.

4.9 Etisk reflektion

Enligt Vetenskapsradets bilaga “Forskningsetiska principer inom humanistisk-
samhéllsvetenskaplig forskning” som finns pa deras hemsida sa finns det fyra huvudkrav nér
man bedriver forskning. Var och ett av dessa krav &r specificerade med olika regler déar alla
ska redovisas. Huvudkraven bestar av informationskrav, samtyckeskrav,

konfidentialitetskravet och nyttjandekrav.

Informationskravet handlar om att man som forskare ska informera deltagarna om projektet
och vilka villkor som géller for deltagandet. Dessutom ska deltagarna informeras om alla
delar i undersdkningen som kan komma att paverka deras beslut att delta (referens!). Vi
informerade alla vi tillfrdgade om vad var studie handlade om och vart syfte med den samt

hur materialet skulle behandlas.

Samtyckeskravet handlar om att deltagarna sjalv har ratt att bestdmma 6ver sitt deltagande.
Det handlar dessutom om huruvida de deltagande vill vara anonym eller inte (referens!). Vi
pratade med alla larare vi traffade pa och fragade om de ville delta i var studie, samt berattade
vad den handlade om och vart syfte med den. De fick da frivilligt besluta om de ville delta

eller inte.
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Det tredje kravet ar konfidentialitetskravet som handlar om att uppgifter om deltagande
personer ska forvaras och behandlas pa ett sétt sa ingen kan ta del av dem (referens!). Det var
ingen som utryckte dnskan om att vara anonym, men da vi upplevde att deras identitet inte ar
relevant i var undersokning har vi sjalva valt att halla dem anonyma, det vill saga inte skrivit
ut varken individernas eller skolans namn. Vi har lagt fokus pa vad de har sagt i stéllet for
vilka de ar. Med tanke pa att den har studien kunde upplevas ha ett kansligt amne
respekterade vi informanterna genom att lata deras identitet forbli anonym, eftersom det fanns
en risk att deras asikter kunde fa negativa konsekvenser i vissa situationer. For oss kandes det

hansynsfullt eftersom vi da inte utelamnar nagon, eventuellt mot deras vilja.

Det sista kravet ar nyttjandekravet som handlar om att det material man far in enbart anvands
till den forskning som den framtogs till. Det far alltsa inte spridas vidare som till kommersiellt
bruk eller andra icke-vetenskaliga syften. Det material vi samlat in ar endast &mnat for var

studie.

Vi tror att vi har paverkat vara informanter i intervjusituationerna genom att ge var
uppfattning om vad kritik &r och genom att ta upp och fraga dem om dmnet, da nagra av
informanterna uttryckte att det var saker de inte ha tankt eller funderat 6ver tidigare. Detta kan
ha fatt bade positiva och negativa konsekvenser. Vi fick spontana svar pa deras upplevelser
kring fragorna men det fanns en risk att de missade saker eftersom vi inte forberedde dem,

genom att ge dem vara fragor innan intervjusituationerna.
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5. Presentation av materialet

5.1 Kort presentation av informanterna
IP 1: Man som jobbat pa arbetsplatsen som pedagog i sju ar och &r i grunden utbildad

fritidsledare.
IP 2: Kvinna som jobbat pa arbetsplatsen i nio ar och ar utbildad gymnasielarare.
IP 3: Kvinna som jobbat pa arbetsplatsen i snart 22 ar och ar utbildad larare.

IP 4: Kvinna som jobbat pa arbetsplatsen i fyra manader och ar snart fardigutbildad

gymnasielarare.
IP 5: Man som jobbat pa arbetsplatsen i fem ar och ar kemist och utbildad larare.

IP 6: Kvinna som jobbat pa arbetsplatsen i ett och ett halvt ar och ar utbildad larare for

grundskolans senare ar och gymnasiet.
IP 7: Man som jobbat pa arbetsplatsen i 11 ar och ar musiklarare utan formell lararutbildning.

IP 8: Man som jobbat pa arbetsplatsen i 13 ar och &r utbildad bibliotekarie och larare.

5.2 Organisationskultur
Alla informanterna anser att regler och kursplaner inte paverkar forutséttningarna for en
oppenhet pa arbetsplatsen, det vill sdga att det inte paverkar huruvida de pa ett 6ppet och

accepterat sétt kan framfora sina asikter.

Alla informanterna berattar att de har personalmdéten, men att kritik inte berérs, utan forumet
ar till for andra saker som beror skolan och dess verksamhet, vilket nedanstaende citat handlar

om:

"Vi har arbetstriffar, men jag kan inte tycka att vi behandlar sadana
fragor dar, det ar tvartom, jag tycker verkligen att vi ska utnyttja
arbetsplatstraffarna for att ta upp sadana fragor, men det kanns inte
som ett sadant forum déar det &r sa tillatande att gora det, sa jag tror
att folk hellre, inom skolan, sitter i ett arbetsrum och driftar sddana

fragor, det ar svart att framfora sddan kritik éppet.” (IP 5)

Vi anser att det ar intressant att det inte finns med i det allmanna arbetet i skolan att faktiskt

bertra och framfor allt behandla kritik kollegorna emellan, samt mellan rektorer, larare och
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ovriga arbetare pa skolan. Vi ser att det ar darfor de flesta informanterna ar positivt installda
till en utbildning i hur man tar emot och ger kritik och citatet nedan belyser i ett svar varfor

det skulle 6nskas:

“Ja, det tror jag. For da har alla lite grann samma, samma ramar,
samma sétt a ta a ge kritik, s& man vet lite grann mer hur man ska
tolka det eller utrymmet for misstolkningar kanske inte blir sa stort
om man har en gemensam plattform att sta pa fran borjan, dar man
utgar ifran...” (IP 6)

Informanten patalar vikten av att ha en gemensam grund att sta pa nar det géller mottagandet
och givandet av kritik, just for att alla battre skulle forsta vad kritiken handlar om nér den val

dyker upp samt att misstolkningar och darmed irritation och sa vidare da gar att undvika.

En informant poangterar att utformningen pa utbildningen &r viktig och menar att en
forelasare som star och maler inte ar 6nskad, utan att lararna vill ha verktyg till att sjalva
kunna jobba med det for att det beh6vs standigt arbete med det. En annan informant
instammer ocksa pa detta med att fa verktyg till hanteringen av kritik, det vill saga i givandet

och mottagandet av den.

Vissa anser att rektorerna ar mer berattigade att ge kritik nar det géller deras yrkesroll, men
resten anser att det ar personlighetshaserat. Men manga anser att alla har lika ratt att kritisera,

rent generellt.

5.3 Definition av kritik

Vara intervjupersoner har lite olika uppfattningar om begreppet kritik. Manga anser att det &r
bade negativt och positivt, men det finns d&ven dem som anser att det enbart ar det ena. Men de
flesta verkar vara eniga om att kritik handlar om att fa respons pa vem de ar och vad de gor.

IP 3 beskriver kritik som en form av respons som antingen &r bejakande eller bekraftar

motsatsen, i exempelvis en diskussion.

De flesta ansag att feedback ar en form av konstruktiv kritik. Nagra informanter beréattade att
de garna stravade efter feedback, till skillnad mot kritik som inte 6nskades fas. Utifran
informanternas svar upplever vi att skillnaden mellan kritik och feedback inte var solklar, utan
att begreppens betydelser till viss del gick in i varandra. Men kritik ansags vara den mer

negativa formen och feedback den positiva.
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“For mig tycker jag lite att feedback och kritik dr lite samma sak.
Det tycker jag nog. Alltsa feedback kan man ju saga syftar till att
forbattra nagonting och kritik kan man ju latt kanske koppla till att
man kanske inte vidareutvecklar produkten sedan, men det beror ju

pd vilket perspektiv man har” (IP 3)

Trots att vissa har uppfattningen om att kritik och feedback anses olika, visar citatet ovan att
de kan uppfattas som ganska lika. Informanten i citatet ovan menar att &ven om begreppen
inte ar helt lika i sin betydelse sa ar dem inte heller helt olika, da hon framfor att feedback
innebér att man kan forbattra och att kritik kan innebdra ett slut for det som kritiserades. Att
kritik och feedback &r samma sak verkar anda inte kopas helt, utan det ena ar mer positivt och

det andra mer negativt.

”....feedback dr ju sadant jag vill ha nagonstans, positiv eller
negativ, alltsa da ar jag sjalv pa jakt efter det, kritik tanker jag mer
ar nagot som kan trilla in nar som vare sig jag vill héra, men
feedbacken ar nagonting jag skulle vilja ha, jag soker efter det om

jag sdger sd...” (IP 7)

| citatet ovan tolkar vi att det finns skillnad mellan begreppen och att feedback &r mer positivt,
da informanten i citatet berattar att feedback &r nadgot man garna stravar efter och att kritik ar
nagot som kan uppkomma nar som helst oavsett om det &r énskat eller inte men oftast ar det

inte onskvart alls.

Vi finner att det &r valdigt intressant att lararna hade en delad uppfattning om vad kritik
innebar. Att kritik uppfattas pa olika satt &r en viktig kunskap att ha med sig, att ha forstaelse
for att vi mottar och hanterar kritik olika och pa sa satt kunna servera det man har att saga pa

ett lampligt satt.

5.4 Syn pa kritik (positiv och negativ)

Pa fragan huruvida kritik i huvudsak ar positivt eller negativt var svaren jamt fordelade
mellan informanterna, det vill saga att halften ansag att det &r negativt och andra haften ansag
att det ar positivt. Det anser vi ar intressant da var uppfattning ar att kritik i huvudsak har en

negativ innebord.
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Informanterna har en bred spridning pa svaren och de menar att kritik har betydelse sa till
vida att om den framfors pa ratt satt och till ratt personer leder det till en forbattring bade pa

individ- och organisationsniva, det vill séga oavsett om den ar negativ eller positiv.

Vi upplever att fragan om vilken betydelse kritik har for relationerna med kollegorna, har
liknande svar som pa forgaende, det vill sdga att kritik har en viss betydelse som varierar

beroende pa sattet den framfors och behandlas.

5.5 Upplevelser och kanslor kring/om amnet

Alla informanterna &r eniga om att det finns kritik pa arbetsplatsen. De flesta skulle 6nska att
det enbart fanns konstruktiv kritik, sa att de kunde utvecklas bade som person och som
yrkesperson samt att skolan utvecklas som helhet. De flesta informanterna upplever att kritik

inte enbart anvands pa ett konstruktivt satt.

“Men jag tror sdllan att det gar till den personen som det beror.
Det ar nog véaldigt ofta som att man diskuterar andra larare med
nagon som inte &r i narheten och sa. Det kommer inte riktigt fram
och kommer det fram sa ar det nagon som har hort det, som sen
meddelar det vidare. Det &r séllan det na...gar direkt enkel vig.”
(IP 4)

Citatet ovan ar ett exempel pa nar kritiken inte nér dit den var avsedd. Informanten menar att
det oftare pratas bakom ryggen pa folk, men att det skulle vara battre om kritiken gick en
direktvég fran den som har kritik att framfora till den som kritiken beror.

| fragan om att ge och ta emot kritik skiljer sig informanterna at. Fem informanter anser att
det ar lattare att ta emot kritik fran personer de har en narmare relation till och anledningen,
som de flesta dr eniga om, ar att det handlar om att det blir en mer personlig form av

kommunikation.

7 ...oftast sd kinner dem en bdttre sd dem vet lite grann hur de ska
uttrycka de. Obetanksam kritik fran ndgon som &r néra ar kanske varre i
och for sig. 1 sd fall, for det kan vil sdra mer, man... Ar det ndnting de
tankt igenom sa ar det nastan lattare att fa de av nan som ar nara for att
de uttrycker det pd ett sditt som... som gor det ldttare att héra tror jag.”

(IP 6)
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Citatet ovan belyser pa vilket satt informanterna tycker det ar lattare att ta emot kritik fran
personer som de har en narmare relation till. Informanten rdknar med att personer som kanner
dem vél vet hur de ska leverera kritiken pa ett bra sétt, det vill sdga att det & genomtankt och

pa ett satt som informanten upplever att hon eller han lattast kan motta den.

Resterande anser det motsatta, det vill sdga att det ar svarare att ta emot kritik fran nara
personer, darfor att det upplevs som att dessa personer ar mer berattigade att framféra kritik
da de star en narmare och kanner en mer vl an vad en framling skulle géra. Informanterna
som anser att det ar svarare att ta emot kritik fran néra staende personer menar att den kritiken

ar grundad i nagot som faktiskt betyder nagot. Detta framfor féljande citat:

“Jag tror alltid det dr svdrt att ta emot negativ kritik, klart det dr ju
jobbigt om det &r nagon som ar riktigt nara pa ett satt for att da vet

man verkligen att det betyder nagonting for de kédnner en.” (IP 3)

Majoriteten tycker att det ar svarare att ge kritik till personer de har en narmare relation till, da

man &r noga med hur det framfors och nar, vilket framfors i foljande citat:

“Ja, det dr det nog. For att man dr mer man om hur det ska
uppfatta det, sa att det inte ska ta det pd fel scitt, just det hiir att...
de ska blir sarade av de, sa att man.. Man aktar sig nog lite mer for
vad man sager och hur man sager det, men nar det ar nan man
traffar ofta och som man star narmare, tror det ar viktigt nar man

ska jobba ihop med eller triffa dem mycket mer liksom.” (IP 6)

Informanten, i citatet ovan, menar att det upplevs lattare att sara personen om man star dem
nara och ar dar med noga med framférandet av kritik. Hon framfor &ven att man ska vara
extra noga om man traffar personen ofta, till exempel om man ska jobba ihop eller traffas

annu mer.

Alla informanterna avstar fran att framfora viss kritik. Den tillsynes vanliga anledningen ar att
personen upplever att kritiken inte kommer att leda till nagot konstruktivt och véljer da att

vara tyst eller bara avvakta till ett battre valt tillfélle.

De flesta verkar vara 6verens om att de garna framfor kritik som &r konstruktiv och/eller
positiv, aven om formuleringen i hur de har svarat skiljer sig at. Det tycker vi dr ganska

intressant da de anda framfor att det kan vara jobbigt att ge kritik till personer de har en
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narmare relation till och att det kan upplevas som jobbigt att motta kritik Men sa lange
kritiken &r konstruktiv och/eller positiv har informanterna inga bekymmer att uttrycka sig,
trots att det ar kritik oavsett om den &r positiv eller negativ.

Nér det géller hur de kan uttrycka sin eventuella kritik skiljer det sig lite. Fyra informanter
tycker att de kan uttrycka sin kritik pa ett Oppet satt, tva informanter tycker inte det och
resterande tva informanter att det beror pa sammanhanget och till vilka personer. Citatet

nedan forklarar varfor i alla fall en informant inte anser att den kan uttrycka sin kritik 6ppet:

”Det finns vil personer som man jobbar med som man inte K&nner
tillrackligt val s man vet inte riktigt hur de ska ta negativ kritik. Sa
man vill vara forsiktig med vad man séger. Enm. Sa man vet blivit
arga vid, eller irriterade vid andra tillfallen och man drar sig lite
grann for att ta den kritiken med dem som man vet har blivit
irriterade forut....” (IP 6)

Informanten menar hér att ovissheten éver hur kollegorna ska ta emot kritiken resulterar i att
hon &r extra forsiktig med vad hon séger. Har kollegan dessutom blivit arg eller liknande vid

tidigare tillfallen s& ar upplevs det inte lika Oppet att kunna framfora den kritik man har att ge.

Aven har vill vi poangtera att uppfattningen om huruvida Kritik &ar positiv eller negativ ocksé
skiljer sig och att den kunskapen bor finnas med hos alla, just som i férgaende tema, det vill

saga ha forstaelse de olika uppfattningarna och upplevelserna om kritik.

5.6 Ansvar
De flesta anser att de sjalva har ansvar for bade hur de férmedlar kritiken och for hur de sjalva
tar emot den. Citatet nedan framfor detta och det visar dven att man tar hénsyn till den andra

personen da man inte vill riskera att sara nagon.

“Ja, jag tror att det dr bdgge parters ansvar, jag har ett ansvar att
framfora kritiken sa bra som majligt och inte sara nagon annan
person, men den personen maste ocksa ta kritik for att det ar en
kommunikation trots allt och den personen maste vara saker pa att
den har forstatt hur jag menar. Sa det ar bagge sidorna som ska ta

ansvar.” (IP 5)
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Det ligger ett ansvar hos den som framfor kritiken att kommunicera pa ett satt sa att hon eller
han blir forstadd och att mottagaren ska forsta vad kritiken handlar om. Alltsa att det &r badas
ansvar att ta tag i sina egna delar, om de &r mottagare eller givare.

Majoriteten framfor att de kan lyssna pa rykten men att de inte tar dem pa sa stort allvar och
sprider dem inte vidare. Detta citat visar varfor man inte lagger sa stor vikt vid den, da det kan

vara felaktig information som sprider sig:

”...Det ar ocksa farligt med rykten alltsa for det kan ju skapa mycket
alltsa felaktiga bilder, ehh, felaktiga uppfattningar om personerna

det beror da va. Det dir ju farligt i sig.” (IP 1)

Vi tycker att det ar bra att dem ar medvetna om detta, for att om nagon eller nagra tar rykten
pa allvar sa kan det mycket val skada relationerna och samarbetet kollegorna emellan.

5.7 Konsekvenserna av kritik

Sammanfattningsvis sa anser informanterna att kritik kan fa positiva och/eller negativa
konsekvenser. Dessa tva nedanstaende citat formedlar huruvida kritiken kan ge olika
konsekvenser for gruppen och relationerna. I det forst ndmna citatet nedan framfor
informanten att han tror att konstruktiv kritik kan vara givande for gruppen, da man inte

kritiserar person utan handling:

’Sa konstruktiv kritik for gruppen tror jag dr vdildigt, vildigt bra,
om man ar sa pass professionella att de inser att nar jag ger den
har kritiken sa ar det i en god mening, det &r inte dig som person

Jjag kritiserar, det dr det du gor” (IP 5)

| detta citat framfor en annan informant att hon upplever att negativ kritik fran en person som

hon upplever inte har ratt att uttrycka sadan kritik kan forstora relationen dem emellan:

"Kritik i form av negativ sddan frdan en person som man inte
tycker har sin rdtt att sdga det den har sagt eller...ehm... har
den kunskapen att yttra sig sa som den gjorde, da kan det va

forgorande for relationen.” (IP 4)

De flesta informanterna betonar att hur kritik framfors, vem som framfor den och hur

individen tolkar den har stor betydelse for relationerna mellan dem sjélva och andra:
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”...Det dir beror nog helt och hallet pa mig som individ. Ehm. Tar
jag emot kritiken och tycker att den ar rattfardigad och att jag
kanske till och med sjalv har insett att de dar ar nagot jag maste
jobba med, sa tror jag att da de, da &r de bra, da gar det att jobba
med det. Men skulle de va att jag inte kénner att det ar ett problem
eller att jag kanner att det som uppkom ar fel pa nagot vis, da ar jag
ju inte samarbetsvillig det minsta och da kan det ju ocksa leda till att
jag tycker mindre bra om den personen. Men ar det sa att jag ar i ett
tillstand dar jag kan ta emot det sa leder det ju inte till nagot
negativt 6ver huvudtaget. Da kan jag kanske till och med vara
tacksam. Sarskilt om man slénger in ett litet tips. Eller rad och gor
det lite positivt.” (IP 4)

Informanten ovan beréttar att om kritiken upplevs beréattigad och hon sjélv inser att kritiken
menar till att hon kan forbattra nagot, sa kan hon tanka sig att jobba pa det. Men om kritiken
daremot inte upplev beréttigad sa kanner hon inte sig samarbetsvillig och att det kan skada
den relationen till den personen. Hon papekar ocksa att beroende pa hennes tillstand paverka
att negativ kritik inte behdvs upplevas som negativ, utan i stallet vara tacksam for kritiken

som ges, speciellt om det ges konstruktivt i form av tips och rad.

Kritik genererar i konsekvenser for bade gruppen och den enskilde individen, oavsett de ar

positiva eller negativa. Detta anser vi ocksa ar bra att ha kunskap eller vetskap om.

5.8 Respekt/hansyn

Alla informanterna upplever att man respekterar varandra i arbetslaget. Informanterna framfor
att det finns ett respektfullt satt att framfora kritik genom att halla det sakligt, inga
personangrepp, kommunicera sa mottagaren forstar och ar mottaglig, att kritik behandlas

enbart mellan personer som ar inblandade.

Vi tolkar att alla intervjupersonerna ar inne pa att man kan visa hansyn genom att inte
framfora viss kritik, men om kritiken skulle innebara utveckling eller forandring sa skulle det

snarare vara tvartom enligt vissa. Har &r ett citat som belyser detta:

7. Alltsa om det inte leder till nagot bra, att nan vill fordndras eller

att en situation fordndras eller sa. [...] Om man bara gér nagon
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annan ledsen, da tycker jag inte det ar nagon mening med & leverera
kritiken.” (IP 2)

Informanten menar har att om kritik anda inte kommer leda till nagot bra, sa som férandringar
sa ar det meningslost att framfora kritiken. Dessutom anser hon att det &r meningslost om

kritiken bara leder till att den andra personen blir sarad.

5.9 Valmaende/maende
Alla informanterna ar helt eniga om att kritik paverkar deras valmaende pa arbetsplatsen och

alla anser att de framforallt mar bast av positiv, konstruktiv kritik och feedback.

”...men konstruktiv kritik mar jag bra av aven om det svider fran
borjan sa kan man halla huvudet kallt och ténka att det &r nagot som

gynnar mig.” (IP 5)

Men tva informanter framfor att d&ven negativ kritik kan vara till fordel pa lang sikt d&ven om

det svider for stunden:

”...kortsiktigt s& ar det ratt kasst, for det ar inte sa himla roligt, men

langsiktigt sa ar det till gagn ju....” (IP 7)

Okunnigt framférande, icke berattigad, sarande kritik, icke konstruktiv, kritiserande/klagande,
ror person, enbart negativ och framford pa otrevligt satt ar de former av kritik som
informanterna framfor att de mar daligt av. Formodligen for att de upplever att personen som
levererat kritiken inte visat dem nagon hansyn och for att de kanner sig sarade/ledsna. Utifran
detta kan vi tdnka oss att informanterna sjalva dnskar att den som ska leverera kritik till dem
ska komma med genomtankt kritik och att den ska visa respekt/hansyn till dem, genom att

leverera den pa ett bra satt och vid ett bra valt tillfalle.

5.10 Sista tillagg fran informanterna angaende kritik

Under detta tema, som vi i intervjuguiden kallar dvrigt, 1at vi informanterna uttrycka sina
tankar utover det vi hade fragat om under intervjun. Trots att de hade fick uttrycka sig fritt, sa
ser vi anda att de faller in i de teman vi tagit upp i intervjusituationerna. Ett par av

informanterna hade inget de ville tilldgga.

»...Aterf& den hér att kritik kan ha tva inneborder, positiv och

negativ, det tycker jag hade varit vildigt bra.” (1P 1)
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Informanten onskar att kritik ska aterfa den positiva innebdrden och anda ha kvar den
negativa. Men den positiva har framforts finnas i begreppet feedback eller mgjligen
konstruktiv kritik.

”...det dr ju mer om begreppet kritik, att man ser det som ett negativt

ord. Det hade varit bdittre om man inte gjorde det...." (IP 2)

Angaende citatet ovan tycker informanten i princip att det negativa borde tas bort. Men a
andra sidan anser vi att vi & manniskor med ké&nslor och att vi har rétt att uttrycka oss, &ven

om det ar negativt.

"Kritik dr negativt! Feedback positivt! Kritik dr aldrig positivt! Citera

mig om ni vill!” (1P 4)

Vi hade uppfattningen om att den allméanna bilden om kritik skulle vara just negativ och att
feedback upplevs som positiv. Informanten berattade aven varfor hon har uppfattningen om
att kritik ar negativt och det handlar om att hon alltid fatt hora kritik i en negativ form, kritik

har for henne aldrig varit positivt.

De tre citat som namndes hér ovan, framfor vad begreppet kritik handlar om och hur det
uppfattas. Det framkommer anda att kritik verkar ha i huvudsak en negativ klang, d&ven om

informanterna &r medvetna om att det kan vara positivt ocksa.

... det dr ett hjdlpmedel, det dr ju det det ska anvindas som och gors

det ga pa ett respektfullt satt sa kan man inte ta illa vid sig... ” (IP 3)

Informanten anser att kritik kan anvandas som ett verktyg, formodligen till att kunna férbattra
och forandra sadant som inte funkar tillrackligt bra, men att kritiken alltid ska vara utformad
pa ett sadant satt att mottagaren kan ta emot den utan att ta illa vid sig samt anvanda det just

som ett verktyg.

”...man gor det tidigt, sa tar dem inte det sa mycket som kritik. Men ju

langre man vantar desto storre blir det... ” (IP 6)

Informanten i citatet ovan tar faste pa att kritiken ar en farsk vara och bor framforas sa snart
som mojligt. Hon menar att det hela kan bli stérre om man véntar och vi tror att det handlar

om att tillfallet gar forbi”. Formodligen skulle det kunna handla om att minnet sviker, bade
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hos givaren och hos mottagaren, vilket inte &r en bra forutsattning for att generera goda

relationer och gott samarbete utan att missforstaelse och ilska skapas.

De tva senaste citaten ovan poangterar hur viktigt det ar att formedla kritiken pa ett
genomtankt satt. Citatet nedan pekar vidare pa vikten av att ha ett forum dar informanterna far

utrymme till att framfora kritik, utan att det blir skvaller eller rykten:

“Jag upplever att det dr alldeles for lite framforande av kritik pa min
arbetsplats, absolut. Jag upplever att det finns mycket kritik runt i
kring, folk tycker det ena och det andra och det kan man hora, det ar
missndje, men den framfors inte pa rétt stalle och till ratt person, sa

’

da blir det inte kritik, da blir det som ni ndmnde tidigare, skvaller.’
(IP 5)

Informanten ovan tycker att det forekommer for lite kritik pa arbetsplatsen. Framfor allt nar
det handlar om att den ska till ratt person och plats, men annars finns det mycket skvaller,
vilket innebér att kritiken yr runt som ett rykte som aldrig tas om hand. Det tror vi kan stora
samarbetet och relationerna mellan kollegorna, da de tappar tilliten och respekten for

varandra.

5.11 Sammanfattning av resultat

Denna sammanfattning kommer att fanga det mest relevanta i resultatdelen som vi sedan
avser att analysera i nasta kapitel. I intervjuerna méarker vi att informanterna inte upplever att
regler och kursplaner paverkar forutsattningarna for en 6ppenhet pa arbetsplatsen. Det
forekommer personalmoten, men Kritik berors inte under dessa, utan forumet &r till for andra

saker som berdr skolan och dess verksamhet.

Uppfattningen angaende begreppet kritik varierar mellan vara informanter, manga anser att
det ar bade negativt och positivt, men de flesta uttrycker att kritik generellt handlar om att fa
respons pa vem de ar och vad de gor. Informanterna menar att kritik som framfors pa ratt satt
och till ratt personer leder till en forbattring bade pa individ- och organisationsniva, oavsett

om den ar negativ eller positiv, i den bemarkelse att det ar nagot som behovs uttryckas.

Samtliga informanter &r eniga om att det finns kritik pa arbetsplatsen. De flesta 6nskar att det
enbart forekom konstruktiv kritik, sa att de kunde utvecklas bade som person och som
yrkesperson samt att skolan utvecklas som helhet och majoriteten av de vi intervjuade ansag
att kritik inte enbart anvands pa ett konstruktivt satt.
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Alla informanter avstar fran att framfora viss kritik, detta pa grund av att personen upplever
att kritiken inte kommer att leda till nagot konstruktivt och istéllet véljer att vara tyst eller
halla inne med kritiken tills ett mer passande tillfalle uppstar. Det som alla informanter verkar
betona ar hur kritiken framfors, vem det & som framfor den och hur individen tolkar den.
Detta har stor betydelse for relationerna mellan dem sjalva och andra. Det sédtt som
informanterna anser som ett respektfullt sétt att framfora kritik ar att halla det sakligt, undvika
personangrepp, kommunicera sa mottagaren forstar och ar mottaglig, samt att kritiken enbart

behandlas mellan personer som &r inblandade.

Det &r alltsa nagot skilda uppfattningar kring amnet, men det finns anda valdigt manga
gemensamma uppfattningar, sarskilt om hur kritiken bor levereras och mottas, vilket ar en stor
del av kritikprocessen. Vi kommer med hjélp av informanternas subjektiva upplevelse av
omradet forsoka visa pa hur och i vilken utstrackning kritik paverkar relationerna i detta

lararlag.
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6. Socialpsykologisk analys och tolkning

Det finns manga satt att strukturera upp en analys pa och vi har valt att strukturera analysen
utifran teorier istallet for exempelvis teman eller resultat, eftersom vi anser att man som lasare
lattare kan forsta vara kopplingar mellan teori och material. Det ar vart material som &r i
huvudfokus i de olika styckena, eftersom att det &r det som analyseras. Vi borjar med att
analysera organisationskulturen for att visa pa dess betydelse for de grundldggande principer
som géller angaende synen pa kritik pa arbetsplatsen. Vidare fortsatter vi att se till de
relationer som finns inom organisationen och pa vilket sétt de har inflytande 6ver sattet kritik
forekommer. Sist analyserar vi de individuella aspekterna for att fa en forstaelse for de
personliga erfarenheternas betydelse for amnet. Alla dessa perspektiv ar kopplade till
varandra, da det handlar om bade individernas och gruppens valmaende. Eftersom det &r
sociala relationer i samspel pa arbetsplatsen gar det inte att peka ut en specifik del som ar mer

betydelsefull &n en annan, utan alla tillsammans ar avgérande for harmoni och valmaende.

6.1 Organisationskultur

Alvesson (2009) menar att alla arbetsplatser har en organisationskultur och darmed har dven
den har gymnasieskolan en. Utifran vad informanterna beréttat nér det galler personalméten
och liknande, sa verkar kulturen inte vara dppen for att individerna ska kunna uttrycka kritik
gentemot varandra, utan det lamnas till arbetslagen att sedan sjalva ta itu med. Utifran var
fragestallning menar vi att skolan kanske missat en viktig del for att tillhandahalla en god
arbetsmiljo for sina larare. Att informanterna dven uttrycker att en konkret utbildning i
hanterandet av kritik skulle vara dnskvart anser vi tyder pa att den hégre ledningen i skolan
inte riktigt hinner med detta pa grund av andra saker som behévs hanteras, sa som evenemang
och andra saker som beror skolan som helhet. Med tanke pa att informanterna uttrycker
énskan om utbildning, sa upplever vi att det finns ett behov som behdvs tillfredsstallas for att
lararna ska kénna att de hanterar situationerna med kritik och darmed gynnar deras

valbefinnande.

Néar det kommer till symboler, till exempel sociala foreteelser framkom det i intervjuerna att
vissa kollegor bjuder in andra larare till att medverka pa deras lektioner medan andra haller
dorrarna stangda. Detta tycker vi tyder pa att de larare som later andra vara med pa
lektionerna ar mer 6ppna for att fa kritik, eftersom de vill ha nagon som kan se vad de gor. De
som daremot haller dérrarna stangda for andras medverkan kan upplevas vara mer kansliga

for att fa synpunkter pa och asikter om pa det de gor i klassrummet. Detta indikerar pa att man
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inte har en gemensam upplevelse och forstaelse for vad kritik kan leda till, vilket inte bidrar

till ndgon utveckling sa lange den inte kommuniceras.

Det forekommer aven kollektiva symboler pa sa satt att alla informanter héll med om att
trivsel ar viktigt och att man vill utveckla organisationen till nagot battre. Detta markte vi i
informanternas svar under intervjuerna, da de hade asikter om hur man skulle ga till vaga for
att uppna en forandring. En viktig del av detta &r att det sociala samspelet fungerar och att
kritik levereras och mottas pa ett produktivt satt. Vi anser att den kultur som rader annu inte &r
tillrackligt tillatande for den 6ppna diskussion som behdvs for att kunna uttrycka kritik pa ett
séatt som ger de mest positiva konsekvenserna. Informanterna uttryckte att det finns vissa
kollegor som tyckte sig ha ratten att uttrycka kritik mer an andra, vilket kan kopplas till
symbolisk makt. Trots att informanter upplevde att kollegorna befann sig pa en jambérdig
niva sa gav anda faktorer som alder, ar pa arbetsplatsen och om man var fackligt engagerad de
personerna en storre rattighet att uttrycka sin kritik, vilket da inte heller bidrar med nagon bra
samarbetsanda eller arbetsmiljo. Enligt oss behdver de gemensamt ha eller uppna en vilja att
kunna diskutera och kritisera fragor, da det kan leda till att kritik avdramatiseras pa sa satt att
det ventileras och behandlas av samtliga parter som kritiken berér. Med tanke pa vart syfte
kan det oka forstaelsen for hur en 6ppen miljo kan underlatta och dven inbjudan till att hantera

och diskutera kritik av olika slag.

Eftersom gemensamma erfarenheter pa arbetsplatsen bidrar till mer kommunikation och en
utvecklad uppfattning om arbetet anser vi att de informanter som var pa varandras lektioner
och utvarderade och diskuterade hur det gick efterat har en fordel gentemot de som inte gor
det. Genom att vara med och hjélpa till eller helt enkelt bara observera sin kollega i
arbetsprocessen oppnar det upp for en kommunikation, inte bara om individen som sadan,
utan aven for kulturens intresse och innehall. Det kan exempelvis bli en diskussion om
huruvida utlarningen gick till pa basta satt for eleven och sjélva skolan. Har vill vi belysa
vikten av att ha en 6ppen och accepterande miljo for att kunna uttrycka kritik, da det kan
hjéalpa att forma kulturen i ratt riktning for en val fungerande organisation och en vl

fungerande och valmaende arbetsgrupp.

6.2 Sociala band, skam och stolthet och hdnsynsemotionssystemet
Utifran Scheffs (Dahlgren & Starrin, 2004) begrepp skam och stolthet kan vi géra kopplingen
mellan skam och kritik, pa sa satt att skam signalerar osékra och hotade relationer, dad manga

informanter menade att kritik kunde skada och forstora relationerna inom arbetslaget. Vi
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tolkar det som att individerna skams da de blir korrigerade for nagot de gjort, i stéllet for att se
det som en mojlighet till utvecklig. Vi anser att skammen uppstar i situationen dar kritiken ges
och att skamkanslorna kan besta och kanske vaxa om individen inte finner ett satt att se
kritiken som nagot positivt. Detta kan vara anledningen till att vissa inte vill vara deltagande i
den Gppna diskussionen, just for att de kanner obehag infor att fa kritik och aven ge. Det kan

forklara beteendet hos de lararna som stanger klassrumsddrren om sig.

Vi ser tendenser till bade oppen odifferentierad och forbipasserad skam. Oppen
odifferentierad skam &r ndr individen uppfattar sig negativt utvérderad, antingen av sig sjalv
eller av andra. Forbipasserad skam &r nar individens tankar tycks vara upptagna med oldsta
problem. En informant framférde att om han upplevde att han fick en negativ utvardering
(kritik) sa var det nagot han kunde bara med sig och det kunde ligga och gnaga i bakhuvudet,
vilket kunde ta upp hans koncentration och paverka att han inte ar sa effektiv i sitt arbete
under tiden han funderar pa kritiken. Kritiken anser vi har har en negativ konsekvens,
eftersom det paverkade informantens arbete och hade negativ inverkan pa hans valmaende

under den tiden det upptog hans koncentration.

Scheff (Dahlgren & Starrin, 2004) pratar om tre olika typer av sociala band och vi upplever
att just Jag-Vi-relationerna rader pa arbetsplatsen. De flesta informanterna uttryckte att man
kénde tillit och respekt for kollegorna och att de for det mesta kunde uttrycka sig 6ppet och
ohammat, vilket da utgor en kansla av stolthet. | och med den har stoltheten s& kan vi se
tecken pa en positiv spiral, det vill siga att stoltheten far individerna att uttrycka sig ohammat
och att denna ohammade Oppenhet skapar stolthet. Ett annat tecken pa att det &r Jag-Vi-
relationer &r det faktum att vissa larare bjuder in kollegor pa sina lektioner, vilket vi tolkar
som ett tecken pa sociala band som inte hotas av kritik. Det uttrycktes aven det motsatta, det
vill séga att det fanns dem som stanger dorren om sig och inte tillater askadare. Hos de
personerna ar det i stallet JAG-vi-relationer gentemot andra som rader, eftersom att de
relationerna kannetecknas av att individen haller sig for sig sjalv och inte upplever nagot
fortroende eller tillit till kollegorna. | och med detta sa antar vi att risken for skamkéanslor ar

storre och da valjer individen att sluta sig for kritik, utan att se mojligheterna med det.

Utifran Scheffs (2002) hansyns-emotionssystem kan vi se att informanterna stravar efter att
bevara sina sociala relationer med sina kollegor eftersom att de anser att det finns ett
respektfullt sétt att framfora kritik och att inte framfora viss kritik kunde innebéra att man

visade hansyn. Vi tolkar det som att de da visar hansyn till kollegan genom att valja hur man
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ska framfdra sin kritik och nér. Genom att leverera den vid fel tillféalle riskerar de att generera

skam hos mottagaren, vilket da inte & gynnsamt for relationen.

Vi upplever att de flesta larare vi pratade med hade en underdifferentiering, da alla var mana
om gruppens valmaende och funktion samt att de upplevde att vissa andra larare héll sig mer
till sig sjalva, det vill sdga ingick i vad Scheff (2002) kallar for 6veredifferentiering. Vi menar
att i vissa fall ar individen underdifferentierad da han eller hon gor bortser fran sina behov och
satter gruppens behov fore sina egna. Vi tror att det skulle gynna bade individen och gruppen
om de inte vantade med att uttrycka sig och den kritik man har att framfora, darfor att under
den vantetiden gar individen och bér pa detta vilket inte ar behagligt och darmed inte heller en
bra forutsattning for gruppens basta. Alltsa, for att tillgodose gruppens behov maste

individens behov tillgodoses.

6.3 Social responsivitet

| samband med det Asplund (1987) skriver om séattet pa vilket kommunikation har forandrats,
att efterfragan efter social interaktion har okat sd mycket att den &r storre an tillgangen, anser
vi att interaktionen nufortiden kan ses som mer pafrestande for invididen och pa sa séatt
forsvara sattet kritik hanteras pa. Det kan vara sa att skolvarlden idag inte har avsatt
tillrackligt med tid for denna typ av diskussioner, da det finns sa mycket annat att ta tag i, men
att det &ar ndgot som &r anvandbart pa en arbetsplats som en skola. Detta starks genom
intervjuerna dar det framkom att manga informanter upplevde att det inte finns utrymme att
uttrycka kritik. Eftersom det pa skolan handlar mycket om de mellanménskliga relationerna
mellan larare-elev, larare-larare och larare-rektor, anser vi att belysa och diskutera kring
omradet kritik ar en vasentlig del for att kunna forbattra bade miljon och de relationer som
ingar dar. Aven har fick vi stod i intervjuerna, da flertalet informanter menade pé att det
forekommer for lite kritik pa arbetsplatsen. Genom att fa det har klimatet dar kritik kan
uttryckas kan det uppsta en mer 6ppen och tillatande kommunikation pa arbetsplatsen, dar
kritik inte langre ar nagot man kanner ett behov av att undvika, utan istallet nagot som alla i
organisationen ser som nagot som leder till en forbattring for alla parter. Alltsa handlar det,
nar det kommer till hur stort utrymme som ges for kritik, enligt oss om att lyfta fram att kritik
faktiskt har en betydelse for hur personalen fungerar tillsammans. Detta kan i sin tur paverka
dvriga situationer pa arbetsplatsen, exempelvis hur villiga kollegor ar att hjalpa varandra med

eventuella fragor och dylikt.
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Bristen av feedback, vare sig den har positiv eller negativ innebdrd, kan leda till utbrénning,
vilket bekraftas i intervjuerna da de flesta foredrar att fa nagon form av respons i stallet for att
inte fa nagon respons alls. Detta visar att respons i form av kritik ar en vardefull del av de
sociala relationerna, eftersom respons anda visar att individerna ser varandra och lagger
maérke till vad de andra gor. Avsaknaden av respons behdver nédvéndigtvis inte visar sig som
en eventuell utbranning, utan vi menar att den kan befésta sig pa andra sétt som kan fa
negativa konsekvenser for individens vélbefinnande och hur det sociala samspelet fungerar.
Det kan exempelvis leda till att individen isolerar sig fran de andra inom arbetsgruppen, da
han eller hon upplever att det inte ar ndgon som noterar denne varken som person eller de
handlingar som denne utfor. Skulle detta intréffa kan vi anta att vare sig individen eller
gruppen skulle tjana pa en sadan isolering. Att se varandra och ge respons pa det man gor ar
en vasentlig del i relationer, vare sig de ar pa arbetsplatsen eller i det sociala livet och gors det

pa ratt satt kan det framja kanslorna av trivsel for individerna som ar inblandade.

Nér det galler den konkreta socialiteten och det abstrakta sociala varat, anser vi att eftersom
vissa informanter kanske inte har lika stor anledning att kommunicera med varandra finns det
en risk att den abstrakta socialiteten kommer att dominera den relationen, vilket eventuellt kan
leda till kanslor av likgiltighet. Om man déremot ger den andra personen respons dven i form
kritik, uppratthalls den konkreta socialiteten och individen far medvetet eller omedvetet
kanslor av engagemang, vilket resulterar i att riskerna for negativa konsekvenser minskas.
Aterigen ser vi vikten av respons, positiv som negativ, da det ar den konkreta socialiteten som
gor att relationerna upplevs som positiva, men dven om det ar i form av negativ Kkritik ar det
battre an att inte fa nagon sorts respons dver huvud taget. Skulle det daremot vara det
abstrakta sociala varat som praglar relationerna och likgiltigheten &r det som kannetecknar

dem, hade arbetsplatsen, individerna och relationerna emellan dem inte fungerat val.

6.4 Problemldsning

Probleml6sning ar, enligt Asplund (2002), en process som sker i en dialog och i den formen
upplever vi att dven kritiken bor vara, det vill saga att kritiken inte bor vara nagot som
kommer fran en part till en annan utan att den ska diskuteras mellan dem bada. Om kritiken &r
ett problem som kréver en lésning, sa ska den diskuteras i en dialog for att na fram till en
I6sning, da det inte gar att gora enskilt. Personer som gar och bar pa kritik kan darfor skada
mer &n de gynnar, eftersom problemlésning ar nagonting som sker mellan individer. En av
informanterna lyfte fram detta, da han menade att han kunde ga och fundera éver kritik han

fatt, vilket i sin tur gjorde att han inte kunde koncentrera sig pa andra uppgifter. Om det ar
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nagot som behover redas ut maste alla inblandade parter vara villiga att 16sa problemet, vilket
ar en forutsattning for problemlosning. | intervjuerna framgick det dven att de flesta upplever
en osakerhet géllande att den som framfor kritiken inte kan vara saker pa att mottagaren har
samma uppfattning, vilket leder till ett visst hAmmande av att uttrycka den kritik man énskar.
Vissa menade att de maste kanna av hur mottagaren reagerar pa kritiken som ges. Denna
avstamning utgor en bra grund for behandlingen av problemet som kritiken berér, da man
visar varandra respekt genom att inte direkt dyka in pa problemet, utan funderar 6ver det och
forsoker hitta ett lampligt satt att ta upp det pa. Kommunikationen &r alltsa ett vaxelspel dar
parterna maste ge varandra sin uppmarksamhet for att vara sakra pa att de forstar varandra och

de kan darigenom hantera kritiken pa ett satt som bada ar bekvama med.

Vi ser gymnasieskolan som den scen som Asplund (2002) beskriver, lararna som agenter och
kritik som instrument. De tre begreppen ar relevanta satillvida att scenen maste vara tillatande
for att agenterna ska kunna agera och anvanda sig av sina instrument. Agenten maste aven
vara medveten om varfér han eller hon gor det han gor, vilket vi kopplar till det informanterna
uttryckte om att man bor vara saklig nar man framfor kritik. Om agenten som framfor kritiken
ar val medveten om pa vilket satt kritiken ska yttras kan det underlatta for mottagaren. Men
om agenten, det vill saga lararen, inte kanner att han eller hon kan kritisera nagot pa scenen
Oppnar det inte upp fér mojligheterna som Asplund (2002) talar om, utan det blir snarare en
begransning nar det kommer till utveckling och forbattring. Det som kravs ar alltsa en scen
som gor det mojligt for lararna att kunna uttrycka kritik for att sedan kunna komma ur
problematiken kritiken handlar om pa ett produktivt sétt.

Da de flesta informanterna var positivt installda till en utbildning om hur man hanterar kritik,
anser vi att det ar relevant angaende de verktyg Asplund (2002) namner i sin teori. Vi tanker
oss att de inom arbetslaget har agenter, det vill siga individerna som ingar i arbetslaget. Det
finns dven en scen for att uttrycka eventuell kritik, men att det inte ar alla som upplever att
den &r tillrackligt tillatande och vi anser att den storsta avsaknaden ar instrumenten for att
hantera kritik. Har ser vi vikten av ett forum dar individerna kan kénna sig bekvama med att
uttrycka kritik, eftersom de flesta informanter ser det som nagot som driver skolan framat och
forbattrar organisationen. Med rétt utbildning och en vilja att forbattra hanteringen av kritik
anser vi att det skapar en béttre forutsattning for en mer trivsam arbetsmiljo, inklusive
relationerna med kollegorna. Om alla involverade pa arbetsplatsen har en liknande
uppfattning om de eventuella risker och mojligheter som kritik kan skapa, kan det dndra sattet

det behandlas pa. Vi menar att med ratt utbildning och en vilja att forbattra hanteringen av
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kritik skapas det en béttre forutsattning for en mer trivsam arbetsmiljo, inklusive relationerna

med kollegorna.

6.5 “I” och ”Me”

I intervjusituationerna upptéckte vi tydliga tecken pa ’I” och "Me”, da informanterna ofta
talade om att de gérna uttryckte och tog emot kritik, men att de upplevde att det inte var riktigt
accepterat i alla ssmmanhang. Enligt Mead (1976) sé dr I’ den spontana delen av oss som
vill agera utan hinder, medan ”Me” dr den kontrollerande delen som reflekterar och tianker
efter innan den agerar. Eftersom de flesta informanterna ville uttrycka sin Kkritik direkt, tyder
det pa att det finns ett starkt ’I”, men alla valde att vinta pa ett béttre tillfalle eller pa att
personen de skulle framfora kritiken till hade tid med dem. Detta tolkar vi som att deras "Me”
tar den andra personens situation i beaktning och stoppar dem fran att uttrycka sig. Den har
kompromissen mellan I’ och "Me” skulle eventuellt kunna leda till att personen undertrycker

det den egentligen vill saga, vilket i sin tur senare kan fa vérre konsekvenser for relationerna.

Aven nér det galler vilken form av kritik de garna framforde och den kritik de helst inte
framforde ser vi tecken pa att ’I”” och "Me” ar verksamma och ar i en form av konflikt. Detta
eftersom att informanterna upplevde att positiv kritik var lattare att vara spontan med, medan
negativ kritik alltid tanktes pa fler 4n en gang innan de valde att framféra den. Dock
formedlade informanterna att de upplevde att de 6ppet kunde framfora sina asikter, vilket
tyder pa att det finns en uppfattning om en accepterande generaliserande andre. Denna
accepterande generaliserande andre underlattar sjalva hanteringen av kritik da den inte
fungerar som en hammande faktor, utan snarare ndgot som uppmuntrar lararna till att uttrycka
sig. Hade de déremot upplevt det motsatta skulle den ”generaliserande andre” paverka
informanterna att halla sina asikter och kénslor for sig sjalva, som skulle bidra till en mindre

tillatande miljo nér det galler kritik.

Mead (1976) skriver att vi funderar pa den respons vi mottagit, innan vi kan svara eller agera
pa det. Detta ar nagot som vissa informanter framforde, da de menade att de oftast inte
reagerade direkt pa kritiken de fick, framfcr allt om den var av negativ klang. I stallet fick de
fundera pa om den stamde och kunde hjalpa dem i fortsatt agerande. Vi ser da att reflektion
6ver den mottagna kritiken kan vara nyttig, annars kan det i stallet resultera i att mottagaren
reagerar for snabbt och missndje utbrister. Men som en annan framférde sa ska man inte ga
och reflektera for lange, for det paverkar arbetsinsatsen och dven deras valmaende. Alltsa ar

det en kompromiss mellan en spontan reaktion och en langre reflektion som verkar vara det
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basta nar det géller hur man bor handla nar man mottar kritik. Utifran Mead (1976) skulle vi
kunna s&ga att ”’I” och ”Me” konfererar med varandra for att uppna den bésta 16sningen. Detta
kan dock variera beroende pa kontexten, men nar det kommer till arbetsrelationer anser vi att
utifran det informanterna uttryckt tjanar individerna mer pa en reflektion dver kritiken &n att

reagera direkt.

6.6 Tidigare forskning

Som Pousette i sin forskning av feedback inom serviceyrken, kom &ven vi fram till att det ar
den negativa feedbacken som &r det mest problematiska inom organisationer, da
informanterna ofta upplever kritik som nagot negativt. Vi marker detta genom att de flesta
informanter talade om vikten av hur kritiken presenteras, att den framfors pa ett sétt som bada
parter kanner sig bekvam med. Om det inte sker pa det séttet finns det en risk for att det
skapas en spanning eller en osamja i relationen, vilket i sin tur kan paverka andra delar utéver
de personer som ar inblandade. Vi markte tecken pa att en del av informanterna fornekar
kritiken i de fall den tolkas som nagot personligt, exempelvis nar det var otydligt om det var
deras handling eller nagot kopplat till dem som personer som kritiserades. Nar det galler
skolmiljon, sjalva kontexten dar relationerna utspelar sig, paverkar det hur individerna
forhaller sig till amnet kritik pa sa satt att de forsoker agera professionellt och hélla kritiken

saklig. Detta for att bidra med en forbéttring till bade dem sjalva, samt till skolan som sadan.

Margaret Price, Karen Handley, Jill Millar & Berry O'Donovan skriver i sin studie att det ar
viktigt med att alla har en forstaelse for syftet med feedback samt vilka konsekvenser det ska
leda till. Vi markte i var studie att manga av lararna var positiva till en utbildning i
hanteringen av kritik just for att alla ska ha samma utgangspunkt, det vill saga att alla vet vad
som egentligen hander nar kritik framfors till en samt att man ska vaga framfora den for att
det ska kunna leda till nagot battre. Men da behovs det att man ar 6verens om hur denna grund
ska se ut. Det ar alltsa viktigt att diskutera fram sa alla delar samma betydelse om begreppen.
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7. Sammanfattande avslutning

Vi har kommit fram till att kritik har ett stort inflytande pa de sociala relationerna, men
tyngdpunkten ligger pa hur den framfors och mottas. Det &r genom detta som kritiken
kommer att tolkas som positiv eller negativ, beroende pa vilket satt den levereras pa. Om
individerna ser varandra sa upplever de flesta det som nagot positivt, vilket i sin tur bidrar till
battre relationer pa arbetsplatsen, aven om det varit negativ kritik inblandad. Nar kritiken
tolkas som nagot positivt forstarks engagemanget och viljan att gora bra ifran sig, medan den
nar den tolkas som negativ istéllet i vissa fall far motsatt effekt, att individen exempelvis
avskarmar sig ett tag fran den personen eller situationen. Avsaknaden av ett forum dar
individerna kan uttrycka kritik Gppet ar en brist, da informanterna vill se en forbattring pa och
av arbetsplatsen. De menade att kritik ar nagot som driver en organisation framat och finns
det da inte utrymme till att kritisera det man kénner ar relevant, sker det heller ingen
forandring.

Om individerna har en gemensam grund att sta pa i hanteringen av kritik, sa verkar inte
kritiken kunna gora nagon storre skada utan mer anvéandas for att starka gruppen och deras
prestationer, vilket i sig da har en stor betydelse for samarbetet och valbefinnandet pa
arbetsplatsen. Daremot skulle kritiken kunna gora mer skada utan en gemensam grund, da
kritik tas och ges olika och da man egentligen aldrig vet vad som menats. Den
organisationskultur som rader pa skolan har alltsa en begransning nar det kommer till
hanteringen av kritik, d&@ manga informanter ansag att de kunde framféra sin kritik men att
tillfalle anda var tvunget att valjas omsorgsfullt, da ett ordentligt forum for att diskutera

kritiken saknas.

Kritik kan paverka de sociala banden pa arbetsplatsen, eftersom det kan uppsta skamkanslor
om kritik upplevs som nagot negativt och kénslor av stolthet nar kritiken tolkas som nagot
positivt. Nar kritiken upplevs som nagot positivt kan det styrka de sociala relationerna och
eventuellt forbattra samarbetet pa arbetsplatsen. Skamkéanslor hos personen kan generera i det

motsatta, det vill sga att de sociala banden hotas och samarbetet blir lidande.

Kritik har en betydelse for det Scheff kallar differentiering sa till vida att om man inte
uttrycker den sa undertrycker man det egna behovet och det blir en underdifferentiering, dar
man satter gruppens valmaende och funktion framfor en sjélv. Varken underdifferentiering
eller 6verdifferentiering &r gynnsamt for samarbetet mellan individ och grupp, eftersom vid
overdifferentiering ser individen enbart till sitt egna bésta vilket gor att gruppen ar i obalans
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och vid underdifferentiering ser individen enbart till guppens bésta vilket gor att individen &r i

obalans och darmed paverkar samarbetet och valmaendet for hela gruppen.

For att minimera riskerna med negativa konsekvenser for det sociala samspelet ar det viktigt
att personerna ger respons till varandra, oavsett om den &r positiv eller negativ, da likgiltighet
ar ett varre alternativ och inte alls framjar det sociala mellan lararna. Kritik &r alltsa en viktig
ingrediens for att individen ska kanna sig sedd och bli uppmarksammad pa det den gor. En
avsaknad av respons kan skapa obehag hos individen som inte gynnar samspelet och

valmaendet i gruppen.

Att kritik dr nagot som inte bara ska framféras verkar klart utifran Asplunds problemldsning,
sa det ar viktigt for gruppen och de sociala relationerna att man diskuterar och later kritiken
bli en dialog i stallet for en monolog. Detta just for att inte skapa missforstand och

misstolkningar dem emellan, vilket annars kan vara latt om man inte for en dialog.

Vi tror att det skulle leda till en forbattring for skolan om lararna fick verktyg i form av
utbildning och scen i form av ett forum, for att hantera kritiken sinsemellan. Ett mojligt
verktyg skulle vara att de pa arbetsplatsen fick en gemensam grund att utga ifran nar det
kommer till behandlingen av kritik och fragor relaterade till kritik. En gemensam
utgangspunkt kan aven bidra till en forandring i organisationskulturen, eftersom det &r en
symbios mellan individer och kultur. Kulturen ar skapad av individerna pa arbetsplatsen och
den paverkar aven individerna som verkar inom den. Pa sa vis menar vi att individerna kan

forandra kulturen genom att utvecklas individuellt och i sina relationer till andra.

Vi har under studien markt att kritik ar ett relativt laddat &mne, men anda ett &mne som
informanterna inte reflekterat s mycket dver. Det verkar utifran var studie som att kritik ar
nagot som kraver en analyserande faktor, inte bara en medvetenhet om det. Exempelvis att
individen sjalv staller fragor for att vara saker pa vad den andra parten menade, téanker efter
om det ligger nagonting i det, men framfor allt har en villighet att lyssna pa ett Oppet satt. Det
finns alltsa ett behov att ta andras asikter och kanslor i beaktning innan man uttrycker sig.
Informanterna har ett samspel mellan sitt ”I” och "Me”, da de forst har en upplevelse eller en
reaktion pa en handelse som hon eller han anser behovs diskuteras eller kritiseras, det vill
séga att ’I” aktiveras. Efter det hindras informanten av sitt ”"Me” da de dr medvetna om att
den andra personen har kanslor och kanske inte & mottaglig for det de har att framfora till
dem. Vi menar att det &r ett samspel som leder till den bésta formen av kritikbearbetning och

hénsynstagande.
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Avslutningsvis menar vi att kritik ar en anvandbar metod, om man kan kalla det sa, for att
starka och utveckla saval arbetsrelationer som sociala relationer. Ofta ar att ge och ta emot
kritik en kanslig situation for en del personer, sa att tanka igenom och reflektera 6ver vad och
hur man ska framfdra kritiken ar att rekommendera. Att halla inne med sin kritik for lange kan
dock vara en fara for dvriga i gruppen, da personen riskerar att ga och grubbla och ocksa bli
ett stormoment for samarbetet. Aven om kritiken kan vara jobbig nar den tas upp direkt, sa
kan det gynna gruppen och den enskilde individen. Det kan leda till ett battre samarbete
eftersom det ar ett steg mot en annu mer 6ppen organisationskultur dar kritik inte undertrycks
utan ses som en tillgang i stallet for nagot negativt, vilket kan utveckla organisationen till det

battre, i alla fall nar det galler lararlaget pa skolan dar vi utforde var studie.
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8. Reflektioner

Vi upplever att om vi hade haft betydligt mer tid sa skulle vi kunnat jobba mer med
intervjuguiden och fatt &nnu battre fragor for att verkligen na karnan i &mnet. Da hade vi dven
kunnat intervjua fler informanter och darmed kanske fatt tag pa ett storre material som
darmed kunnat generera till bredare forstaelse, som vi kanske dessutom skulle kunna gora till

en mer generaliserbar sadan.

Nér det géller metoden anser vi att vi tydligt foljt Brymans steg i den kvalitativa
undersokningsprocessen, da var fragestallning har varit konstant genom hela arbetet och
utifran den har vi sedan f6ljt de andra stegen. Fragestallningen ledde oss in till en kvalitativ
studie, eftersom vi betonar betydelsen av kritik utifran individers uppfattningar och
upplevelser, vilket vi ansag inte kunde goras med en kvantitativ metod. Valet av metod
Oppnade upp for vilka teorier som vi kénde var anvéndbara for att analysera det material vi

fick fram.

Med tanke pa att vi fick reda pa att skolan fatt tva relativt nya rektorer, tanker vi att det kan ha
paverkat hur situationen for lararna ser ut, exempelvis att de nya rektorerna inte ar fullt insatta
i kulturen som finns pa skolan. Det kan eventuellt bidra till att vissa larare kanner en
osakerhet och saknar riktlinjer for hur deras arbete bor utforas. Det kan ocksa paverka den

bild om samarbetet som lararna gav oss i intervjusituationerna.

Vi menar att den har studien tyder pa att kritik ar ett amne som behdver behandlas,
exempelvis med hjélp av utbildning eller liknande. For att, som en av vara informanter
uttryckte det, fa alla att st pa samma niva eller utgangspunkt nar det galler hanteringen av
kritik. Med hjalp av en sadan utbildning skulle det eventuellt kunna utvecklas tydliga
riktlinjer for sattet pa vilket kritik behandlas, vilket i sin tur kan bidra till en forbattring av
organisationen. Den mellanménskliga faktorn ar alltid relevant inom yrken dar sociala
relationer &r viktiga, da det i huvudsak handlar om att trivseln skall vara sa stor att varje

medlem 6ppnar upp sig for en 6ppen dialog.

Var portvakt blev lite for hjalpsam i sokande efter informanter, men vi anser att urvalet anda
fungerade, da vi fick olika personer utifran kon, alder, etnicitet, erfarenhet etcetera. Vi ar anda
tacksamma for hjalpen vi fick av henne, da vi kanske inte fatt ihop det antalet intervjuer vi
behdvde utan henne. Med tanke pa det amne vi studerar, sa anser vi inte att det spelar sa stor
roll att vi fick hjalp med att hitta frivilliga personer till intervju, eftersom alla hade ungefar

samma forstallning om vad intervjun skulle komma att handla om.
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Manga av vara informanter upplevde vara fragor som svara, da det ar sadant de egentligen
aldrig tanker pa men anda agerar efter, omedvetet eller medvetet. Men vi tror att man genom
att ta upp det hér till ytan kan borja reflektera 6ver hanteringen av kritik pa ett annat satt an

nér det ligger i det mer omedvetna agerandet.

Vi kunde ha vant pa fragan och fragat hur de sociala relationerna paverkar kritiken, men vi
har medvetet valt att inte anvanda den fragestéllningen. Vi anser att de sociala relationerna ar
en forutsattning for att det ska ga att kritisera men att vi ville lagga var fokus pa hur kritiken i
sig paverkar de sociala relationerna. Det &r ett vaxelspel mellan hur relationerna ser ut och hur
kritiken uttalas och tas emot. Detta kan skilja mycket beroende pa hur individerna behandlar

varandra och dmnet det samtalas om.

Med tanke pa den hermeneutiska cirkeln sa har bade var gemensamma och individuella
uppfattning och forstaelse kring kritik har forandrats under uppsatsens gang. Vi trodde att fler
skulle vara negativt installda till begreppet kritik. Nu vet vi begreppet inte &r sa negativt som
vi forst trodde, utan det hade en storre bredd an sa, i alla fall utifran vara informanter som
framforde en vidare syn pa kritik i aspekten positiv eller negativ. Kritik kan alltsa vara lika
mycket positiv som negativ, sa varfor upplever manga da kritik som nagot negativt? En vidare
studie skulle kunna vara att ga till botten med varfor bilden av kritik ser ut som den gor idag.
En annan intressant studie skulle vara att ta reda pa om uppfattningarna om kritik inom ett
arbetslag skiljde sig at eller stamde dverens och se huruvida det paverkar gruppen, dess

samarbete och arbetsmiljo.

Vi upplever att vi fatt en bredare kunskap om kritiks paverkan och betydelser for de sociala
relationerna bland larare, da vi till en borjan bara kunde gissa oss till att kritiken skulle kunna
ha en betydelse, men inte att den anda var sa pass mycket storre an vi forst trodde. Det verkar
som att kritik har en nastan avgérande roll for hur man forhaller sig till andra personer,
eftersom manga tar avstand nar de upplever att kritiken inte ar berattigad. Om de daremot
tolkar den som nagot positivt forbattras samarbetet och arbetsmiljo. Den kunskapen hade vi

inte tidigare och pa sa vis kanner vi oss klokare.

Var forforstaelse har blivit en forstaelse och utifran denna kan andra anvanda den forstaelsen
som en forforstaelse och bidra med ytterligare ny kunskap och forstaelse. Alltsa kan andra
lasa var studie och harifran skapa sig en forforstaelse som de sedan spinner vidare pa och gor
en annan studie kring &mnet. Vi har i denna studie bidragit med mer konkret fakta da vi

genomfort intervjuer och undersokt en liten del i vad kritik innebar och innehaller.
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Den har studien var intressant att genomfora, da det finns sa lite forskning kring just hur kritik
kan paverka olika relationer. Det var aven en harlig upplevelse att fa sa pass bra gensvar fran
lararna vi traffade och intervjuade. Vi var lite forvanade over att det pratade sa pass 6ppet om
omradet, eftersom vi hade en bild av att det skulle vara ett valdigt kansligt &mne som de inte
skulle kanna sig sa bekvama att prata om. Vi ar aven tacksamma for de larare som valde att
stalla upp och delta i vart arbete med att utforska amnet kritik, dess paverkan och betydelse

for de sociala relationerna i ett lararlag.
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Bilaga 1: Intervjuguide med teman

Intervjupersonens utbildning, erfarenhet av yrket, antal ar pa arbetsplatsen
Hur l&nge har du jobbat som larare?

Vad har du for utbildning? Var? Nar?

Vad tycker du ar det viktigaste med lararyrket?

Hur lange har du jobbat pa arbetsplatsen?

Definition av Kkritik

Vad anser du ar kritik?

Vad anser du &r feedback?

(Nér de har definierat sa vill vi beratta var syn pa begreppen for att inte riskera att svaren
enbart ar syftade till negativ kritik)

Upplevelser och kanslor kring/om amnet

Upplever du att det forekommer kritik pa arbetsplatsen?

Tycker du att det &r svarare att ta emot kritik fran personer du har en narmare relation med?
Tycker du att det ar svarare att ge kritik till personer du har en narmare relation med?
Avstar du att framfora viss kritik? Varfor/varfor inte? Exempel?

Finns det kritik som du garna framfor? Varfor?

Kénner du att du kan uttrycka eventuell kritik pa ett oppet satt? Ohammat?

Syn pa kritik (positiv och negativ)

Tycker du att kritik &r i huvudsak positivt eller negativt? Varfor?

Vilken betydelse har kritik pa din arbetsplats?

Vilken betydelse har kritik for relationen med dina kollegor?
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Konsekvenserna av kritik
Vad tror du kritik kan leda till for det sociala samspelet i gruppen?

Tycker du att relationen mellan dig och andra personer paverkas vid kritik och i sa fall hur

paverkas relationen?

Ansvar

Upplever du att nagon, inklusive du sjalv har ansvar for hur kritiken ges och tas emot?
Hur stéller du dig till rykten?

Respekt/hansyn

Upplever du att ni respekterar varandra i arbetslaget? Pa vilket satt yttrar det sig?
Tycker du att det finns ett respektfullt satt att framfora kritik?

Tycker du att det &r ett satt att visa hdnsyn genom att inte framfora viss kritik?
Valmaende/maende

Anser du att kritik paverkar ditt valbefinnande pa arbetsplatsen? Hur och varfor?
Finns det nagon sorts kritik som du upplever att du mar bra av?

Finns det nagon sorts kritik som du upplever att du mar daligt av?
Organisationskultur

Upplever du att regler och kursplaner paverkar forutsattningarna for en 6ppenhet pa

arbetsplatsen? Exempelvis att det ar 6ppet och accepterat att ventilera sina asikter.

Har ni personalmdéten eller liknanden dar asikter, kanslor och kritik behandlas? Tycker du att

det behandlas pa ett relevant satt?

Tror du att arbetsgruppen och arbetsmiljon skulle se annorlunda ut om ni fick en utbildning”

i att hantera kritik och feedback? Skulle du vilja att gruppen fick en sadan utbildning?
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Maktforhallande

Upplever du att somliga pa arbetsplatsen dr mer berattigade &n andra att framfora kritik?
Vilka?

Ovrigt

Har du nagot att tillagga angaende kritik?
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Bilaga 2: Information som gick ut till informanterna innan var ankomst.

”HJALP 0SS MED VAR C-UPPSATS”

Tva studenter, Emilia och Jonas, fran Halmstad hogskola 6nskar gora intervjuer pa NN

(under veckorna 47-49) om hur lararkaren uppfattar begreppet kritik.

Hér foljer ett utdrag av deras beskrivning av infallsvinkel och syfte med uppsatsen:

Vi vill titta ndrmare pa begreppet kritik, hur det paverkar individen och arbetsgruppen. Kritik
kommer alltid att uppfattas olika av olika personer, vilket gor det till ett intressant &mne att
studera. Kritik ar ett brett &mne som finns i manga sammanhang, darfor &r vi intresserade av
att studera en arbetsgrupp (larare pa en skola) hur feedback och kritik paverkar arbetslaget

och den psykosociala arbetsmiljon.

Vart syfte med den har studien &r att fa en béattre forstaelse for hur kritik kan paverka
arbetslaget och arbetsrelationerna. Det &r de interpersonella relationerna vi ar intresserade av
och hur vi upplever kritik som en viktig del i hur relationerna fungerar. En god relation och

samarbete pa arbetsplatsen, anser vi hojer kénslan av trivsel, vilket utgdr en bra arbetsmiljo.”

Intervjuerna ar frivilliga, men Emilia och Jonas 6nskar fa minst tio larare som bidrar
med sin tid och asikt. Skriv ditt namn pa lappen pa dorren ut till korridoren om du &ar

intresserad.
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Bilaga 3: Exempel pa transkriberad intervju (IP 5)

Jonas: Hur lange har du jobbat som larare?

Informant: Jag har nu jobbat som larare i atta ar.

Jonas: Hur manga ar pa den har arbetsplatsen?

Informant: Fem ar.

Jonas: Vad har du for utbildning?

Informant: I grunden &r jag kemist, men sen sa har jag vidareutbildat mig till larare inom kemi
och matematik.

Jonas: Okej. Var nagonstans och nar?

Informant: Lararutbildningen gick jag i Umed och det gjorde jag for nio ar sedan.

Jonas: Vad tycker du ar det viktigaste med lararyrket?

Informant: Det viktigaste med lararyrket det &r ju att ha en bra kontakt med eleverna. Att
etablera en bra kontakt med eleverna.

Jonas: Vad anser du ar Kkritik?

Informant: Jag tar allting som konstruktiv kritik, for mig konstruktiv kritik &r nagonting som
bygger pa att det finns nagot som jag kan forbattra och det &r nog sa jag ser all kritik,
nagonting jag kan forbattra.

Jonas: Vad anser du ar feedback?

Informant: Feedback kan ju vara aven sadant som jag gor bra och det hoppas jag ocksa att
mina elever och kollegor har den kommunikationen med mig... det forstarker det jag gor bra.

Jonas: Upplever du att det forekommer kritik pa arbetsplatsen?

Informant: Oh ja. Det gor det.

Jonas: Du far garna utveckla om du vill.

Informant: Ja, men det kan vél vara missndje kring arbetsbelastning till exempel, eller
orattvisor. Sa det kan jag uppleva i perioder att det forekommer ganska mycket. Framfor allt
det har med att det &r oréattvisor i vissa situationer.

Jonas: Tycker du det ar svarare att ta emot kritik fran personer du har en narmare relation
med?

Informant: Ja, det kanske ar mer professionellt om det ar folk jag inte har en ndrmare relation
med, da kan jag halla huvudet kallt. Ja det tror jag.

Jonas: Tycker du det &r svarare att ge kritik till personer du har en narmare relation med?
Informant: Absolut.

Jonas: Avstar du att framfora viss kritik?

Informant: Ja.

Jonas: Har du nagra exempel pa det kanske?

Informant: Ja, som sagt om jag upplever att till exempel det finns en kollega som har vissa
formaner gentemot vad jag upplever i min situation sa tycker jag att det ar valdigt svart att
framfora den kritiken.

Jonas: Finns det da kritik som du garna framfor?

Informant: Ja, om det &r sa att vi har organisatoriska problem inom skolan, om det ar saker
som inte fungerar sa bra sa ar det ju enklare att kunna framfora sadan kritik, for det kanns inte
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lika personligt, men det andra ar kanske da om jag atergar... det kan ju vara si att det 4r en
viss relation mellan tva personer som paverkar den har situationen.

Jonas: Kénner du att du kan uttrycka eventuell kritik pa ett 6ppet séatt?

Informant: Nej. Nej inte i det laget som &r nu, vi har sadana arbetsplatstraffar och dar kanns
det att det framfors inte sa 6ppet sa da vet alla pa vilken niva man lagger sig.

Jonas: Tycker du att kritik &r i huvudsak positivt eller negativt?

Informant: | huvudsak sa tycker jag att kritik &r positivt, det tycker jag, for som sagt jag ser
det som konstruktivt, det &r ett satt att se hur nagon annan ser som jag sjalv kanske inte har
upptackt.

Jonas: Vilken betydelse tycker du kritik har pa din arbetsplats?

Informant: Ja som man upplever det, eller som jag upplever det, sa ar det har med keritik far en
negativ klang. Manga ganger far det den hér klangen att det 4r folk som klagar... sa for mig sa
kanns det att sa lange som man inte diskuterar saker sakligt och forsoker géra nagonting at det
sa blir kritik mest ndgonting som &r negativt for det bara gar runt och runt. Folk klagar éver
nagonting och sa gors det ingenting konkret at det, da ar det meningslost. Men kritik dar man
tar tag i problemet och diskuterar det och forsoker 16sa det blir positivt.

Jonas: Vilken betydelse har kritik for relationen med dina kollegor?

Informant: Jag har inte varit med om sa mycket att jag har fatt kritik fran mina kollegor sé det
ar... Nej jag har inte varit med om s manga sddana situationer.

Jonas: Vad tror du kritik kan leda till for det sociala samspelet i gruppen?
Informant: Ja...

BYTER INTERVJUPLATS PGA STORNINGSMOMENT

Jonas: Da aterupptar vi det har bara da. Vad tror du kritik kan leda till for det sociala
samspelet i gruppen?

Informant: Ja, &r det konstruktiv kritik sa blir det valdigt bra for gruppen, om vi kan sa att
séga se att det ar kritik gentemot, det &r ingen personlig kritik, det ar inte jag som manniska
som kritiseras utan det ar nagonting som jag gor fel i mitt arbete. Om man ser det pa det viset
ar det inga problem for det ar ingenting som ar personligt, men jag tror att manga manniskor
tar det personligt och att det &r deras person som angrips och da kan de reagera lite konstigt,
avskarma sig fran gruppen eller sa. Men for mig sa ar kritik konstruktiv och man tanker pa det
att jag kan bli battre i mitt yrke, sen ar det ju ocksa om kritik framfors som jag sade tidigare
dar syftet inte ar att l6sa nagot problem utan man bara tar upp samma problem hela tiden och
det gar runt, runt, det blir ett klagande till slut och da ar det ju jobbigt for arbetsmiljon tycker
jag, det &r som en cancersvulst som vaxer och vaxer och det blir ju bara jobbigt. Sa
konstruktiv kritik for gruppen tror jag ar valdigt, valdigt bra, om alla &r sa pass professionella
att de inser att nar jag ger den har kritiken sa ar det i en god mening, det ar inte dig som
person jag Kritiserar, det &r det du gor.

Jonas: Tycker du att relationen mellan dig och andra personer paverkas vid kritik och i sa fall
hur paverkas relationen?

Informant: Ja... Om det ar konstruktiv kritik sa blir det en béttre relation, men ar det inte det
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da blir det jobbigt.

Jonas: Om du kan ta ndgot exempel bara pa...

Informant: Ja, jag forsoker fundera pa ett bra exempel... Som sagt jag har inte fatt ndgon
kritik sjalv pa det viset sa... Féormodligen dr det sd att ndgon har den kritiken mot mig men
framfor den inte.

Jonas: Ja da ar det svart att veta. Upplever du att nagon, inklusive du sjalv har ansvar for hur
kritiken ges och tas emot?

Informant: Ja, jag tror att det &r bagge parters ansvar, jag har ett ansvar att framfara kritiken sa
bra som mojligt och inte sara nagon annan person, men den personen maste ocksa ta kritik for
det ar en kommunikation trots allt och den personen maste vara séker pa att den har forstatt
hur jag menar. Sa det ar bagge sidorna som ska ta ansvar.

Jonas: Hur stéller du dig till rykten?

Informant: Ja, jag ar skeptisk mot rykten och sa i och med att jag jobbar ju enligt ett
vetenskapligt arbetssatt dar man alltid ska kolla kéllor och sa, men jag ar ocksa manniska som
alla andra sé jag tar emot rykten, det gor jag ju, men pa nagot sitt tror jag att jag bara... det ar
intressant att hora, men jag later det rinna av. Ibland om det aterkommer och man ser att det
finns en viss sanningshalt sa ar det ju en helt annan sak. Jag bryr mig inte s& mycket om
rykten.

Jonas: Upplever du att ni respekterar varandra i arbetslaget och pa vilket satt yttrar det sig?
Informant: Ja... Det var en bra fraga. Jag upplever att mina kollegor respekterar mig, jag kan
ge ett konkret exempel. Jag &r matematikansvarig och under hdsten har vi gjort en investering
och kopt grafraknare till eleverna och det &ar vanligtvis datatekniker som mérker grafraknarna.
Det r tid som jag egentligen inte har att stdldmarka dem, men han var sjuk under den
perioden sa helt plotsligt stod jag dar med hundra grafraknare jag skulle méarka sjalv, men
direkt sa tog nagra utav mina kollegor initiativ och hjalpte mig. Det tyckte jag var jattebra.
Sen efter en stund ténkte jag att vi ska ju egentligen hjélpa allihop inom
matematikinstitutionen, jag ar bara ansvarig, inte chef eller sa, det betyder ju inte att jag ska
gora sadana jobb eller bestamma Over andra. Jag berattade for resten utav lararna inom
matematikgruppen att jag tycker det ar rimligt att vi hjalps &t allihop och mérker de har
grafraknarna. De jag tyckte hade respekt mot mig det var de som hjalpte mig, de som inte
gjorde det trots att de hade tid, de tycker inte jag har respekt mot mig.

Jonas: Tycker du att det finns ett respektfullt satt att framfora kritik?

Informant: Ja det tycker jag. Aven om man vet att man framfor kritik med all god mening sa
maste man forsoka ta reda pa hur manniskan som man framfor kritiken till kommer uppfatta
det, for det ar olika. Olika manniskor uppfattar saker pa olika satt, sa det ar valdigt viktigt att
man kommunicerar pa ett bra satt, pa ett satt som personen kan forsta kritiken.

Jonas: Tycker du att det &r ett satt att visa hdnsyn genom att inte framfora viss kritik?
Informant: Nej, jag tycker det &r en otjanst att inte framfdra kritik. Jag tror att den storsta
anledningen till att man inte framfor kritik ar for att man ar radd att personen inte kommer ta
det pa ratt satt. Sa for min del, jag kommer fran en annan kultur ocksa, jag kommer fran
Frankrike dar ges kritik hela tiden, folk &ar valdigt snabba pa att delge vad de tycker och tanker
och pa nagot satt tror jag att har i Sverige sa ar det lite annorlunda, folk ar véldigt radda for
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hur andra personer kommer ta den kritiken, det ar en blandning utav att vara hansynsfull, men
det &r ocksa en radsla for att vi kommer inte komma éverens, det kommer bli problem. Det ar
en otjanst att inte delge kritiken for da fortsatter man att tanka och det blir inte sa att man har
I6st problemet utan det kvarstar.

Jonas: Anser du att kritik paverkar ditt valbefinnande pa arbetsplatsen?

Informant: Ja idealteoretiskt sett borde det gora det, da gor det att man far en béttre relation,
man loser de problem som finns under ytan, rent teoretiskt, men praktiskt vet jag inte, folk tar
illa upp, folk missforstar, det blir spanda situationer.

Jonas: For dig personligen, ditt valbefinnande?

Informant: FOor mitt valbefinnande, ja for mig ar det véldigt viktigt att kunna delge kritik for
annars ar det nagonting som kvarstar och som jag maler, sa har jag en kollega som jag vet att
jag vill framfora kritik till for att det ar nagonting som inte fungerar bra mellan oss, om jag
inte delger kritiken sa kvarstar problemet och jag kommer inte ma bra av.

Jonas: Finns det nagon sorts kritik som du upplever att du mar bra av?

Informant: Nér jag far den eller?

Jonas: Det ar bada vagar sa att saga.

Informant: Kritik som jag mar bra av, ja men konstruktiv kritik mar jag bra av aven om det
svider fran borjan sa kan man halla huvudet kallt och tanka att det &r ndgot som gynnar mig.
Jonas: Finns det da nagon sorts kritik som du upplever att du mar daligt av?

Informant: Ja i sa fall om det inte &r konstruktiv kritik utan det bara ar kritik som framfors for
att sara, da kan det vara...

Jonas: Upplever du att regler och kursplaner paverkar forutséttningarna for en 6ppenhet pa
arbetsplatsen, exempelvis att det ar 6ppet och accepterat att ventilera sina asikter?

Informant: Om jag forstér fragan ritt, om det gynnar miljon...

Jonas: Ja, eller om de paverkar éver huvudtaget, regler och kursplaner. D4 tanker vi att det ar
det en larare ska folja, om de kan paverka.

Informant: Ja, absolut. Men jag ar inte riktigt saker pa om jag forstar fragan. Om du kan
elaborera den lite mer.

Jonas: Jag ska forsoka. Vi kan val séaga sahar att de regler och kursplaner som en larare ska
folja, om de pd ndgot sitt paverkar dppenheten pé arbetsplatsen... Jag vill inte lagga ndgon
vérdering eller...

Informant: Ja... jag kan inte komma pa nidgon sddan regel som pa nagot sitt uppmuntrar att vi
ska ha en sadan kommunikation med varandra, med kritik gentemot varandra, jag kan inte
komma pa. Men finns det sadana &r det valdigt bra, for det ar viktigt att kunna drifta, bade
kollegor sinsemellan och elever mot... Ja dér kan jag se tydligare elever mot ldrare, dar finns
det jattegoda mojligheter for elever att framfdra kritik pa manga olika sétt och det gynnar
dem, men kollegor sinsemellan vet jag inte riktigt.

Jonas: Har ni personalmoten eller liknande dar asikter, kanslor och kritik behandlas och
tycker du i sa fall att det behandlas pa ett relevant satt?

Informant: Vi har arbetsplatstraffar, men jag kan inte tycka att vi behandlar sadana fragor dér,
det ar tvartom, jag tycker verkligen att vi ska utnyttja arbetsplatstraffarna for att ta upp sadan
fragor, men det kanns inte som ett sadant forum déar det ar sa tillatande att gora det, sa jag tror
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att folk hellre, inom skolan, sitter i ett arbetsrum och driftar sddana fragor... det dr svart att
framfora sadan kritik 6ppet.

Jonas: Tror du att arbetsgruppen och arbetsmiljon skulle se annorlunda ut om ni fick en
“utbildning” 1 att hantera kritik och feedback?

Informant: Absolut. Det skulle jag verkligen valkomna. Vi skulle verkligen behdva det for att
jag kan uppleva att det finns valdigt mycket kritik inom skolan, men den kommer inte ut, det
finns folk som kanske behover hora den kritiken och kunna lara sig nagonting av den. Om det
ar sa att det ar folk som upplever att de inte kan framfora kritik sa ar det kanske for att de inte
har redskapen och da ar det bra. Det skulle verkligen vara jéttebra.

Jonas: Upplever du att somliga pa arbetsplatsen ar mer berattigade 4n andra att framféra
kritik? Du behover sjélvklart inte namnge eller sa...

Informant: Nej, jag tycker inte det utan alla har lika... nej som sagt jag ser kritiken som
nagonting positivt och alla kan... nu niir jag borjat bli varm i kldderna tinker jag pé elever
som kanske gentemot mig nar de framfor kritik sa ar de i en beroendesituation dar de tanker
nu kommer ju NAMN satta betyg pa mig och om jag sager nagonting dumt kanske han som
démer blir paverkad och jag forsoker att fa dem att forsta att jag som person forsoker att
verkligen inte farga mina betyg kring eleverna. Det har inte med hur de ar som personer att
gora, utan det ar hur de presterar, jag forstar mycket val att de tanker sa, det gjorde man
kanske sjalv nar man gick i skolan, att hur lararen tycker om mig paverkar betyget, men det
ska det inte gora. Nar kritiken ar konstruktiv ska man lyssna, man ska ha en sadan éronsnécka
sa nar man hor kritik ska man tanka att det har ar bra, det kan géra mig till en béttre larare och
att man kan diskutera det som en sakfraga.

Jonas: Da ar det sista punkten har da, om du har nagot du vill tillagga om just kritik har pa
arbetsplatsen som du kénner att du...

Informant: Jag upplever att det &r alldeles for lite framforande av kritik pa min arbetsplats,
absolut. Jag upplever att det finns mycket kritik runt i kring, folk tycker det ena och det andra
och det kan man hora, det & missnoje, men den framfors inte pa ratt stalle och till ratt person
sa da blir det inte kritik, da blir det som ni namnde tidigare, skvaller. Sa vi skulle ha en
utbildning och ett forum dér vi kan framféra kritik. Sen en annan sak, ibland de som framfor
kritik de framfor det pa ett sadant trakigt satt som skrammer andra sa att det ar valdigt svart
att ta till sig kritik och att tycka det dr bra, om nagon sdger att... ja, men alla som tycker att
volvo 240 &r bra ar dumma i huvudet, vad finns det att bygga pa dar, till exempel. Sadant &r ju
vardelds kritik och manga ganger de som hors ar sadana som pratar pa det viset, valdigt
bryska och véldigt bestamda i vad de tycker. Det kan ju paverka da att ingen annan vagar
uttala sig for man vet att det finns de personerna som tycker. Sa jag kan tycka att det ar synd,
men vi har arbetsplatstraffar dar vi skulle kunna framfora kritik pa ett konstruktivt satt for att
kunna forbattra var arbetssituation och vart sétt att jobba, men jag upplever att det inte
kommer fram.
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