Chef/ledarhandledning pa Sokratisk grund

Grupphandledning inom privata och offentliga organisationer

Hans Froman och Ann S Pihlgren har under manga ar i olika former arbetat handledande och
konsultativt inom privata och offentliga organisationer. De har under en tids nd&rmare
samarbete sokt smalta samman sina olika erfarenheter av ledarhandledning. Ett forsta resultat
av samarbetet ar framarbetande av en metod for Sokratisk grupphandledning for
chefer/ledare. Deras erfarenheter & mycket intressanta och presenteras i denna artikel.

Inledning

Vart satt att arbeta i Sokratisk ledarhandledning ska inte beskrivas som en helt ny och
revolutionerande metod inom handledningsomradet. Daremot finns det tydliga skillnader i hur
man metodiskt planerar och genomfor en Sokratisk grupphandledning i jamforelse med en
mer “traditionell” grupphandledning. Vi ska beskriva dessa skillnader 1 den kommande texten.
Ett annat omrade som ar intressant att belysa ar effekten av handledningen for deltagarna. Vi
har inte gjort nagra systematiska matningar, nagot som ju ocksa kan te sig svart i denna typ av
verksamhet, men tycker anda att vi utifran en ganska samstamd feedback fran olika grupper,
med egen erfarenhet av olika handledningsmodeller, vagar tro att det finns efterstravansvérda
effekter i just det hér séttet att arbeta.

Handledningsbehovet for dagens ledare

Genom de chefer som deltagit i vara handledningsgrupper under aren sa vet vi att insikten om
behovet av reflexion hela tiden har 6kat. Denna reflexion kan med fordel ske tillsammans med
andra yrkesverksamma chefer och ledare. En sadan samtalsform &r en viktig och ofta
nddvéndig ingrediens i hanterandet av en kravande och komplex yrkesroll. Det finns en
uppenbar risk for att det nédvandiga utrymmet for egen tid prioriteras bort i en intensiv
vardag, vilket riskerar att pa sikt ge negativa konsekvenser for bade medarbetare och ledaren
sjalv.

Ett beslut om att inga i en grupphandledning, (eller enskild), ar ett viktigt
stallningstagande ur flera perspektiv. Det ligger stor forandringskraft i sjalva beslutet eftersom
det tyder pa insikt om att man behdver reflexionsutrymme med andra for att uppna sin fulla
potential som ledare. Det &r ocksa ett viktigt verktyg i bearbetandet av alla de processer och
olika kanslor som uppstar nar man aktivt utovar ett ledarskap, i stort saval som i smatt.
Reflexion i grupp ar ett sétt att tillsammans med andra utveckla och bredda sin kompetens
genom att processa vardagens problematik med yrkesverksamma kollegor. Synergieffekterna
ar tydliga. Manga chefer beskriver just grupphandledning som ett effektivt
fortbildningsinstrument nar de jamfor de olika utvecklingsinsatser som de deltar i for att
utvecklas i sitt ledarskap. Vi tror pa grupphandledningsformen och vi ar 6vertygade om att det
ar en stodprocess som i frivillig form skall erbjudas ledare i saval offentliga som privata
organisationer.

Handledarnas ansvar

Under arbetet ar det vart ansvar som handledare att nyfiket fortsatta att utveckla
forutsattningarna for dessa larande och bearbetande samtal. Vi ansvarar for att dessa
samtalsforum skall vara funktionella utifran 6vergripande mal. Var uppgift ar att skapa ett
gott samtalsklimat dar larande och bearbetning av kénslor och upplevelser kan lyftas upp till
ytan under trygga och utvecklande former. Handledning ar inte radgivning. Var uppgift ar ju



inte att tanka at deltagarna, utan att hjalpa dem att tanka. Det ar mellan
handlednings-tillfallena som féréandring och utveckling &ger rum, inte i sjalva handledningen.
En utmaning for oss som handledare &r alltsa att finna former for vara samtal som pa ett sa
effektivt satt som mojligt ser till att processer halls vid liv nar deltagarna lamnar rummet.
Aven traditionella drendehandledningar kan genom ett gemensamt utforskande av alternativa
satt att tanka kring ett beskrivet dilemma lyckas med detta. Fastlasta tankestrukturer luckras
upp och nya vagval blir synliga for den person som presenterat sin fragestallning.

Sokratisk grupphandledning

Den chef som valjer att delta i Sokratisk grupphandledning kommer att bli bekant med
arbetsformen Sokratiska samtal och dessas bakgrund. Samtalen bidrar till egen personlig
utveckling och bearbetning av de vardagens dilemman som ledare aterkommande
konfronteras med. Det Sokratiska samtalet hjélper deltagarna i gruppen att forst distansera sig
fran dessa och arbeta med dem ur en annan synvinkel an den rent personliga. Dessutom
erhaller samtliga deltagare i en handledningsgrupp kunskap och metodik for att kunna bedriva
utvecklande Sokratiska samtal med medarbetare i sitt eget sammanhang. Ett nytt verktyg att
lagga till de andra som ligger i verktygsladan for utveckling.

Det Sokratiska samtalet som arbetsform

Det Sokratiska Samtalet &r en specifik arbetsform med tydliga ramar. Det &r en utveckling av
det utforskande forhallningssatt som Sokrates tillampade i Platons tidigare dialoger, och som
syftade till att fa manniskor att utveckla sin formaga att tanka bortanfor de egna fordomarna
eller forutfattade meningarna. Pa flera hall i Vésteuropa har likartade metoder for gruppsamtal
i Sokrates anda utvecklats: Leonard Nelson i 1920-talets Tyskland, de svenska folkbildarna
Hans Larsson, Oscar Olsson och Alf Ahlberg i borjan pa 1900-talet och Mortimer J Adler i
USA under senare delen av 1900-talet ar exempel pa detta. Genom att utnyttja gruppsamtalets
mojligheter till synergieffekter och de enskilda deltagarnas formaga att lara av andra i ett
tillatande klimat, har en sarskild arbetsform med syfte att trana tankandet utvecklats, framst
som ett komplement till universitets- och klassrumsundervisning. Detta Sokratiska samtal
omfattar bade ett forhallningssatt och en metod.

Samtalet forutsatter en 6ppen men kritiskt granskande arbetskultur samt en struktur som
foljs vid varje tillfalle. Foljande ”samtalsregler” presenteras for deltagarna infor de forsta
samtalen:

e Samtalet ar ett gemensamt utforskande genom eftertdnksam dialog. Det innebér att
gruppen ska arbeta tillsammans for att komma till en battre forstaelse av de teman
eller dilemman som samtalet behandlar. Det innebér att en 6ppen och t.o.m. lekfull
atmosfar rader, men att deltagarna samtidigt kritiskt och utforskande granskar de olika
argument och idéer som presenteras under samtalet. Det ar tillatet att sdga emot
varandra men pa ett vanligt och uppriktigt satt!

e Lyssna noga pa vad som sags. Det blir viktigt om man ska kunna hora nar det finns
sprickor i resonemanget eller nar en ny, intressant idé dyker upp, sa att viktig
information inte tappas bort.

e Det finns madnga mojliga svar. | diskussionen kan en rad olika mojligheter dyka upp,
tankbara tolkningar av det tema eller dilemma som behandlas. Det &r viktigt att
deltagare (och handledare) inte fastnar 1 att ett svar dr det “korrekta”. Det hindrar
mdjligheten for deltagarna att hitta nya satt att se pa problem. Ett samtal dér deltagarna
i slutet har fler frdgor an de hade nar de kom in &r i detta avseende att betrakta som ett
lyckat samtal. De nya fragorna ger forutsattningar for att deltagarna fortsatter tanka
kring temat efterdt istallet for att ndja sig med en fardig modell.

e Var beredd att omprova och kanske andra din asikt. Deltagarna (och handledarna!)



bor delta i samtalet med en 6ppenhet for att den ursprungliga idé eller asikt man hade
kanske visade sig ofullstandig eller mindre funktionell, n&r den diskuterats av gruppen.
Andra deltagare eller gruppdiskussionen i sig kan ocksa presentera nya, djarva idéer
som kan visa sig fruktbara for deltagaren i det fortsatta tdnkandet.

Det Sokratiska samtalets struktur

Samtalet genomftrs som en 6ppen, flddande dialog, dar handledarens roll blir alltmer passiv,
ju skickligare samtalsdeltagarna klarar av den efterstravade dialogkulturen. Samtalet har dock
en tydlig, i det ndrmaste ritualiserad ram for hur det genomfors. Varje steg i samtalet avser att
hjalpa deltagarna att komma en bit langre i sitt eget tdnkande:

1. Varje enskild deltagare formulerar ett eget, personligt mal for hur han eller hon ska
agera under gruppdialogen. Detta gors skriftligt och redovisas inte (om inte deltagaren
sa onskar efter samtalet). Det &r ett mal for deltagaren sjalv, ett forhallningssatt som
han eller hon vill utveckla och trana under detta samtal. Malen kan t.ex. uttryckas sa
att ”’jag ska yttra sig sjalvmant vid tre tillfdllen” om man vanligtvis brukar sitta tyst 1
gruppdiskussioner, att ”jag ska fraga andra nagot tva ganger” om man brukar prata
mycket sjalv. Gruppen satter ocksa upp ett gruppmal for forhallningssattet i dialogen.
Det kan t.ex. rora sig om att “’vi ska vdnda oss till varandra, inte till handledaren, nér vi
talar” eller vi ska forsoka hitta motargument till det som ségs”. Vartefter gruppen blir
skickligare satts gruppmalen snabbare, gruppdeltagarna vet vad de nu behéver dva pa.
Individuella mal och gruppmal syftar till att fokusera pa forhallningssattet i dialogen
och till att ge deltagarna en insikt om att det egna sattet att forhalla sig i
gruppdiskussioner &r ett aktivt val och darmed foéranderligt.

2. Samtalet paborjas darefter med att handledaren staller en inledande fraga som
anknyter till deltagarnas egen upplevelse. Samtliga deltagare besvarar fragan efter
nagra minuters tyst betanketid. Svaret blir en personlig startpunkt for den
gemensamma diskussionen och lyfter i bésta fall upp flera av de olika idéer som kan
vackas av underlaget. Den inledande fragan har som syfte att hjalpa deltagarna att
formulera och fa syn pa sin egen forforstaelse av det tema/dilemma som kommer att
diskuteras.

3. Darefter analyseras detta mer ingaende. Genom att belysa oklarheter, dilemman och
mdjliga tolkningar arbetar gruppen nu tillsammans for att battre forsta problemets
olika vinklingar. Analysen har som funktion att hjalpa deltagaren att pa ett distanserat
sdtt angripa problemet, utan att hamna i att sjdlv kinna sig som “dgare” till problemet
och behdva forsvara ett visst handlingssatt.

4. Samtalet avslutas darefter med att det tema eller dilemma som diskuterats aterkopplas
till deltagarnas egen vardag: hur skulle detta te sig om det hinde hos 0ss?” Detta sista
steg syftar till att deltagarna personligen integrerar de insikter de tillagnat sig genom
gruppens analys.

5. Efter samtalet utvarderas gruppmalet och gruppens satt att interagera under samtalet.
De deltagare som sa dnskar kan ocksa utvardera sitt personliga mal.

Sokratiska samtal i handledning

Nér det Sokratiska samtalet genomfors som en handledningssession byggs samtalsstrukturen
ut till att omfatta mojligheter till en fordjupad efterdiskussion. Samtalets amne véljs ocksa
noggrant utifran gruppens behov. Infor varje handledning éverlagger handledarna om vad
som skulle kunna vara aktuella, utmanande och spannande teman i handledningsgruppen.
Utifran dess tankar soker handledarna att finna ett lampligt underlag att utga fran i samtalet,
t.ex. en text eller bild, vilken deltagarna sedan forses med i god tid innan nésta
handledningstillfalle. Deltagarna forvéantas forbereda sig infor samtalet genom att ta del av



underlaget i forvéag.

Den text eller bild som valts bildar utgangspunkt for det Sokratiska samtalet som inleder
varje sammankomst. Varje handledningsstillfalle varar i tva och en halv timme. Tva
handledare deltar tillsammans med gruppen. Det Sokratiska samtalet inleder varje tillfélle och
varar i ungefar en timme och leds av en av handledarna. Den andra handledaren intar i denna
forsta fas en reflekterande position och lyssnar aktivt till det samtal som fors for att hitta
metafragor som bildar utgangspunkt for handledningens andra del. | den andra delen
“oversiatts” det filosofiska samtalet till en mer verksamhetsanknuten fragestédllning om
ledarrollen, forhallningssatt som ledare, eller en mer konkret fragestéllning kring hur olika
fenomen pa en arbetsplats kan uppfattas och behandlas. Den fragestéllning som
utkristalliserats genom den ena handledarens reflekterande position skrivs upp pa tavlan innan
gruppen tar paus efter det inledande filosofiska samtalet. Nar gruppen atervander kan de valja
att fortsatta handledningen utifran den fragestallning som tagits fram och/eller vélja att lyfta
upp andra fragestallningar som deltagarna i forvéag haft ett behov av att fa dryfta med kollegor
och handledare.

Samtalsforloppet

Infor den handledningssekvens som nu kommer att beskrivas har deltagarna fatt texten
”Héngningen” av George Orwell utskickad 1 god tid for att hinna med inlédsning och egen
reflexion. Texten i det har fallet &r bade utmanande och provocerande. Den beskriver en
avrattningssituation i Burma. I texten far man folja vad som hander infor, under och efter
avrattningen. Tankar och reaktioner beskrivs utifran en av de konstaplar som har till sin
uppgift att tillsammans med andra i grupp genomfdra avréttningen. Berattelsen ar en
paradoxal pendling mellan ménsklighet och omansklighet. Ett moment som vécker mycket
reaktioner hos lasaren ar nar en glad och uppsluppen hund ovéntat dyker upp under den korta
vandringen fran dodscellen till galgen. En annan utmanande beskrivning ar de reaktioner som
uppstar hos konstaplar och befél nar uppgiften ar slutford. Deras skratt och skamt ter sig vid
forsta anblicken helt absurda. Utifran den angestfyllda ambivalens som praglar hela
berattelsen kan reaktionen forstas pa andra satt &ven om den &r svar att acceptera for lasaren.

Grupphandledningens inledande sokratiska samtal

Ann leder det Sokratiska samtalet. Deltagarna kallas hér 1, 2 och 3.

Ann: Ska vi borja da? Ni kan inleda med att skriva ned ett personligt mal infor dagens samtal.
/--1 Ar ni klara? Vad blir vart gruppmal infor samtalet?

Ett samtal fors mellan Ann och deltagarna for att finna och formulera ett gruppmal. Dagens
gruppmal blir:

Hjalpa varandra att gemensamt tranga djupare in i texten. Utmana varandra, ifragaséatta, be
om mer utveckling av de tankegdngar som tas upp.

Ann: Min inledande friga till er idag &r: hur tror du att du hade reagerat nir hunden dyker
upp om du hade varit en av konstaplarna?”’ Fundera en stund.

1: Jag tycker att den ar helt felplacerad i texten. Det blir som en rolig situation nar den dyker
upp. Om jag vore dar skulle det daremot inte vara roligt. Jag skulle bara vilja fa bort den. Det
blir ju en totalkrock mellan hundens gladje och situationen. Jag skulle fort forsoka fa tyst pa
den, forsoka fanga den.

Ann: En person forsoker ju gora det vilket beskrivs nastan pa ett drapligt och fanigt sétt.

1: Vore det en film skulle jag kanske skratta men vore jag dar skulle jag bara vilja fa bort den.
2: Jag skulle nog bara sta dar. kanske kasta en sten efter den for att fa bort den.



1: Det skulle ju vara hemskt om den glada hunden skulle finnas 16s under hela proceduren.
3: Kan man se att hunden har en relation till den som skall h&angas?

Ann: Blir det varre om hunden har en relation till den hangde?

3: Ja, den uttrycker ju en ledsenhet i slutet, tragiken okar.

1: Hunden forlanger lidandet for alla, bort med den!

Ann: Vad skulle du ha gjort? (vander sig till 3 ang den inledande fragan)

3: Jag skulle nog bara ha stirrat forst. Sedan forsokt ta hunden till mig, forsokt avleda for att
allt ska ga vidare.

Ann: Ni verkar 6verens om att de deltagande personerna vill att det ska ga fort, att den
obehagliga situationen ska komma till ett slut. Var i texten finner ni beldgg for detta?
Deltagarna ger exempel pa att fangen rabblar béner, vilket vacker mycket angest hos den
konstapel som &r beréttare:

2: Dom vill avskarma sig fran det manskliga. Ljudet gér honom till ménniska.

Ann: Om hunden kanner honom, blir han da extra mycket méanniska? Hangningen sker, alla
vill fa ett slut. Efter fangens dod berattar en konstapel raljerande att fangen kissat pa sig nar
han fatt ett avslag pa nadeansokan. Varfor berattar han detta tror ni ?

2: Sadist.

Ann: Kan det vara ett satt att ytterligare avhumanisera fangen som man nyss avrattat?

2: Ja, dom skrattar ju ocksa, en gemensam forsvarsattityd, lattnad over att obehaget slappt.
Den korta beskrivningen att fangen undviker en vattenpdl medvetet pa vég till galgen &r en
liten observation men en jattelik insikt som vacker mycket kéanslor hos konstapeln. Fangen &r
mansklig med allt vad det innebdr, inte bara ett objekt.

Ann: Efterat frossar gruppen i historier om mansklig svaghet.

2: Det verkar som om deras frossande ar nagon form av bearbetning.

Ann: Om ni hade varit med, tror ni att ni hade deltagit i skrattet efterat?

3: Hoppas inte det!

1: Jamfor med begravning, det ar tungt under sjélva akten men inte sallan &r det nastan
uppsluppet efterat.

Ann: Alla blir inbjudna av kommendanten till en drink, infédda och dvriga tillsammans.
Hjélper han dem medvetet for att de ska prata och bearbeta?

2: Det &r ju en omgjlig sak att prata om nar man kommer hem. Man skulle sékert behdva hjélp
for att fa slappa pa trycket. Jargonger utvecklas ju inom alla yrken som en form av
bearbetning av svara situationer.

Ann: Kan man undvika att delta i skrattet?

2: Deltar man inte blir man nog tvungen att stélla sig tydligt vid sidan av gruppen. Ett satt &r
ju att bryta ihop.... Svart att medvetet gora sig sd ensam i en sadan hér situation. /--/ Vilka
krafter det blir bland manniskor. Tank nar det gatt 30 ar och man bar pa det har, hur gar man
vidare?

Ann: Vad skulle vara varst tror du, vara med om sjalva avrattningen eller deltagandet i
skrattet efterat?

2: Jag kan forsta skrattet men jag blir galen nar jag ser det.

1: Vad som skulle vara varst att leva med? Avrattningen eller skrattet? Avréttningen &r varst,
skrattet skulle jag kunna forlata mig sjélv.

2: Det ensamma skrattet 0.k, men vad betyder det har skrattet i grupp?

Ann: Kan larare och forskollarare uppleva sig tvingade att delta i skratt?

2: Det har med grupp ar véldigt positivt och valdigt negativt.

3: Gruppens styrka blir synlig i konstruktivitet men ocksa i destruktivitet.

1: Om nagon brutit pakten hade den blivit som hunden i berattelsen. Jag kommer att tanka pa
ungdomar som filmar och lagger ut 6vergrepp pa nétet. Dom liksom stérker sin identitet i det



destruktiva.

2: For att kunna gora obehagliga saker kravs en stark gruppidentitet

3: Néar nagon forsvinner i en grupp och en ny ska komma in sa tycker jag att tysta
overenskommelser kan bli synliggjorda. Den nya stots ut for att den inte blivit invigd i de
tysta Overenskommelser som finns.

2: Visom ledare behdver rucka”pé alla grupper emellanat for att de ska utvecklas. Da maste
vi ocksa vara beredda pa att hantera de radslor som uppstar. Manniskor &r beredda att ga langt
i att anpassa sig sjalva och kompromissa med vérderingar for att fa tillhdra gruppen.

1: Kanske ska vi som ledare ibland bekrifta vara “nykomlingar” och problematisera/utmana
den gamla gruppen.

2: Anpassningen till gruppen kan leda till att man skapar ett latt satt att arbeta pa, men ar det
for barnens skull? Ibland maste vi aktivt luckra upp monster.

1: Kraften i grupprocesser far inte underskattas

Samtalet flodar vidare och de filosofiska tankegangarna utifran dagens text Gvergar mer och
mer i reflexioner kring den egna vardagen som ledare och de uppgifter man har att utfora.
Efter cirka en timme avslutar Ann samtalet. Forhoppningsvis finns det da fler obesvarade
fragestallningar an svar utifran det samtal som har forts.

Det efterfoljande handledningssamtalet
Efter kaffepausen atervander gruppen till samtalsrummet, dar Hasse utifran sina
observationsanteckningar har skrivit ner en uppféljningsfraga pa tavlan:

"Hur ser den "farliga” jargongen ut inom er verksamhet?”.

Ingen av deltagarna séger sig ha med nagot sarskilt vardagsproblem fran sin arbetsplats som
man behdver bearbeta, de vill fortsatta med uppféljningsfragan.

Efter en inledande diskussion, som nu istéllet leds av Hasse, dar gruppen forsoker identifiera
olika typer av positiva och negativa jargonger inom sin egen verksamhet, beréttar en av
deltagarna att hon har tva personer i en arbetsgrupp som har en negativ jargong som tycks
driva bort nya medarbetare, de slutar en efter en. Nu har hon beslutat att ta ett samtal med de
tvd medarbetarna. Hon har tankt sig att konfrontera dem med att rita upp ett arshjul pa
bladderblock for att visa nar de olika vikarierna slutat:

3: Dom tva slapper inte in den tredje och da slutar folk.

Hasse: Som du tidigare beskrev i det Sokratiska samtalet? Hur ser jargongen ut som de
anvander?

3: De jobbar bra men slapper inte in nagon.

Ann: Du sa i samtalet att det kunde vara tysta dverenskommelser. Ar det sa det sker?

3: Mycket miner tror jag. Nu ska jag konfrontera dem med det genom att rita upp arshjulet
med alla som hoppat av fran arbetsgruppen under aret.

2: Men tror du att de sjdlva undrar “varfor slutar alla hos o0ss™?

1: Eller ténker de “varfor kommer alla de hir odugliga till 0ss™?

3: Det senare tror jag.

Hasse: Kan det vara en grupp som hamnat i ”censur” och som inte vill ha en foréndring, eller
kan det finnas alternativa tolkningar, t.ex. att de har tva faktiskt ar kompetenta och att
vikarierna inte ar det?

Efter hand som gruppens diskussion fortloper mognar insikten om att samtalet kanske maste
innehalla mer &n en direkt konfrontation. Snarare bor det nog vara en inbjudan till
problemlosning, det kan ge en mindre last och mer konstruktiv diskussion. Pa sa satt kanske
det finns en chans till forandring. En av de andra deltagarna foreslar att den Sokratiska
modellen kanske skulle kunna anvéandas i samtalet med de tva medarbetarna. Kanske kan man



be alla att under en tyst tankepaus fundera 6ver orsakerna till de manga avhoppen. Pa sa sétt
finns en mojlighet att fler &n en rost bidrar med forklaringar. Kanske kan till och med ett
gemensamt gruppmal for samtalet séttas upp i borjan?

Genom att bearbeta en till synes helt avvikande situation, den litterért beskrivna
avrattningen, och forsoka reda ut vad som styr de fiktiva deltagarnas handlingar, ger det
efterfoljande samtalet insikter om hur liknande manskliga beteenden kan hanteras pa den egna
arbetsplatsen. Ur uppfoljningsfragan uppstar ett resonemang om en situation som de
deltagande till att borja med inte uppfattar som en héndelse att ta upp inom ramen for
handledningen, men som efter samtalet visade sig vara ett generativt problem vars lésningar
kan anvandas i andra situationer som de deltagande cheferna upplever. Den Sokratiska
atmosfaren hanger kvar i samtalet — man véntar inte pa handledarens “expertutlatande”, alla
deltagare kanner sig fria att bidra med tankar kring problemet. I slutet pa samtalet delas texten
till ndsta samtal ut: inledningen till ”En déres forsvarstal” av August Strindberg, en text om
relationer och kérlek...

Effekter

Den Sokratiska handledningsmodellen har flera syften och ger ocksa fler effekter an enbart
problemldsning.

Handledningen syftar till att chefer/ledare ska ges mojlighet att utveckla

- sin formaga att lyssna

- sin férmaga att vidga sitt tankande genom logiskt och kritiskt bearbetande
- sin férmaga att tillata olika synsétt i diskussioner

- sin férméaga att inte for snabbt ga till ratt/fel

- sin formaga att skaffa battre beslutsunderlag

- sin formaga att i hogre grad uppmuntra kreativt tankande

- sin férmaga att granska sig sjalv som chef och ledare

- sin formaga att utéva ett gott chefs- och ledarskap

Deltagarna aterkopplar ofta till att de tankar och reflexioner som vacks i de filosofiska
samtalen ar mer livskraftiga i vardagen om de jamfér med vad de tidigare upplevt i mer
traditionell &rendehandledning. Insikter och tankar &r mer nérvarande i deras vardagsuppgifter
som ledare och de fortsatter oftast reflektionerna under de veckor som passerar mellan
handledningstillfallena. Aven under handledningen marks de tidigare samtalens narvaro
patagligt. Deltagarna refererar ofta till diskussioner, texter, bilder eller insikter som
behandlats i tidigare samtal, i htgre grad &n deltagare i mer traditionell handledning refererar
de tillbaka till tidigare handledningstillfallen. Deltagarna valjer inte alltid att ga vidare med
den foreslagna fragan for efterdiskussion, efter det inledande Sokratiska samtalet. Ibland finns
det viktiga vardagsproblem att behandla, som gar utanfor det diskuterade temat. Daremot
skriver de oftast ner den foreslagna diskussionsfragan for att fundera vidare pa den sjélva efter
handledningstillfallet. Handledningstillfallet blir en viktig startpunkt for en fortsatt
kontinuerlig vardagsreflektion.
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