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SAMMANFATTNING

Den hir artikeln handlar om feedback och &r en férkortad version av kapitlet Att utvecklas

genom feedback ur boken Att ldra och utvecklas i sin profession, av Biguet, Lindquist, Martin

och Pettersson, Studentlitteratur 2015. Feedback utgér viktiga byggstenar i professionell

utveckling och &r information som kan riktas sdvil bakat som framéat. Den kan ges i olika

situationer, till exempel i en arbetssituation, i en évningssituation eller i en studiesituation.

Syftet &r att:

* hjalpa oss att utvecklas i férhallande till ett mal, en uppgift eller aktivitet

« stimulera och motivera till fortsatt arbete

* synliggdra viktiga aspekter av ett arbete och/eller utférande

¢ framja effektivitet och eget ansvar.
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Aven om avsikten med feedback ir att bidra
till ldrande och utveckling &r det inte alldeles l4tt
att vare sig efterfraga eller ta emot feedback. Om
feedback gors till en sjélvklar del av vardagen kan
utvecklingen av professionell kompetens frimjas.
Flera olika faktorer samspelar med varandra

i en feedbacksituation och forskningen ger inga
entydiga svar.

Fagel, fisk eller mitt emellan?

Den som nagon gang lekt leken fagel, fisk eller mitt
emellan vet att det dr l4ttare att lyckas om man far
vigledning for att 16sa uppgiften och na malet.
Feedback dr pa samma sétt en form av viigledning
for att 16sa uppgifter och na mal i arbetslivet. Andra
ord for feedback ér dterforing av information eller
aterkoppling. Feedback ar nagot mer én ris och ros ®
och ir inte samma sak som bedomning #ven om det
kan utgora en del i ett bedomningssamtal. Ett annat
begrepp som forekommer i feedbacksammanhang
ar feedforward, pa svenska ungefir vidarefora, det
och handlar om att se pa framtida mojligheter. Det
kan vara nér en person beriittar hur hon eller han
har ténkt sig att utfora en uppgift och far synpunkter
fran andra. Hir gors inget tillbakablickande utan
man tar fasta pa framtida mojligheter och foreslar
sdtt att na dit.
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Situationsanpassad feedback

Ténk dig att du ska utféra en uppgift eller 16sa ett
problem och en person ger dig information med
avsikt att hjélpa dig i ldrprocessen. Hur skulle du
vilja ha den informationen och vilken typ av infor-
mation vill du da ha? Feedback kan innebira allt
ifran generell kritik eller berom for ditt arbete, till
att du far veta vad du gjort som inte fungerade,
eller att du far tips om en annan strategi du skulle
kunna anvinda. Det finns manga aspekter att beakta
ndr man ska ge eller fa feedback och forskningen
kring feedback visar inget sitt som fungerar lika
bra i alla situationer. Svaret pa fragan om hur man
ska ge feedback ir att det beror pa®. Feedback kan
ges muntligt, skriftligt eller elektroniskt. Den kan
ges vid ett fysiskt mote eller skickas via e-post.
Den kan ges i grupp eller individuellt.

Alla siitt har fér- och nackdelar. Fordelen med
skriftlig feedback &r att den kan ges vid en tidpunkt
och ldsas vid en annan och kan lisas flera ganger.
Nackdelen ir att det séllan finns mojlighet att kommu-
nicera med den som har gett feedbacken. Skriftlig
feedback har ocksa en beniigenhet att etsa sig fast.
Detta kan fa olyckliga konsekvenser om feedbacken
uppfattas som “negativ”. Vid negativ feedback kan
den forsta kinslan vara att vi vill férsvara oss. Begrep-
pet konstruktiv feedback anvinds for att betona att



ansvar for att efterfrdga feedback
att feedback ges pd ett respektfull,

aterkoppling dr nagot att bli hjilpt av, information som
ger vigledning om hur man kan gora for att lyckas.
Till exempel: Prova att trycka hardare ndsta gang
jamfort med Det ddr lyckades du inte sd bra med.
Positiv feedback ir jagstirkande, accepterande och en
bekriftelse. Till exempel Vad bra du dr pd att forklara
det hdr! Att ge feedback i form av ”gilla”-markeringar
vid inldgg pa Facebook &r ocksa en form av positiv
feedback men tas inte upp i den hér artikeln.
Tidpunkten, problemets art och komplexitet ir
dven nagot att ta hiinsyn till och kréver att feedbacken
ges pa olika sitt. Tank efter! Skulle du vilja ha
information infor en uppgift, mitt i processen eller
omedelbart efter genomford uppgift eller en lingre
tid efterat? Jamfor till exempel om uppgiften ir att
ldra sig en ny funktion i mobiltelefonen eller att lira
sig en ny behandlingsmetod i arbetet. Feedback kan
riktas mot personen, uppgiften eller malet med
uppgiften och kan vara mer eller mindre detaljerad
och specifik och ges i olika stora portioner. Personens
malsittning med uppgiften, motivation infor upp-
giften samt tidigare kunskaper spelar ocksa roll fér
hur feedback upplevs. Upplevelsen kan bli helt olika
om den som lir kdnner att Det hdr kdnns intressant
och viktigt for mitt arbete! eller om man tinker Jag
vill bara ha det hdr gjort sd fort som majligt, hoppas
Jjag blir godkdnd! Det ir alltsa virdefullt att tinka till

om nir och hur man ger feedback och att anpassa
den efter situation, uppgift och person®. Vilken
kultur som rader pa arbetsplatsen, utbildningen
eller inom yrkeskaren spelar ocksa stor roll.

Hur skapas en feedbackkultur?

1 en feedbackkultur tar var och en ansvar for att
efterfraga feedback och att feedback ges pd ett respekt-
fullt sdtt. Man kan till exempel fraga en kollega Hur
tycker du att jag var pd métet, tog jag for mycket plats?
Eller sa kan man lata en annan person veta att hon
eller han paverkar omgivningen pa ett positivt sitt
utan att man ir ridd for att vara f6r instéllsam®.
Att efterfraga och be om feedback innebér att man
erkidnner infor sig sjilv att man har behov av och
fortjanar aterkoppling, det vill sdga att man tar sig
sjélv pa allvar. Det 6ppnar upp for en dialog men
stimulerar dven lusten att ge feedback pa ett mer
spontant siitt. Spontan feedback i en arbetsgrupp
kénnetecknar ett effektivt och viillfungerade team®.
Pa en arbetsplats 6nskar nog manga en tillitsfull
dialog med rak, 6ppen och érlig feedback, men i
praktiken &r det inte sa ltt. For att kunna ta emot
feedback, inte minst kritisk eller korrigerande
feedback, behéver man kinna tillit till personen
som ger den. Alla har ett ansvar att skapa en trygg
feedbackkultur pa arbetsplatsen.
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Att fa feedback i en situation nédr den inte dr
onskad kan upplevas som krankande.

B Py

CATHRIN MARTIN
leg. fysioterapeut, docent
i pedagogik, lektor,

bitr. prefekt vid Uppsala
universitet

ANNA PETTERSSON
leg. fysioterapeut, med.dr,
MSc medicinsk pedagogik,
adjunkt vid Karolinska

» Institutet




FORSKNING PAGAR

» Feedback som dialog

Feedback handlar i grunden om att kommunicera
och reflektera tillsammans med andra. Kommuni-
kation ir ett vitt begrepp som innefattar allt fran
satelliter, webben, apparater till den lilla icke-verbala
blicken. I det hiar ssmmanhanget handlar det inte
om en enkelriktad 6verforing ®. I ett muntligt feed-
backsammanhang handlar det om kommunikation
som samtal. Samtalet har varit och kommer alltid
att vara den viktigaste arenan for att ge varandra
aterkoppling och insikter. Ordet dialog siitter fingret
pa det som ér kdrnan i feedback, nimligen att tala
sig samman om nagot. Genom att lyssna och sjélv
bidra till samtalet nas en 6msesidig forstdelse om
det som feedbacken handlar om. Tink dig att du
pratar "hund” med nagon. Sjilv har du en pudel
iatanke, men den du pratar med tinker pa en schifer.
Insikten om att ni pratar om olika hundar blir klar
for dig forst nir schiferiigaren siger nagot som inte
riktigt stimmer om den pudel du pratar om. Nér det
uppdagas gar samtalet in pa att na en gemensam
forstaelse om vad hundpratet egentligen handlade
om. Vi vet alltsa inte hur det vi har sagt uppfattas av
den andra férrin denne har svarat!

Det ir inte bara enskilda ord som bér information
nér jag samtalar med nagon. Alla icke-verbala attribut
utgor tillsammans sa kallade kommunikativa hand-
lingar och betyder nagot fér den jag pratar med.
Oavsett om jag menar det eller inte kan min kommu-
nikativa handling tolkas och uppfattas pa olika sitt.
Till exempel inbjudande, virderande, bedémande,
uppskattande och sa vidare. Det var inte sd jag
menade ir ett sitt for oss att markera att vi inte
har en gemensam forstaelse och anviinds nér vi
uppticker att den som vi talar med inte forstatt det
som jag sagt pa det sitt som jag hade ténkt.

Att 6ka kunskapen om oss sjilva

Vi kinner oss sjilva bist pa manga omraden.
Samtidigt finns det sidor som andra ser men som vi
sjilva dr blinda for. For att fa storre kunskap om oss
sjdlva och var yrkesutovning i reflektion med andra
minniskor, kan det sa kallade Joharifonstret © vara
en bra utgangspunkt for att forsta hur feedback kan
fungera. Joharifonster dr en modell som enkelt
illustrerar hur vi ménniskor bestar av fyra filt.
Modellen illustrerar graden av sjilvkdnnedom och
Oppenhet om den egna personligheten och visar den
utvecklingspotential som finns i kommunikation
med andra ménniskor. I figur I har filten samma
storlek, men idén ir att skillnaden mellan filten
dndras i takt med var egen utveckling. Som figuren
visar dr ett filt kint for bade oss sjidlva och andra,
det ppna filtet. Det hir &r de sidorna hos oss som
ar uppenbara for alla. Till exempel Olle dr sd humo-
ristisk. A andra sidan finns det en del av oss, ett filt,
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som vi sjilva vet om men som vi déljer for andra,
det dolda filtet, en slags fasad. Det blinda fdltet bestar
av egenskaper som andra ser, men som vi sjilva dr
blinda for. Det kan handla om enkla saker som hur
jag gestikulerar eller hur jag upprepar samma
utfyllnadsord nér jag pratar, ord som liksom, eller
precis. Det kan dven handla om min attityd till andra,
den utstralning jag har eller omedvetet signalerar.
Det sista filtet illustrerar saker som &r okénda for
oss sjilva och for andra, det okdnda filtet. Genom
feedback fran andra ménniskor far vi hjilp att 6ka
kunskapen om oss sjilva, att gora det dppna filtet
storre, figur 2. Ju mer kunskap om sig sjdlv man har,
desto storre chans finns att utveckla fler handlings-
mojligheter.

Utmaningar och méjligheter

Berém kan ibland avfirdas eller bagatelliseras som
ett uttryck for blyghet eller anspraksloshet, och det
som var menat som konstruktiv feedback kan upp-
levas som kritik och avfirdas som en férsvarsreaktion
pa sarade kinslor. Att fa feedback i en situation nir
den inte dr 6nskad kan upplevas som krinkande.
Att ge och fa feedback ér en konst som man maste
trina pa! Inom formell utbildning finns tydliga
moment dir feedback ingar vilket skapar acceptans
och forvintan att ta emot feedback. I arbetslivet
diaremot ges feedback ofta pa en 6vergripande niva
och utifran ett verksamhetsperspektiv. Tanken &r dér
att information om kvalitet, resultat och kostnader
ska anviindas fér verksamhetsfoérbittring och for
att frimja att ny kunskap kommer till anvindning.
Pa individniva dr det inte lika sjilvklart att feed-
back ingar i det dagliga arbetet. For en del personer
kanske det enda tillfdllet man far feedback pa ir det
arliga medarbetarsamtalet. Det dr synd, for det ir
ett billigt och mycket potent hjilpmedel for att 1dra
och utvecklas i sin profession. Feedback borde
dédrfor ske regelbundet och inga som en naturlig del
i dagligt arbete, ocksa mer informellt &n vid ett
medarbetarsamtal. Feedback underlédttas om det
finns en trygg feedbackkultur pa arbetsplatsen.

Hur far man feedback att fungera?

Bade att ge feedback och ta emot den behover trinas
for att det ska fungera sa bra som mojligt. Det dr
inte alltid litt men ska heller inte goras krangligare
in nodvindigt. Grunden maste vara att man vill
hjilpa nagon vidare!

Att ge feedback

Att ge kan vara mer riskfyllt &n att ta emot feed-
back. Mottagaren behover tid att ta emot dterkopp-
lingen och att ges chansen att reagera innan det ar
mojligt att eventuellt ta itu med en forindring.
Tink igenom din feedback sa att du ir beredd att
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Figur 1. Joharifsnstret ®.
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fa till en bra feedbacksituation som leder framat.
Den andre maste:
e kunna forstd vad du menar
e vara villig och i stand att acceptera det
e mojlighet att goéra nagot med det om hon
eller han skulle vilja.

Det man bor tinka pa nar man ger feedback dr att den

som tar emot feedback har méjlighet att utveckla

och gora nagonting med det. For att skapa en for-

stdelse och bra grund for att fortsitta samtalet mot

fordndring kan du tinka pa f6ljande:

e Bestiim innan hur lang tid ni har och vilj en lugn
och avskild plats dér ni inte riskerar att bli storda.

« Vind dig direkt och bara till personen det géller.

 Borja med nagonting positivt och bekriftande.

« Aterkoppla pa ett beteende du har observerat,
beskriv sedan varfor detta beteende dr bra.

Syftet med att inleda med nagot positivt ir att ge en
person mojlighet att ytterligare utveckla det hon
eller han redan ar bra pa. Darefter tar du upp ett
beteende du skulle vilja diskutera, och invéntar
mottagarens reaktion. Da ger du den andre en mgj-
lighet att sjélv kéinna sig som #dgare av ”problemet”.
Det 6ppnar upp for den andres mojligheter att sjilv
reflektera dver situationen. Att vara sa konkret som
mojligt dr en utgangspunkt for att skapa forstaelse.
Vilj inte for manga saker att ge feedback pa. Det
kan vara svart att bearbeta och kéinnas 6verméktigt.
Légg heller inte alla observationer pa bordet pa en
gang. Undvik dven att vara allmén genom att siga att
det var bra, det fungerade inte. Det som star i fokus
ska vara beteenden som gar att géra nagonting at
och dérfor behover fortydligas och beskrivas for att

Figur 2. Att striva efter att géra det 6ppna filtet stérre.
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det ska vara meningsfullt. Beskriv snarare #n bedém.
Nir ett beteende som vi observerat beskrivs ir det
ldttare att uttrycka det konkret och specifikt.

Ett sitt for feedback att bli effektiv dr att anvinda
jag-budskap. Borja med att siga jag sag eller jag horde.
Generalisera inte genom att siga du gor alltid eller
vi tycker for att forstirka din egen observation. Tala
om vad du ser och hor, vad du kidnner da och varfor
du reagerar som du gor. Ibland kan det dock finnas
tillfillen nér en person har svarigheter, som ocksa
andra kan ha haft eller har. Det kan da kéinnas som
en ldttnad att fa veta att: Jag dr inte den enda. Efter
ett allmint ménskliggérande har de flesta en storre
ork och formaga att ga vidare i diskussionen och
kanske tala om nagot som man upplever som svart
eller nagot som inte blev sa bra.

Att tinka pd nir man
ger negativ feedback
I samarbetet med kollegor kan det ibland finnas
behov av att ta upp beteenden som man finner
problematiska. Det kan uppfattas som negativ
feedback. Vid sadana tillfdllen kan det vara
sarskilt viktigt att:
e beskriva fakta och beteende
¢ beskriva effekt av beteendet

- hur paverkar det till exempel arbetet
e invinta reaktion, lat budskapet sjunka in

— gOr en paus
« diskutera en 6verenskommelse
¢ be om en timeout - boka ny tid vid behov.

Den feedback du ger behéver forklaras och tydlig-
goras utifran flera aspekter for att bli tydlig och

konkret. Utga ifran jag-budskapet som kan innehalla »
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Figur 3.
Feedback med hjdlp
av jag-budskap.

Figur 4.
Feedbackstegen.

Tack

Foresla

Peka ut det
som kan vara
problematiskt

Vardera

Klargdra

Beskrivning av vad som hént

1 !

1

garantera deras sakerhet.

Kiédnsla ——

Né&r du kommer for sent s blir jag irriterad och stressad
eftersom jag ocksa maste ta emot dina patienter och

Vi maste 16sa det har pd nagot satt.
Kanske kan vi dela upp dagarna pa nagot annat sétt.

Faktiska
konsekvenser

—
Alternativ

» fyra delar. Dessa delar beskriver beteendet, reaktio-

nerna och konsekvenserna i det du vill aterkoppla
pa samt mojliga alternativ till 16sning pa problemet.
Diskutera ocksa utifran nir, var och hur.

Figur 3 illustrerar de olika delarna i jag-budskapet
och dr hdmtat fran ett problem som kan uppsta i en
samarbetssituation.

Feedbackstegen

Feedbackstegen eller the feedback ladder, utvecklades
vid Harvard University, USA?, figur 4. Syftet med
den ir att ta fram positiva aspekter som gar att bygga
vidare pa och forbéttra, och den illustreras med fyra
och ibland med fem stegpinnar. Feedbackstegen
erbjuder en stegvis arbetsgang for att ge feedback
och ger mojligheter att ge feedback pa ett konstruk-
tivt sétt.

Ursprungligen bestod feedbackstegen av fyra
steg: tydliggora (clarify), virdera (value), peka pd det
som kan vara problematiskt (state concern) och sist
foresld (suggest).

Stegpinne 1. Klargéra: Still 6ppna och klar-
gorande fragor eller beritta vad du uppfattade
for att forsta vad idén, planen eller beteendet
handlar om. Undvik kritiska fragor!

Stegpinne 2. Virdera: Uttryck vad du tycker om,
blir imponerad av, tycker &r innovativt eller
anmirkningsvirt avseende idén, planen eller
beteendet. Undvik tveksamheter eller negativa
funderingar!

Stegpinne 3. Peka ut det som kan vara problematiskt:
Uttryck vilka fragor du har, vad du undrar eller
blir bekymrad 6ver. Fokusera pa idéerna, produkten
eller beteendet, kritisera inte personen.
Stegpinne 4. Foreslad: Ge forslag om hur forbétt-
ringar kan goras, hur man kan ga vidare eller
komma o6ver de hinder du sag.

Stegpinne 5. Tack: Hur har du som feedbackgivare
utvecklat din férstaelse for idén, planen, produkten
eller beteendet?
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Att ge sig sjilv feedback

Som student, medarbetare eller kollega i din yrkes-
vardag kan du trina pa att ge dig sjilv feedback.

En sadan sjélvvirdering gors i fyra steg®.

Observation. Forsok att se dig sjilv utifran for att
fa syn pa vad du faktiskt har astadkommit.

Analys, tolkning. Analysera vad som varit bra

av det du gjort.

Beddmning. Gor en beddmning hur vil du har
genomfort arbetet. Stimmer din bedémning 6ver-
ens med dina egna och andras férvéntningar?
Planering fér férbattringar. Om du skulle gora om
det hir, hur skulle du da kunna gora? Reflektera, ta
reda pa, diskutera med andra om hur du skulle
kunna utveckla och férbittra arbetet.

Att ta emot feedback

Att ta till sig feedback handlar om att gora medvetna
beslut till fordndring. Feedback kan dérfor betraktas
som en stindig resa for en individ, inte ett mal i sig.
Feedback dr inte nagon absolut sanning utan en
annan persons tolkning av ett visst beteende i en
viss situation. Du tar emot och hanterar den pa
olika sitt beroende pa vem som ger dig feedback,
vilken instillning du har och ibland kanske ocksa
pa din dagsform. Olika sitt att reagera och bete sig
illustreras i feedbacktrappan.

Feedbacktrappan

Feedbacktrappan kan anvindas som ett verktyg for
att forsta hur vi kan férhalla oss bade som mottagare
och givare av feedback. Figur 5 beskriver olika
nivaer pa hur vi kan ta emot feedback.

Férkasta

I detta steg forkastar du informationen som att den
var felaktig. Du undviker att ta till dig det som séigs och
ger kanske igen: Du dd, hur gor du? Det hdr ror inte mig.
Foérsvara

Det dr vanligt att ga i férsvar och att att ligga for-



Figur 5. Fordndra (Egetval)
Feedbacktrappan.
Forstd (Lyssna och bearbeta)
Forklara i(Jo, men jag..)
Forsvara (Jag tyckeriialla fall att)
Forkasta (Det struntar vl jag i)
slar ifran sig Tar till sig

klaringen till sitt beteende utanfor sig sjilv.

Nej, sd var det inte, sd gick det inte alls till.

Férklara

Du lyssnar, men sen kommer med en lang forklaring
Jo men det beror pd... Har har du en tendens att for-
klara varfor det dr som det &r och att du inte rar for
det. Ja men, det berodde pd... sd hdr var det.

Forstd

Hir accepterar du den feedback du far. Du lyssnar,
ofta under tystnad, och tar at dig av det som ségs. Du
ar intresserad, forsoker forsta och inser hur ditt
beteende kan uppfattas av andra. Kanske stiller du
ocksa klargérande fragor och ber om ett konkret
exempel som kan hjélpa dig att ta stéllning till om du
ska dndra beteendet. Tack, jag forstdar vad du menar.
Férdandra

Innebdr att férindra/forbli. Jag tar till mig det du
sdger och dr villig att fordndra mitt beteende eller
Jag viljer att fortsdtta att agera som tidigare. Du har
sjilv valet om du vill fortsitta med ditt beteende
eller om du vill fordndra det.

Critical friend — en kritisk van

En kritisk viin, en critical friend (CF) &r i lika
stora delar savil kritisk som en vin. Feedback tar
hir sin utgangspunkt i kollegial observation och
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