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Bakgrund: Utvecklingssamtal mellan larare och chef anses viktigt i
"folkmun". Jag vet att utvecklingssamtal genomfors med stangd dorr i
ett slutet rum, det vacker min nyfikenhet. Min egen erfarenhet av
larande genom dessa samtal i kombination med kommunikationsteori
som belyser larandet kan ses som bakgrund till uppsatsen.

Syfte: ar att sOka svar pa fragan vad lar larare genom
utvecklingssamtal med sin chef?

Metod: Aktuell metod for uppsatsen ar en empirisk undersokning som
omfattar 10 intervjuer med larare och 2 intervjuer med rektorer
fordelade pa tva skolor. Det empiriska arbetet féregicks av
litteraturstudier inom ramen for amnet. Materialet behandlades
kvalitativt, systemteoretiskt.

Resultat: Resultatet kan ej anvandas for att géra nagra
generaliseringar avseende alla larare i Sverige eller i andra lander
men det ger dock en tendens om larandeprocessen som sker genom
utvecklingssamtal mellan larare och chef. De intervjuade lararna ser
inte kommunikationen i sig som ett tillfalle till larande. Lararna anser
dock att samtalen ar viktiga, eftersom de upplever att det ger dem en
mojlighet att paverka sin egen arbetssituation. Nar lararna specificerar
vad de kan paverka genom sina utvecklingssamtal ndmns att de kan
fa till stand formell fortbildning, fa sjalvinsikt i fraga om positiva och
negativa egenskaper hos dom sjalva. Det framgar av undersékningen
att larande sker bade direkt och indirekt. Ett exempel pa det direkta
larandet ar att lararen Okar sin sjalvkansla, hon lar sig att hon genom
kommunikation kan paverka sin egen arbetssituation. Ett exempel pa
det indirekta larandet ar att lararen genom kommunikationen framfor
onskemal om formell utbildning och att detta mojliggoérs vid ett senare
tillfalle. Lararen kan aven framféra synpunkter pa arbetslaget och fa till
stand en forandring som kan leda till att hon utvecklas - lar kring
samarbete med kollegor.

Nyckelord: utvecklingssamtal, larare, chef, larande, kommunikation.
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1. Inledning

Det pedagogiska problemet som behandlas 1 uppsatsen ér; Vad lar ldrare - genom
utvecklingssamtal med sin chef? Bakgrund till fragestédllningen har successivt vuxit
fram genom mitt intresse for kommunikation, lirande och min méngariga
yrkesverksamhet som lérare/pedagog.

1.1. Bakgrund

Detta dr ett viktigt pedagogiskt problem eftersom det i "folkmun" anses viktigt att
utvecklingssamtal mellan larare och chef sker. Jag vet att utvecklingssamtal genomfors
med stingd dorr i ett slutet rum, det vicker min nyfikenhet. Min egen erfarenhet av
larande genom dessa samtal i kombination med kommunikationsteori som belyser
larandet kan ses som bakgrund till uppsatsen. En naturlig tankegéng blir saledes; varfor
ar det viktigt med dessa samtal? Antagligen for att larare upplever att de far ut ndgot av
samtalen. Nista steg 1 tankegangen blir d4; Vad far ldrare ut av att samtala med sin chef
pa det hér specifika viset, vad skiljer detta samtal fran mera informella samtal,
exempelvis de som sker i personalrummet? Lérarens frimsta uppgift ér att formedla
kunskap till sina elever och for att kunna genomfora det uppdraget krivs att de forst gor
eleverna "skolberedda", ger eleverna mdjlighet att kiinna lust till ldrande. Och om det nu
ar sa att larare dr bra pa att fa andra att kinna lust till ldrande ligger det néra till hands
att tro att de sjélva har en lust till larande. Slutligen stéllde jag mig fragan; &r det sa att
larare anser att utvecklingssamtalen dr viktiga dérfor att de faktiskt ges mdjlighet till
larande genom dessa samtal? I samband med mina egna funderingar léste jag boken
"Samtal for fordndring"' och inség att samtalet oss ménniskor emellan 4r en av de
viktigaste baserna for larande, utveckling och forédndring. Detta ledde fram till att jag
borjade fundera 6ver vad en ldrare 1ir sig genom att ha utvecklingssamtal med sin chef.
Utifrdn ovanstdende tankegang formulerade jag syftet med min uppsats att ta reda pé
vad larare lar genom utvecklingssamtal med sin chef?

2. Syfte

Syftet &r att soka svar pé fragan; Vad lér ldrare genom utvecklingssamtal med sin chef?

3. Redovisning av kunskapsléaget

3.1. Grundldggande teorier

For att skapa mojlighet for en djupare forstaelse, hdgre abstraktionsniva, foljer en
kortare redovisning av vissa grundldggande teorier. Detta avsnitt dr begrdnsat men trots
allt viktigt for att skapa en helhetsbild av utvecklingssamtalet som pedagogiskt
arbetsredskap.

!'Lindh & Lisper, 1990.



3.1.1. Kommunikativ handling

Samhéllsteoretikern Habermas antar Marx utgdngspunkt om méansklighetens potential,
alltsa kénslig manniskoaktivitet. Det gemensamma ér deras ménniskosyn och de ser
henne som artvisen. Men Habermas kritiserar Marx dé& han hivdar att Marx misslyckats
med att atskilja manniskans artvdsen nir det giller; arbete, malrationellt handlande och
sociala interaktionen. Marx ignorerar den sociala delen och reducerar arbete. Marx
menar att kapitalisternas 4gande av produktionsmedel forhindrar ménniskan att vara
ménniska. Manniskan ér till for att vara en produktionsenhet for kapitalet.”

Habermas forsoker frambringa en samhéllelig helhetsteori. Han hdvdar att ménniskan
har olika behov av kidnsloméssig art samt behov av sociala kontakter, vi ar alltsd mer dn
bara en arbetsplats. Han menar att det &r kommunikationen som hindrar oss fran att vara
manniska. Kommunikativa handlandet. Enligt honom &r kommunikativt handlande att
nd kommunikativ forstielse, alltsa att for egen vinning bli forstddd. Det dr detta som
driver méanniskan att kommunicera. Hennes hinder att inte vilja kommunicera ar de
sociala strukturerna som forvranger kommunikationen, ménniskan upplever
alienation(kénsla av frimlingskap). Nar manniskan kommunicerar riskerar hon att bli
missforstadd, vilket kan upplevas som ett hinder for kommunikationen. Han menar att
”den fria kommunikationen” dr en 10sning utan barriérer, alltsa utan en kénsla av att
kénna fraimlingskénsla i kommunikationsdgonblicket. Risken att bli missforstadd &r
med andra ord eliminerad da fri kommunikation rader. Genom tanke- och &siktsutbyte
nar minniskan mening med sina sociala relationer. For att dstadkomma detta krévs
kommunikativ kompetens och detta innebar enligt Habermas; formaga att analysera
tankeresonemang kritiskt utan 6ppen eller dold styrning frin samhalleligt styrd makt.
Han var mest intresserad av kommunikativt handlande. Det vill sdga att orsak till
handlandet &r att uppnd forstaelse. Genom att harmonisera omgivningen uppnés fri och
Oppen kommunikation. Slutmaélet &r ett rationellt samhille utan barridrer som sker
genom fri;/illiga overenskommelser och dessa skapas genom argumentation mellan
individer.

Da vi kopplar detta till utvecklingssamtalet ser vi tydligt vikten av just kommunikativ
kompetens, vilket i1 det aktuella fallet skulle kunna innebéra att de bada parterna har
omsesidigt fortroende for varandra. Ledarens vilja att tillta asiktsutbyte och
argumentation mdjliggdr det Habermas bendmner som rationellt samhdlle. For att na ett
gott resultat i utvecklingssamtalet krivs det att parterna gér in i samtalet utan radsla for
eventuella konflikter.

3.1.2. Hermeneutik

Frankfurtskolan med Horkheimer i spetsen hade till syfte att skapa en kritisk teori om
samhiéllet. Habermas utvecklade dessa grundtankar med sin hermeneutiska syn pa
samhdllet. Den hermeneutiska tolkningen ger en forklaring och forsoker skapa en
forstaelse genom att den sitter in ett fenomen i1 dess méanskliga, historiska, sociala,

% Ritzer, 1996
3 Ritzer, 1996



ekonomiska eller konstnirliga sammanhang. Med andra ord tas stor hdnsyn till den
bakgrund och det sammanhang det aktuella fenomenet forankras 1.

Den existentiella hermeneutiken understryker att ménniskan aldrig kan 16sgora sig fran
det sociokulturella sammanhang som hon befinner sig i. Vara tolkningar av var
omgivning, manniskorna vi moter, maste ske mot bakgrund av vér egen livssituation.”

Den hermeneutiska spiralen innebdr att vi successivt 0kar var formiga till inlevelse
genom att sitta in exempelvis fall i sitt sammanhang. Dirav 6kar individens forstaelse
for sammanhanget som helhet, vilket leder till en utveckling av synen pa delarna.
Abstraktionsnivéan for var omvarldsuppfattning fordndras dirmed standigt. P4 detta sétt
sker dd kunskapsutvecklingen, dialektiskt; den gamla kunskapen omprovas 1 sitt
sammanhang och leder till en ny kunskap vilken ger ett fordndrat sammanhang. Med ett
hermeneutiskt synsitt utvecklas alltsa en larare genom att delta i utvecklingssamtal, en
larandeprocess, som paverkar pedagogen att stindigt omvardera det sammanhang hon
befinner sig i och genom detta ervra ny forstaelse och insikt.’

3.1.3. Elementart socialt beteende

Meads teori om hur méinniskan sjilv konstruerar sin sociala verklighet innefattar det
som ibland kallas for elementdrt socialt beteende. Kortfattat innebér detta att sdndare
och mottagare pdverkar varandra, di skapas mening. Nir denna ar befést uppstér
medvetandet om meningen och da har en social process dgt rum. Denna mening ar en
forutsittning for omvarldsforstaelse och jagmedvetande. Pa sa sitt skapar médnniskan
sjdlv sin verklighet, bilden av samhillet och samhillets syn pa henne.’

Mainniskans natur beskriver Mead i fem punkter, vilka kan sammanfattas pa foljande
vis; hon finns da hon har spraket - ett socialt umgénge, hon 4r skapad ur socialiteten och
bygger dérav sitt liv, hon dr bunden av virldens villkor bade i tanke och handling, hon
ar danad genom samtal och kan genom detta paverka samhillet, hon rymmer ett visst
maétt oforutsdgbarhet eftersom hon besitter ménsklig frihet, innovation och kreativitet.
Mead brukar ibland forknippas med den fenomenologiska sociologin. Fenomenologi &r
en léra eller teori som utgar fran att ménniskan upplever virlden, hennes upplevelse ar
vad hon ser. I Chicagoskolan, som Mead tillhor poéngterades samtalet som viktigt for
uppritthéllandet av ett demokratiskt samhélle. Vidare sdg de konflikter som en
mojlighet till viktiga samtal. I denna skola ingick bland andra Dewey som &dr mest kidnd
for sin teori Learning by doing, undervisning bor bedrivas genom exempelvis
projektarbete istillet for katederundervisning. Overfor vi detta till utvecklingssamtalet
sa bor skolan bedrivas som en platt organisation dir pedagoger, rektorer och elever
metodiskt arbetar tillsammans med projektet skolan och utvecklingssamtalet blir d4 ett
forum for att 16sa problem och konflikter.

* Fhanér, 1995
> Fhanér, 1995
6 Mansson, 1998



3.1.4. Struktureringsperspektiv

Durkheim gjorde sociologin till strukturvetenskap. “hans utgdngspunkt ir att samhéllet
ar ndgonting annat och mer d4n summan av individerna; sociologin maste studera
samhdéllet som en helhet som inte kan reduceras till sina delar. Delarna skall forstas
utifran sin relation till helheten, snarare 4n i forhallande till sitt forflutna. Det
vetenskapliga angreppsséttet dr enda végen till legitim kunskap; det s k sunda fornuftet
och vardagstinkandets begrepp och forklaringar maste forkastas. Aktorens egen
spontana forstéelse av sin verklighet maste darfor sattas inom parentes till forman for en
distanserad vetenskaplig analys. Dessa antaganden, om studieobjektet respektive om
hur man kan fa kunskap om det, 4r grunddrag i allt strukturellt tinkande.”’ Han delade
aven upp samhillen och organisationer i mekanisk och organisk solidaritet. Den
mekaniska solidariteten bygger pa strikta normer som leder till riter och ceremonier.
Den organiska ar dir ménniskan handlar for att nd gemenskap, dér ryms en vilja att
anpassa relationer och handlingar efter situationens krav. Med detta synsétt ar
utvecklingssamtalet ceremoni och de utfors sé att bada parter forsdker na gemenskap
genom anpassning.”

Giddens har dgnat omfattande arbete at att kritisera bland annat Marx och Durkheim.
Han menar att det dr nodvandigt att vi frigor oss fran de teorier som sociologiska
klassiker konstruerat. Giddens har utvecklat struktureringsteorin utifrén sin kritik mot
funktionalism, strukturalism och den hermeneutiska traditionen. Grunden for hans teori
4r tesen om manniskans formaga att reflektera 6ver och reglera sina handlingar.’

3.2. Definitioner

Utvecklingssamtal, kan delas upp i utveckling och samtal.

Begreppet utveckling innehaller en rad aspekter som kan beskrivas pé foljande vis;

"... avse nagot som gar fran samre till béttre... ndgot som gar fran det enkla till det
mera komplicerade ...handlar ocksd om mognad: man nér en ny hdgre niva, utan att for
den skull behéva déma ut den ligre nivan." '

Anders Engquist ger ingen entydig definition av ordet samtfal utan genom att ldsa hela
boken kan jag komma till insikt om ungefér hur han téinker. For det forsta skiljer han
mellan samtal och att "prata". Samtalet har alltid ett mal vilket "prata" inte behover ha.
Individen kan inhdmta kunskaper om "how to do it" men till sist handlar det om det
personliga uttrycket, en produkt av varje individs virderingar, sjalvkdnnedom,
inlevelseformaga och inldrningsménster.'!

7 Citat ur; Méansson, 1998, s. 29(Boglind)
8 Mansson, 1998

? Mansson, 1998

" Kihlbaum & Vingren, 1995, sid. 4.

" Engquist, 1993



"Maél med samtal...: "En del samtal har som maél att upprétthélla kontakt, fa till stand,
vidmakthélla och/eller utveckla en relation. Andra samtal fokuseras pd uppgiften. God
kontakt dr dock dven i de senare fallen en forutséttning for att uppgiften skall gé att 16sa.
Detta betyder att relationen ér central i alla typer av samtal.""'?

Engquist har definierat begreppet utvecklingssamtal bl.a. utifran litteraturstudier; "De
vanligaste dr planeringssamtal, utvecklingssamtal och medarbetarsamtal i nu nimnd
ordning. Man ligger inte olika betydelser i namnen.""® Hir anvinds foljande definition;
"samtal mellan chef och medarbetare...for planering och information...systematiska
och regelbundna. .. planlagda och forberedda"'* Han siger dven; "Min definition lyder:
"En forberedd regelbundet aterkommande diskussion mellan chef och medarbetare
avhandlande verksamhetens mal och medel och som préglas av omsesidighet.” Ett av de
mer framtrddande syftena med denna typ av samtal r utveckling av individ och
organisation.""> Inom ramen for utvecklingssamtalet deltar minst tv personer, en
samtalsledare(chef) och en klient (medarbetare). "Savil chef som medarbetare behover
feedback for att kunna utvecklas i sina respektive funktioner"'®

Jag viljer att definiera begreppet ldrare genom att beskriva vad ldraren gor; Lirarens
framsta uppgift ar att formedla kunskap till sina elever och for att kunna genomfora det
uppdraget krivs att de forst gor eleverna "skolberedda", ger eleverna mojlighet att
kénna lust till ldrande.

Att definiera begreppet chef dr komplext i och med att det finns ménga olika typer av
chefer, olika typer av ledarroller. I sammanhanget dr det intressant att definiera chef pa
ungefdr samma vis som ldrare. En fysisk person som har till uppgift att formedla lust till
att vilja utfora olika typer av arbetsuppgifter for verksamhetens bista.

Ldrande inom en organisation har betydelse for organisationens fortlevnad. Det dr en
process mellan individer, information och kunskap styrt i sammanhanget av
kommunikation och kopplat till reflektion. "I arbetslivet krévs att bdde individer och
organisationer lir. Bestdende beteendefordndringar dr en av de vanligaste definitionerna
pa larande(Hildgard och Bower,1975) Individer kan ldra utan att organisationen lar,
men organisationen kan inte ldra utan att individerna gér det."'” Inldrning ir resultatet
av ldrande processen vilket betyder att organisationen eller individen dger exempelvis
nya kunskaper och forédndrade attityder.

Kommunikation kan definieras; utbyte av verbala, auditiva och fysiska signaler. Nér tva
personer kommunicerar dr det viktigt att de forstar varandras signaler. Det dr helhets-
bilden av den totala kommunikationen som &r intressant for att na ett gott resultat.
Parterna bor kunna lyssna och forstd varandra, fora fram sin asikt pa ett konkret sétt och

"2 Lindh & Lisper, 1990, sid.19.
1 Anders Enquist, 1990, s. 26.
4 Anders Enquist, 1990, s. 26.
!> Anders Enquist, 1990, s. 31.
16 Anders Enquist, 1990, s. 29.
7 Mikkelsen, 1998, s.11.



aven stilla relevanta fragor. "For att alla aspekter av det vi samtalar om ska bli belysta
méste emellertid lyssnandet kombineras med bland annat fragor.""®

Sammanfattningsvis dr minniskan 1 stindig kommunikation med omvérlden, hon
befinner sig alltsa i ett standigt larande och de effekter detta far pa henne &r inlérningen.
Det ar forst da vi forstar detta som vi kan begripa vidden av hur ménniskan utvecklas
och hur hjélplés/maktlos hon ér i forhallande till att virja sig for hennes egna tankar,
handlingar och kunskaper. Bara genom att vara i samhéllet sker inlérning och individen
forandras standigt.

3.3. Vad ir ett utvecklingssamtal?

Mikkelsen ar inriktad mot organisationer inom det privata naringslivet dé bl.a.
bankvésendet. Hon menar att 1990-talets allt hardare struktur inom marknaden har
manat fram att allt stérre vikt ldggs vid utvecklingssamtalet.”

Organisationen ar en amoba 1 stindig fordndring, ddr omorganisationerna foljer tatt, dar
det & ena sidan centrala, konkurrenskraften, styr men & andra sidan vikten av att
organisationen i sig har med sig personalen. "I en skérpt konkurrenssituation krévs till
exempel en kortare produktutvecklingsprocess dn tidigare. For att 4stadkomma detta
sdtter man samman team eller projektgrupper tvirs dver organisationen, i stéllet for som
tidigare d4 man lét saken ga genom varje avdelning. For den enskilda medarbetaren
betyder det att hon istéllet for att bara forhalla sig till ett steg i en utvecklingsprocess
inom sin egen avdelning, maste se sig tillsammans med personer som representerar
andra yrkesgrupper och som kommer fran andra avdelningar"*’ Inom skolan har bland
annat /dgstadieldrare, mellanstadieldrare, fritidspedagoger och forskolldrare numera
ett samarbete dé de flesta skolor arbetar i sk. arbetslag. 1 detta samarbete ar det mojligt
att de olika pedagogerna tar intryck av varandra och ett informellt ldrande skulle kunna
ske i friga om metodik.

De senaste aren har "arbetslaget" vuxit fram inom svensk skola och hér skall olika
yrkeskategorier motas. Bakgrundet till inférandet av arbetslag &r krav pa okad
kvalitet/produktivitet. Mikkelsen menar att dessa forandringar inom organisationer leder
till fordndringar vad géller exempelvis kommunikationen, varfor hon belyser vikten av
utvecklingssamtal. "I regel knyts stora forvantningar till inférandet av
medarbetarsamtal, och organisationer dr inte alltid uppmérksamma pi att utveckling,
inforande och genomfdrande av system for medarbetarsamtal ar tidskravande."*' Det
maste finnas en ram for vad utvecklingssamtalen skall innehdlla och vilken syn skall vi
ha pa dessa. "Medarbetarsamtal dr ett verktyg som traditionellt utvecklats och anvénts i
organisationer for allt frin fordelning av arbetsuppgifter, utveckling och sittande av

8 Lindh & Lisper, 1990, s. 54.
1 Mikkelsen, 1998

20 Mikkelsen, 1998, s.10.

2 Mikkelsen, 1998, s. 9.



arbetsmal till kartliggning och genomgang av kompetens- & utvecklingsbehov"** Ett
annat sdtt att definiera utvecklingssamtalens innehall &r: "

e bedOmning av nuvarande och alternativ jobbutformning, eventuellt nytt arbete,

e beddmning av prestationen i det nuvarande arbetet i relation till arbetsmalen
samt faststdllande av nya mal for nista period,

e beddmning av utvecklingspotentialen for nya uppgifter, eventuellt ett nytt arbete
och utbildningsbehov knutna till nya uppgifter."

Redan péd 1950-talet utvecklades det vi 1 Sverige brukar bendmna malstyrning i
verksamheten(MBO-tekniken: "Management by objetives"), vilket kdnnetecknas av
att chef och medarbetare gemensamt gick igenom foljande;
"MBO bestar av fyra faser:
— Diskussion om medarbetarens prestationer under den gangna perioden, t ex
diskussion
om huruvida uppsatta mal har uppnatts
— Prioritering av mal for den kommande verksamhetsperioden
— Utredning av medarbetarens utvecklingsbehov for att klara uppstillda mal
Upprittande av handlingsplan, start- och sluttider etc."** Utifran dessa punkter kan
vi forstd vad det vi i dag kallar utvecklingssamtal inneh6ll da, innehallet har kanske
inte foréndrats i sd hog grad trots att vi 1 dag har ett annat ord {for det? Engquist pavisar
vidare, att dessa samtal lag i en arbetslednings- och planeringsmetod, i samklang med
Taylorismen som da var rddande vad giller effektiv produktion inom f6retagsvéarlden.
MBO-samtalen har kommenterats pa foljande vis:
"Men vad hénder 1 verkligheten nir en medarbetare inte nér uppstillda mal? Blir det
da verkligen en fruktbar och 6ppen diskussion om t ex de yttre omsténdigheterna som
gjort att mélen inte ndddes? Aterfaller det Ainda inte pa medarbetarens brist pa
kompetens, ~ egodrive’, ambition och forméaga till anpassning? Eller?"® Den hir typen
av fragestéillning som Granberg tog upp for cirka tio ir sedan &r aktuell dven 1 dag.

Ett helt annat perspektiv pa utvecklingssamtalets innehdll kan vara; "...att

utvecklingssamtalet ska ha tre delar ndmligen:

1. Insikt = eleven ska bli medveten om sina egna resurser och mgjligheter.

2. Utsikt = eleven ska fa en realistiskt bild av vilka mdjligheter som finns for just
honom eller henne.

3. Avsikt = eleven méste kunna fa uttrycka en asikt om vad han/hon vill dstadkomma
och vilken niva som passar bést nér det géller den arbetsinsats som krévs for att na
det personliga malet."*®

> Mikkelsen, 1998, s.13.

2 Ake Dalin, 1997, 5.235.

** Anders Engquist 1990, s.23.

> Granberg, 1989, 5.108.

*® Kihlbaum & Vingren, 1995, s.5



3.4. Det optimala utvecklingssamtalet

Det optimala utvecklingssamtalet praglas starkt av att du som samtalsledare hjdlper
samtalspartnern till forandring. [ samtalsprocessen dr det en fordel dd vi 4r medvetna om
att individens personlighet inte enbart ligger pé ytan, en ménniska &r aldrig enbart det vi
ser. Detta kan forklaras genom Joharis fonster *'(figur 1, se nista sida), som 4r en
modell for sensitivitetstraning. Det kiinda jaget innebar det du sjédlv &r medveten om
samt det andra vet om dig, exempel att du dr kvinna och har bruna 6gon. Det blinda
jaget dr det som vi inte sjdlva ser hos oss sjidlva, exempelvis vissa manér som vi
anvénder 1 sociala situationer(kan vara viss rorelser).

Andra vet Andra vet inte
Jag vet Kénda jaget Dolda, privata
jaget

Jag vet inte

Blinda jaget Okénda jaget

Figurl: Joharis fonster,1955, Joe Luft & Harry Ingham.

Det dolda, privata jaget dr saker som du sjélv d&r medveten om och som du haller
"hemligt" for dina medménniskor, exempelvis dina innersta tankar, asikter och
vérderingar. Till sist det okénda jaget, det vi sjdlva och andra dr omedvetna om,
exempelvis varfor vi beter oss som vi gor i en for oss okénd och ny situation. Sigmund
Freud studerade och intresserade sig for manniskans okénda jag, det omedvetna. I ett
utvecklingssamtal kan vi befinna oss pé olika nivaer, for att hitta ritt hir kravs kunskap.
Figur 1 kan dven beskrivas med en modell i sju steg som gér frén icke-jag, kénda jaget,
blinda jaget, dolda jaget och sist till det okiinda jaget.*® Fér att tydliggora detta har jag
valt att dela in i tre nivaer:

KANNETECKEN EXEMPEL
Niva 1 Vanligt samtal, diskussion av Vem sitter pa kaffe i
personalrum?
allmén karaktér, ofarliga kénslor Vi bor vara ute pa rasten
Niva 2 Upplevelser hir och nu, Det kdnns bra att ha
utvecklingssamtal
familjekonflikter, personlig Jag &r radd att yttra mig
reflektion, erkdnna kénslor Det ar trakigt 1 skolan

Varfor ar du sa tyst?

" Kihlbaum & Vingren, 1995
¥ Kihlbaum & Vingren, 1995, s 19-20



Nivé 3 Personliga problem, starka Jag dr som en granat
kénslor, kdnna kénslor som skall explodera
Helt ratt, sa hopplos ér jag

Erfarenheterna visar att om parterna i ett utvecklingssamtal inte kdnner tillrdckligt starkt
fortroende for varandra kommer man séllan mer 4n till den nivé som kallas niva 2 hir
ovan. Troligtvis méste &tminstone denna niva uppnas for att ett utvecklingssamtal ska
kinnas engagerande. Ska man f4 en positiv forandringseffekt behdvs denna niva."*’ Hur
skall da en chef gora for att halla sig inom ramen for ovan beskrivna nivaer. Om
han/hon blir allt for personlig med medarbetaren kan samtalet tendera att hamna helt fel.
Det ar ju inte meningen att utvecklingssamtalet skall vara en form av psykoterapi dir
exempelvis dktenskapsproblem reds ut. Det ér heller inte tdnkt att utvecklingssamtalet
skall avhandla triviala aspekter sa som exempelvis fargen pa gardinerna i rummet dér
utvecklingssamtalet dger rum. D4 det som 1 det hir fallet handlar om tva vuxna
minniskor som genomfor ett utvecklingssamtal aligger det bagge att ta ansvar for
samtalets art &ven om det dr chefen som leder samtalet.

Utover detta finns det en rad aspekter som paverkar de involverade. Miljon &r ett
exempel pa yttre omsténdigheter som maste passa de bagge personerna.
Utvecklingssamtalet bor utforas 1 ett rum dér de medverkande inte blir stérda, ett rum
med stdngd dorr, alltsd. Personerna bor sitta bekvimt och mitt emot varandra. Béda bor
kénna sig hemma, det bor finnas sa mycket utrymme att bigge kénner att de kan sitta
bekvamt och pd lagom avstind fran varandra. I ett sddant fall da chefen sitter bakom sitt
skrivbord riskerar utvecklingssamtalet att mest likna ett forhor. Det dr samtalsledaren
som skall sorja/planera for, hur och var parterna skall sitta. Tidsétgangen &r viktig och
inledningsvis dr det bra om parterna kommer verens om ungefér hur linge de ténkt sig
att samtalet skall pagd, annars finns det en risk att den ena blir besviken/kénner sig
stressad vilket pdverkar samtalet.

Om det dyker upp problem som tar lang tid att reda ut dr det béttre att avtala om
ytterligare ett mote sa snart som mojligt efter innevarande samtal. Forberedelserna infor
samtalet dr ocksd viktiga. Om chefen kallar till méte, skall han/hon inte boka om tiden,
da det finns risk att medarbetaren kinner att han/hon har utvecklingssamtal "pa nader".
Det ar &ven manga som praktiserar att 1 god tid infor samtalet be medarbetaren att via ett
formulér skriva ner ndgra synpunkter som kénns viktiga att tala om.

Det ar viktigt att viasentligheterna tas upp sa tidigt som mdjligt under samtalet. Om
nagon av parterna haller en allt for formell attityd blir det kanske svért att komma till
kédrnan eller att na ett djup i diskussionen. Ett formellt forhallningssitt kan ha ménga
olika orsaker, medarbetaren kan ha daliga erfarenheter frdn ndgon tidigare chef eller sa
kan det handla om blyghet.

Attityder behover inte enbart handla om det vi sdger, dd medarbetaren sitter med ett
mycket slutet kroppssprék sa star det for ndgonting. Eller om chefen ér véldigt yvig 1
sina rorelser s& kan det fa till foljd att den anstéllde kénner sig hotad och tystnar. Att
finna det rétta djupet i kontakten under samtalet &r betydelsefullt for att bagge skall mé

¥ Kihlbaum & Vingren, 1995, s.20.



bra dé de avslutar utvecklingssamtalet, detta dr den viktigaste delen 1 ett gott fortsatt
samarbete mellan chef och medarbetare. Samtalet bor sammanfattas av chefen innan det
avslutas, en koll pé att de har uppfattat saker och ting ndgorlunda lika.

Samtalsledaren kan inta en rad olika stilar eller typer. Empatisk stil innebér formedling
av medkénsla, chefen kan yttra; Jag forstar precis hur du kdnner. Den hir stilen dr
kanske inte sd lamplig for ett utvecklingssamtal, den brukar anvindas i terapeutiska
sammanhang. D4 samtalspartnern ar av mycket blyg art kan stilen gungning vara ritt,
vilket innebar att chefen stiller en fraga eller gor ett pastdende nir samtalspartnern
tystnar. Detta dr en form av bekréftelse, sd att den andre fortsatter prata. Cirkuldr
intervju innebdr att chefen sammanfattar eller upprepar det sagda, vilket ofta leder till
att intervjupersonen fortsitter sitt berdttande. Den hér tekniken kan vara riskfylld
eftersogl(r)l det kan upplevas irriterande att bli repriserad och métet tenderar att likna ett
forhor.

Vissa chefer anvénder sig av en mall med ett fragebatteri som de anvinder till hela
personalen, detta kan vara bra da chefen far veta vad de anstéllda anser inom samma
dmnesomraden. Dock finns det en risk med den forskrivna mallen, ndmligen att
medarbetaren kinner sig oviktig; Vi pratade ju aldrig om mig kan vara en typisk
kommentar efter den hir typen av samtal. Detta beror naturligtvis pa hur mallen ar
utformad. D& mallen innehaller en majoritet av slutna fragor, innebér detta att den
anstillde mest svarar ja och nej. Nagot utrymme for spontana beréttelser, kommentarer
eller dylikt finns inte. Oppna frigor ger i motsatts stort utrymme for spontana berittelser
och forslag for verksamheten. Risken hir blir istéillet att samtalet kan svdva jorden
runt.”! Det optimala kan vara en mall med dmnesomraden som 4r utformad efter ett i
forvég ifyllt formulér frdn samtalspartnern.

Ordvalet 1 sjdlva fragorna har betydelse for utgdngen av utvecklingssamtalet. "Borja
aldrig med "varfor". De flesta bocker i samtalsmetod brukar foresld att man istéllet
borjar med; nér, var, hur, vad, vem och vilka. Bakom denna rekommendation ligger att
de flesta ménniskor reagerar pa "varfor som en anklagelse. Enligt var mening kan en
inledning med "hur" ocksa verka anklagande. Eftersom vi inte vill forsdtta ménniskor i
forsvarsposition bor vi vara medvetna om effekterna av orden vi anvinder. Det dr
individuellt vilka ord just den person du pratar med reagerar negativt pa."*>

Chefen/samtalsledaren bor alltid vara arlig. Framfor medarbetaren 6nskemal om
forandrade arbetsuppgifter och detta inte 4r mdjligt, skall chefen alltid vara tydlig och
sdga ifran direkt att; nej det dr inte tinkbart. Vice versa géller naturligtvis, &ven om
vissa "sanningar" kan kinnas jobbiga att framfora s &r det alltid béttre att gora det &4n
att sopa dem under mattan. Vad géller exempelvis arbetsmiljoproblem sa som mobbing,
ljudniva eller ventilation sé dr det chefen som skall vara lyhord och forsoka se. Det ér
latt sagt att pedagogen maste berétta for sin chef, men 1 verkligheten vet vi att sé inte &r
fallet. Det aligger en god ledare och chef att hantera den hér typen av sanningar pé ett
professionellt vis.

3% Kihlbaum & Vingren, 1995, 5.19-32
3! Lindh & Lisper, 1990, 5.54-58
32 Lindh & Lisper, 1990, s.58.
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Till sist, kan vi pd ett teoretiskt plan klargéra det optimala utvecklingssamtalet. Vi ér
dock medvetna om att verkligheten ute i verksamheten innehaller hinder. Dérfor vill jag
understryka att det optimala utvecklingssamtalet nog ar séllsynt om det 6verhuvudtaget
existerar; pedagoger och chefer kan bara gora sitt bésta.

4. Metod

4.1. Undersokningsstrategi

Den aktuella undersokningen syftar till att besvara fragan; Vad lar larare genom
utvecklingssamtal med sin chef? Naturligtvis vore det dven intressant att undersoka vad
chefer och hela organisationen lir, men jag har valt att begransa mig till larare.

Uppsatsen ér en empirisk studie. Till en borjan dmnade jag genomfora en undersékning
med dubbel utgangspunkt, da avses teoretisk och empirisk. Efter en tid insag jag mina
begrinsningar och valde att kalla min undersdkning empirisk. For att kunna genomfora
en relevant och riktig analys inom ramen for dmnet, krdvs en djupare forstaelse med
avseende pa teori. Att utelimna teori helt var déarfor uteslutet varfor jag ldst s mycket
som mojligt utifrdn min individuella niva.

Den empiriska undersokningen dr av kvalitativ art och omfattar intervjuer med
fraigeomraden som ger en tydlig bild vad ldrare kan ldra av dem. En enkétstudie av
kvantitativ art skulle inte visa vad jag dsyftar att ta reda pa, nimligen vad pedagogen lér
genom att delta 1 utvecklingssamtal med sin chef. En kvantitativ enkétstudie skulle ge
fakta av statistisk art, exempelvis; hur minga utvecklingssamtal som individen deltagit
1, hur linge de arbetat pa arbetsplatsen osv. Den stora vinsten med intervju hér dr att jag
kommer néra varje person och jag ges mojlighet att lyssna dé fragestéillningar besvaras
och forklaras.

4.1.1. Forforstaelse och fordomar

Forforstaelsen ér frimst grundad pa tidigare studier samt egna erfarenheter, vilka skulle
kunna tolkas som egna fordomar. Studien inleddes med vad Alvesson kallar
"biblioteksforskning™.

Databassokning har dven skett pd foljande databaser; Lolita och Libris med sokord;
utvecklingssamtal, lirare, chef, ldrande, kommunikation vilka dr nyckelord. Dessutom
anvindes foljande sokord; samtal, lyssna, medarbetarsamtal, fordndringssamtal, 1drande
organisation och organisationsutveckling vilket gav en del litteratur, viss Ovrig litteratur
hade jag kinnedom om sedan tidigare. Jag bearbetade litteraturen systematiskt for att
dels sortera bort och dels att vilja, en form av avgriansning. Dessa litteraturstudier kan
tolkas som foreforstaelse da den empiriska delen skulle utformas.

33 Alvesson & Skoldeberg, 1994, s. 76
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Inom ramen for foreforstaelse eller fordomar innefattas &ven min erfarenhet som lérare.
Bakgrund till uppsatsens dmnesval dr mitt intresse for kommunikation, larande och
mangarig yrkesverksamhet som lérare.

Jag har sjdlv deltagit 1 utvecklingssamtal med olika chefer och det har dérfor tankar om
vad en pedagog lar. Jag dr medveten om att detta paverkar min studie. Detta kan ses
som ett problem dé subjektiviteten ér ett faktum, men vem forhaller sig helt objektiv?
Fordelarna overvéger dock dé jag exempelvis; littare skapar fortroendelédnkar med de
ldrare som intervjuas, vi har ndgot gemensamt, vi dr larare. Jag besitter dessutom
forforstaelse genom min egna yrkeserfarenhet dd intervjupersonerna anvénder
yrkesspecifika termer, vilket medfor att jag slipper avbryta for att frdga vad exempelvis
USK (undervisningsskyldighet) eller EVK(elevvardskonferens) betyder och innebar.
Sammanfattningsvis ser jag det som en fordel att jag undersoker min egen yrkesgrupp.

4.2. Undersokningsmodell

Undersokningen ar en fallstudie och den syftar till att kartldgga vad ldrare lar genom
utvecklingssamtal med sin chef. Hér innebar fallstudie att undersoka ett fenomen i sin
realistiska milj6. Initialt formulerades ett forskningsproblem eller som i det hér fallet en
fraga: Vad lir ldrare genom utvecklingssamtal med sin chef? Jag véljer att betrakta
utvecklingssamtalet som en vardaglig praktik/realistisk miljo. Avsikten med denna
fallstudie &r explorativ(forklarande och/eller undersdkande). For att fa kunskap om
lararnas larande i1 den aktuella situationen har jag genomfort djupintervjuer. Vilka
medfor att undersokningen &r kvalitativ, en stor mdangd material &r insamlat i form av
flera timmars bandupptagningar.*

4.3. Urval

Tvé olika skolor har besokts for genomforande av den empiriska studien och urvalet vid
skolorna var selektivt. En landsortsskola med cirka 10.000 invanare i kommunen och en
storstadsskola med cirka 140.000 invanare i kommunen. Bada skolorna var arskurs 1-5,
men vid storstadsskolan fanns dven &k 6-9 inhyst. I valet av skolor stillde jag upp en rad
kriterier; att chefen var positivt instdlld till min undersdkning/samarbetsvillig, att chefen
genomfor utvecklingssamtal med regelbundenhet och att chefen arbetat en tid pa sin
position. Pa vardera skola valdes fem ldrare ut slumpmissigt. Cheferna éverldmnade en
lista pé ldrare, cirka 20 stycken. Slumpmassigt kontaktades fem via telefon for att avtala
tid for intervju. Vid vardera skola intervjuades fem ldrare och respektive chef, totalt
genomfordes 12 intervjuer. Intervjuerna utfordes i ett slutet grupprum, utan stérnings-
moment, pa respektive skola. Da bearbetningsprocessen av intervjumaterialet ar
tidskrdvande valde jag att genomfora ett forhallandevis litet antal intervjuer.
Fordelningen mellan kdnen var skev, 1 man och 9 kvinnor. En forklaring kan vara att
min idag dr underrepresenterade i vissa skolor. Antalet yrkesverksamma ar varierar
mellan 2,5 till 40 ar och fodelsedrsintervallet stracker sig fran 1939 — 1968.

3* Backman, 1998.
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Rektorerna/Cheferna ar kvinnor, fodda 1948 respektive 1956, bada har avslutat sin
rektorsutbildning. Nuvarande tjdnst inklusive arbetsuppgifter har de haft i sju respektive
atta ar. Dessforinnan arbetade bada som ldrare. Inom ramen for deras arbete ligger att
bedriva utvecklingssamtal med personalen. Beteckningen LR (landsortsrektor) och SR
(Storstadsrektor) anvéndas for att gora texten tydlig. Beteckningen LL anvénds for
resultat som landsortsldrarna uppvisar och SL for storstadsldrarna. Intervjupersonerna
kommer att betraktas som individer i tva grupper(SL och LL). Enskilda citat redovisas
men behandlas konfidentiellt. Lararna anvédnder ordet rektor, chefen och fornamn, hir
anvinds XXX for att kamouflera fornamn.

4.4, Intervjudesign

Intervjun innehaller tva frigeomraden med ett antal underomraden.®® Det forsta omradet
tar upp hur samtalet dr organiserat. Hir har jag forsokt att ta reda pa om det finns nagot
formuldr med fragor - &mnen, hur pedagogen blir kallad till utvecklingssamtal, hur ofta
dessa sker och hur linge samtalet pagar. Vi skulle kunna sammanfatta detta i
utvecklingssamtalets form. Det andra omradet som é&r av relevans i sammanhanget &r att
forsoka finna ut svaret pa fragan vad lararen lir genom dessa samtal. For att fa svar pa
den fragan krévs en rad stickfragor frdn mig, exempelvis; vad pratar ni om? Hér ar jag
aktiv med nyckelord som exempelvis; fortbildning, kompetensutveckling, fordndring
och utveckling.’

Intervjuerna har inletts med ”warm - up” vilket innebér att sméaprata for att eliminera
eventuell nervositet hos intervjupersonen. Varje intervju avslutas med en ”Fade — out”,
sammanfattning eller avslutning.

4.4.1. Genomférande av intervju

Vid den forsta kontakten, ett personligt telefonsamtal tillfragades och informerades
lararna om intervjun. Hér gavs en kort beskrivning om vem jag var och vad jag dmnade
studera. Dérefter bokade vi datum och tid for intervju. Av geografiska skil genomfordes
intervjuerna pa respektive skola under en kortare tidsperiod om tre respektive fem
dagar. Varje intervju varade cirka 45 minuter.

Den inledande konversationen kretsade kring deras arbete, for att belysa att jag ér
intresserad av henne/honom som person. I samtliga fall har jag talat om, att materialet
behandlas konfidentiellt och att detta betyder; att jag vet vem intervjupersonen dr och att
jag inte kommer “avsldja” nagon identitet. Jag har dven forklarat varfor jag vill anvdnda
mig av bandspelare och latit varje pedagog sjélv ta stéllning till om man accepterar
detta, vilket samtliga gjorde.

Jag har varit noggrann med att vi har suttit bra, med stingd dorr utan stérningsmoment.

3 Bilaga 1-2
% Bilaga 1-2
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Stor vikt har lagts vid att visa att jag lyssnar genom exempelvis spegling, vilket innebér
att harma kroppssprik. Under intervjuns gang har jag forsokt tala lugnt och relativt
langsamt. Med jaimna mellanrum har jag stannat upp och sammanfattat vad som sagts —
frdgat om jag har uppfattat riktigt.

Avslutningen av intervjun har sett ut pa olika vis beroende pa personen jag talat med. I
nagot fall var det en mycket kort avslutning efter att bandspelaren knippts av, beroende
pa att individen var stressad till ett annat méte. I de flesta fallen kunde vi trots allt
smaprata lite om vardagen i skolan, vilket jag kinde att det fanns behov av.
Forhoppningsvis kénde intervjupersonerna att de fatt komma till tals pa ett for dem
riktigt vis och kunde dérigenom vara tillfreds efter vart samtal.

4.5. Bearbetnings- och analysmetod

Intervjuerna bearbetas och analyseras for att skapa ordning och systematik sa att jag far
en Overblick av insamlat material. Intervjuanalysen sker utifran syftet, att fa fram vad
lararna lar sig genom de aktuella samtalen. Under resultatredovisningen redovisas
intervjustudien for att under diskussionen redgéra for mina egna slutsatser av det totala
materialet, da jag knyter samman empiri med mina egna tankar.

Genom att dokumentera intervjuerna i sin helhet, och sedan gora avskrifter uppnar jag
helhetsbild 1 mitt insamlade material. Redovisning av intervjuerna i sin helhet &r allt for
utrymmeskriavande, varfor jag viljer att aterge delar/fragment. Att redovisa dem i bilaga
aterstar som alternativ, detta sker ej eftersom det foreligger en risk att de medverkande
kan utldsa varandras identitet. Det kvalitativt materialet bearbetades med hjélp av
ordbehandlare.
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5. Resultatredovisning av intervjustudie

Resultaten av intervjuerna dr tudelad, jag har valt att skilja pa rektorernas respektive
pedagogernas resultat.

5.1. Resultatredovisning av rektorsintervju

5.1.1. Planering — forberedelser — formulér

Syftet hir ar att reda ut hur utvecklingssamtalen gar till, vad géller dess ramar. Planering
samt forberedelser vad giller exempelvis tider och utformandet av eventuellt formular.
Det framgar tydligt att bdde LR och SR ldgger ned mycket tid pé planeringsstadiet.
Béda sétter upp tider for utvecklingssamtalen samt anvéander sig av ett frageformulér.
SR skickar ut meddelande med tid samt formulér. Detta motiverar hon med att hon
onskar att pedagogen kommer vil forberedd till moétet. Hon har bytt formulér varje ar,
hon sprider ut samtalen under en léngre tid (langre &n en manad), genomforandet sker
arbetslagsvis och i perioder. LR sitter upp en lista med tider inom en manad, oftast
januari, dar pedagogerna far boka sig sa att det passar dem. Hon anvénder samma
formulér varje &r. Samtalens lingd varierar fran 30 minuter till en och en halv timma.
Bada uttrycker tydligt att de anser dessa samtal viktiga for sig sjdlva, pedagogen och
organisationen. De tycker sjélva att de blivit battre” pd att genomfora
utvecklingssamtal sedan de gétt rektorsutbildningen.

5.1.2. Dokumentation av utvecklingssamtal

Vad giller dokumentation uttrycker LR detta pa foljande vis; ”Jag antecknar alltid under
samtalet, sedan ldser jag upp mina anteckningar for pedagogen, en form av
aterkoppling. Jag dokumenterar alltsd samtalen , speciellt vad géller framtidsmal.” Men
SR uttalar; "Mycket av min tid gér ju till samtal. Det dr vl for- och efterarbetet som
brister for min del. Dér skulle jag kunna bli béttre, jag skulle kunna skriva ner mera vad
de sédger sa att jag kan gé tillbaka. Men visst tdnker jag igenom infor ett samtal, jag har
ju ofta en uppfattning om personen innan samtalet, sedan ldggs ju pa nya tankar under
samtalets gdng. Samtalen dr ganska utredande, jag ger dven min bild av dig. Deras
arbetsprestation, min bild av den, det ar viktigt att de far min bild av dem. Ett viktigt
syfte med samtalet dr for att f4 en béttre bild av den enskilde.” Notera hir en skillnad,
LR dokumenterar vad gdller framtidsmal, SR skulle vilja dokumentera men gor det inte
och framtidsméal nimns inte. Daremot vill hon dokumentera pedagogens personlighet
eller uppfattning om personen.

5.1.3. Attityd till utvecklingssamtal

LR och SR anser sig ha en 6dmjuk attityd till sitt genomforande av utvecklingssamtal
och de beskriver utforligt hur de utvecklats under arens lopp, de beréttar om vad de lart
av att genomga rektorsutbildningen och kan tdnka tillbaka 1 tiden pa hur de hanterade



utvecklingssamtalet tidigare. SR talar en hel del kring sjdlvinsikt vilket har gjort att hon
reflekterat mycket pa sig sjilv 1 dessa situationer. Vidare menar hon att det kan vara bra
om nagot fordndras varje ar, det kan gilla bade innehallet och utformningen av samtalet.
Till en borjan sdg LR dessa samtal som “oviktiga”, numera betraktar hon dem som
nyttiga for bade henne sjdlv och personalen. Hon anser att bade hon sjilv och lararen lar
sig genom utvecklingssamtal. Vidare belyser hon att samtal generellt pd arbetsplatsen
varierar utifrdn var pedagogen befinner sig. I personalrummet talas det pa ett vis och vid
utvecklingssamtalet pa ett helt annat sitt di lararen fir mdjlighet att std i centrum. Den
hér fordndringen, utvecklingen eller 4nnu béttre ldrandeprocessen har astadkommits pa
grund av att dessa bada chefer har genomgatt formell utbildning i form av
rektorsutbildningen, detta uttrycker de. Men bada understryker att det 4r i kombination
med att de sjdlva har mera erfarenhet som rektorer nu 4n tidigare.

5.1.4. Samtalstyp

Formulédren som anvénds innehéller en rad frdgor av liknande karaktar(psykosocial
hilsa). LR séger;

”Nej det dr inte ndgot terapeutiskt samtal, ett prata av sig samtal som innehaller
diskussioner om organisationen, kompetensbehov; vi tar alltid upp kompetensbehovet, da
onskar pedagogerna frimst studiebesok.” Nér SR beskriver innehéllet for sina samtal
sdger hon sa har: ”Tre adjektiv som beskriver egenskaper som du vill forbattra. Tre &r ju
bara en brikdel av dina bra sidor och dér &r det sd roligt att se hur olika vi dr, vissa vet
direkt andra tycker usch tre bra adjektiv det blir svért. Vi dr s& ovana vid att prata om
saker som vi dr bra pd.” Vidare anser hon att de gamla standardfragorna var trakiga,
exempelvis “Hur ser du pa din chef”. SR slar fast att hennes utvecklingssamtal inriktar
sig pa personalens psykosociala hilsa.

5.1.5. Lararens/Pedagogens lidrande

Béda beskriver att ldrarna uttrycker dnskemél om fortbildning av formell karaktér. LR
tror att pedagogerna lir genom utvecklingssamtal. Personalen dnskar en form av
fortbildning och dérefter arbetar LR for att 4stadkomma detta. Pedagogerna lér sig att de
ar delaktiga 1 organisationen, det ar vi tillsammans som utgor den har skolan.

LR beskriver hur ldrare kommer tillbaka under mera informella former och &terkopplar
till utvecklingssamtalet. Detta tolkar hon som att den enskilda individen har lart sig
ndgot specifikt i direkt anslutning till utvecklingssamtalet. SBR betonar att hon tror att
pedagogerna genomgétt en personlighetsutveckling, da syftar hon pa de samtal hon
genomfort. Formuldrets utformning gér bland annat ut pa att lara sig att skatta sina egna
formagor och brister. De vittnar dven om att de sjdlva lért kring planeringen,
utformningen av formuldret — frigestdllningar och samtalteknik. De kdnner sig mera
sdkra 1 sin roll som samtalsledare.

5.1.6. Utveckling av innehéll



Bada intervjupersonerna vittnar om att innehallet i samtalen har utvecklats ur ett
historiskt perspektiv. SR anvénde tidigare ett formuldr som hon fétt frin kommunen,
detta anser hon trakigt och har darfor utvecklat en egen mall att ga efter. LR berittar att
de forr pratade utan stérre sammanhang, de hade ingen mall att ga efter, vilket numera
finns. LR podngterar dven vikten av att gora lika med alla pedagoger. Vidare sédger hon
att hennes sitt att samtala har utvecklats, numera kénner hon att hon lirt sig hur hon
skall samtala vid den hir typen av mdten. Samtalteknik tas &ven upp av SR; ”Att vaga
vara tydligare och modigare, drligare i sin sjdlvinsikt.” Hon har &ven lart sig en hel del
om konfliktlosning och tror pé att &ven genomfora ett utvecklingssamtal med hela
arbetslaget samlat och tar som exempel: “om ndgon ként sig utanfor. Var och en valde
vad de ville sdga. En form av gemensam aterkoppling, det var jéttebra. Jag hoppas att
jag kan genomfora detta med alla vid nista omgéing, det &r tiden det hinger pa. Det kan
ju vara svéra saker som kan kénnas jobbiga att ta upp, men dér stottar jag alltid den
enskilda. Och jag brukar séga sé hir, det kommer aldrig att bli en fordndring om du inte
tar upp det med dina kamrater. Jag tycker inte att jag kan gé in och sidga exempelvis;
Hon tycker att hon kédnner sig utanfor, det médste man gora sjalv men med mitt stod da.”

5.1.7. Geografiska forutsattningar

Under samtalen finns utrymme for fragestéllningar som inte finns med pé formuléret
och hér visar bada, att de 4r mycket flexibla. LR tar upp en aspekt som grundar sig i att
skolan dr en landsortsskola. Ortsbefolkningens dsikter och attityder dr viktiga for att
skolan skall fungera. Skolans forhéllningssatt, det ar viktigt vad man siger eller rittare
vad man inte pratar om pa ’byn”, hir innefattas dven tystnadsplikten. Hon menar att
orten r sé pass liten s att de flesta vet vem som dr vem och didrmed kan det vara
vildigt skadligt om missuppfattningar eller kdnsliga fakta kommer i rullning.
Utvecklingssamtalet dr ett sadant tillfdlle da kédnsliga fakta eller forhallningssétt kan
diskuteras. Vid storstadsskolan diskuteras praktiska saker sd som semester, eventuell
flytt eller om nagon planerar att gd upp eller ner i tjnst. Men hér lutar samtalet mer at
det personliga hallet. Eventuella skilsmdssor dr sédant som kommer upp vid
utvecklingssamtalet. Da brukar SR bryta formuldret och sedan bokas ett nytt samtal
senare. “Och dér poédngterar jag att om du har nagot viktigt som du vill prata om sa kan
vi vélja att ta det forst. Frageformuléret 4r ju inte ett maste.” Flexibiliteten lyser 4ven
igenom da de stryker under att de ofta samtalar med personalen. Utvecklingssamtalet &r
ju inte det enda tillféllet under ett lasér da de samtalar enkilt med pedagogerna.

5.1.8. Sammanfattning av rektorsintervju

Undersokningen visar att bada rektorerna upplever sig ha fatt 6kade kunskaper tack vare
rektorsutbildningen, i kombination med de erfarenheter som skapats genom att bedriva
utvecklingssamtal. Detta har i sin tur lett till att 1drarnas mojligheter till 1irande genom
utvecklingssamtalen okat. Att genomfora formella utvecklingssamtal har inte alltid
forekommit. Numera finns en kontinuitet i dessa, chefen planerar och kallar ldraren till
traff en gang per lasar.



Planering infor samtalen sker och personalen kallas till utvecklingssamtal da dven ett
frdgeformuldr som ror lraren delas ut. Landsortsrektorn dr noga med att dokumentera
varje samtal. D4 ges hon mojlighet att folja upp dnskemal om exempelvis fortbildning.
Rektor vid storstadsskola dokumenterar ej, men anser att hon borde gora detta och
kommer troligen att gora sa vid nédsta omgang av samtal.

Tidigare ansag LR att utvecklingssamtal var mindre viktiga, hon har en annan
uppfattning numera. Bida ar 6verens om att dessa bor prioriteras.

Cheferna anser att det viktigaste syftet med samtalen &r att stimulera personalens
psykosociala hilsa. SR anvénder terapeutisk samtalstyp da fradgeformuldret inriktar sig
pa fragestillningar som enligt henne kan leda till personlighetsutveckling hos den
enskilda ldraren. LR talar istdllet mycket om att hon vill undersoka vilka
kompetensbehov som den enskilda individen har.

De tror att utvecklingssamtalen leder till att liraren lar sig genom utvecklingssamtal och
pa sa vis utvecklas hela skolan och organisationen. Den viktigaste 1drdomen &r att de far
en helhetsbild av den pedagogiska verksamheten, de fir d4ven en helhetsbild av hur
personalen trivs med sitt arbete. Utifrdn dessa fakta kan de planera for skolan som
organisation. Cheferna menar alltsé att ett larande sker for ldraren, pé sikt blir ldraren
mera kompetent.

Utvecklingssamtalen har utvecklats under de &r som de forekommit och bada tror att det
kommer att ske en utveckling av dessa dven i framtiden.

Landsortsskolans rektor tydliggor en problematik som grundar sig i att orten &r liten. Att
skolans policy utat darfor maste vara forankrad hos personalen, hon understryker dven
vikten av att vara tydliga och eniga gentemot ortsbefolkningen for att undvika
missuppfattningar o.d. Storstadsskolans rektor talar om att personalen gérna

tar upp praktiska problem under 6vrigt vilket kan vara tjanstefordelning, semester eller
eventuell flytt.

5.2. Resultatredovisning av ldrarintervju
5.2.1. Planering — forberedelser — formulér

Syftet hér dr att reda ut hur utvecklingssamtalen gér till, vad géller dess ramar. Inom den
totala undersokningsgruppen finns en rad likheter. Samtliga upplever att deras chef
planerar infor samtalen, att formuldret dr vl genomarbetat och att det dr positivt att de
far formuléret infor samtalet. Nagon i SL gruppen har synpunkter pa tidsaspekten och
onskar att fa formuldret samt tidsangivelser i mera god tid infor samtalet for att hinna
med den egna forberedelsen. Sa har beskriver en SL - intervjuperson hur
forberedelserna gar till: Vi blir kallade till ett samtalstillfalle. Senast nu fick arbetslaget
ett antal tider som vi fordelade mellan oss sé att det skulle passa oss. Hér fick vi ocksd
ut ett formuldr sa att jag kunde forbereda mig.” Inom LL gruppen sker kallelsen genom
att chefen sétter upp ett antal tider, cirka 45 minuter, inom en manad oftast januari dér
LL sjélv antecknar vilken tid som passar. S& hér beskriver en LL — intervjuperson en del



1 forberedelserna: ”Ja, XXX lagger ett standardformulér i1 vart fack som vi sedan skall
gi efter, sd att vi kan tinka igenom innan vi kommer till samtalet. Det &r en rad fragor
som hon stillt upp. Jag tar med mig det papperet och vi diskuterar sedan med
utgdngspunkt frén fragorna.”

5.2.2. Dokumentation av utvecklingssamtal

Genom chefsintervjuerna framgér hur de forhaller sig till egen dokumentation under
eller 1 anknytning till samtalet. Har redovisas hur ldrarna inom respektive grupp
uppfattar om chefen dokumenterar det som sdgs under utvecklingssamtalet och 1 sa fall
hur. Tva SL tar upp dokumentation, den ena siger; ”Samtalet inleds med en aterblick av
vad man sjélv anser; vad som har hént i yrket, hur man har gétt framét och sa. Hon utgér
inte frdn nagot skrivet protokoll,” och den andra séger; ”Hon antecknar och gar tillbaka
for att se om hon har uppfattat det rétt. Hon har ju ocksa géatt pé fortbildning,
rektorsutbildningen. Hon bdrjar exempelvis varje nytt samtal med en aterkoppling, hon
har tittat igenom det gamla ndr man kommer.” Detta &r tva roster av fem, vilka stér i
motsats till varandra, dvriga inom gruppen berdrde ej den har aspekten. En tredje person
talar 1 och for sig om aterkoppling och hdvdar da att det aldrig férekommit. Tre LL tar
upp dokumentation, tvd nimner det inte. En av intervjupersonerna siger sa hir: "Hon
tar inte fram foregéende papper nér vi har samtal, men hon har nog forberett sig
eftersom hon kan ju diskutera om det blivit fordndringar. Jag far en kénsla av att hon vet
vad vi samtalade om sist.” Hir ges ingen klarhet i om huruvida chefen for anteckningar
eller inte, en annan intervjuperson siger dock; Vi har gjort upp en liten plan for var och
en for att s& sminingom beta av. Vi har forsokt att skriva upp en sorts handlingsplan,
men sedan kommer det ju nya grejer och da kdnner man kanske det har behover jag ju”.
Den tredje intervjupersonen uttalar; ”Men hon &r alltid intresserad av att lyssna och
anteckna om sédant.” Vi kan alltsé se att dsikterna rorande huruvida dokumentation sker
vid de tva skolorna som helhet gar isér.

5.2.3. Attityd till utvecklingssamtal

LL talar om sin egen samt chefens attityd till kommunikation, hér dr gruppen enig, alla
ndmner olika saker som tyder pa att de dger en tydlig bild av hur deras arbetsplats tar sig
ut vad giller samtalet som form. Jag viljer att visa den hir attityden genom att visa en
rad citat, vilka talat sitt tydliga sprak; ”

e Behover jag prata med XXX med nagot sd gar jag och pratar med henne, det
behover ju inte vara ett samtal for att jag skall prata med XXX. For har jag
nagonting som jag vill diskutera med henne sa gor jag ju det. Och XXX é&r ju aldrig
svér, utan hon tar ju upp det da. Och det kinns vil egentligen béttre &n ett styrt
samtal”

e “Tiden ir inte heller spikad. Ar det ngot, att vi kiinner att vi behdver prata lingre
sa har hon oftast tid for det. Jag kéinner mig inte stressad. Telefonen &r ocksé
avstingd, vi blir inte stdrda. Vi har ju fordelen av att det 4r en ganska liten skola. Ar
dorren stingd dir borta sd dr det ingen som kommer bort och stér om det inte &r
nagot allvarligt. Hon brukar alltid ha 6ppen dorr 1 vanliga fall”



” Ja, dorren dr stingd och telefonen &r av sé att vi inte blir storda. Sedan &r det ju
kanske lite.... Hon sitter ju pa sin plats, sin stol med ett bord emellan d4. Man
skulle kunna sitta pd ett annat sétt. Det kan ju vara negativt att sitta som vi gor. Ja,
hon dr ju rektor da, hon sitter pé sin rektorsstol. Om man bara sitter vid ett vanligt
bord sé hér, mitt emot eller bredvid varandra skulle nog kanske kénnas annorlunda.
Men nu kédnner jag XXX sa pass, men det skulle kunna vara negativt, med ett bord
emellan. Vi har varit kollegor sé linge, men andra kanske ténker pa det.”

” Ja dom dr viktiga, det tycker jag. Att fa sitta pa tu man hand med XXX. Att fa sitta
och prata och ventilera saker, det blir ju liksom, det blir inte att man gor det annars
kanske. D4 blir det att man pratar med henne. Det kan komma fram andra saker
ocksa som man behover séga”

” Men om jag behover sammankalla EVK(elevvardskonferens) da ér det direkt
XXX jag gar till. Och dé dr hon bra for hon tar det direkt, oftast pa dagen. Och dér
ar XXX bra, det sker snabbt”

”Ja det gor jag. Rattvisa finns det verkligen. Jag skulle kunna sédga 1 princip vad som
helst till XXX, det stannar dér. Jag gar ju inte om kring och kénner; nej nu skulle
det vara dags for ett medarbetarsamtal. Nar kallelsen kommer si ténker jag bara, ja
da var det dags.”

LL uppvisar en enig attityd till kommunikation, genom att tala nar vi utveckling.

Da jag kodade samtalen fran SL — gruppen vad giller attityder till kommunikation samt
attityder mera generellt sett fann jag ganska varierande svar. Jag viljer att redovisa
dessa pa samma vis som LL redovisades, genom en rad citat:”

”Det ar vardefulla samtal. Just darfor att man far l4gga fram sina 6nskemal om
eventuella fordndringar och utbildningar.”

”Jag tror att det dr viktigt att kontinuerligt fa tréffa sin chef och tala om hur man
tycker att det ar. Istéllet for att bara komma nér det d4r ndgot man tycker &ar déligt,
eller skriva lappar. Den verbala kommunikationen &r viktig, det dr viktigt att prata,
vi har ju dven ménga andra moten, sé vi pratar nog rétt mycket har.”

Vi vet att hon uppskattar oss, men hon sédger inte mycket. Ibland har vi haft véldigt
pressade situationer, man kanske har haft vildigt jobbiga klasser, det har varit
omorganisationer och man har slitit och varit orolig och &nda har man egentligen
inte fatt hora att du gor ett bra jobb. Men vi vet egentligen att dom tycker det, det
skulle ju behdvas lite mera visas pa ndgot vis. Vi sa hédr ndgon géng att vi dr sa nojda
med s4 lite sd det skulle ricka om dem bara sa ibland eller bara bjod pa en tarta
ndgon gang, for ett bra jobb. Vad billigt det vore och vi skulle vara néjda.”

”Har man gjort nagot bra sa séger hon det dér, fast det dr inte sa ofta. Inte spontant,
det finns inte tid. Antar jag eftersom hon inte ar ute i verksamheten.”

”Nej, jag tycker nog inte riktigt det. Utan det har mera varit sé att det dr nodvéndigt
ont, det dr ndgonting som man skall ha och da. Och da har vi haft det och det har
inte blivit riktigt som jag tycker i alla fall. Inte riktigt ordentligt inlemmat, fast det
dar formuldret forra aret var ju véldigt fint gjort och man far prata. Fast det blir mera
sa att man pratar men sedan hénder inte nagot efterat. Sa darfor sa tycker jag inte att
man kan sdga att det dr sddar hogt prioriterat.”

”Da blir det léttare att ta upp problem nédr de uppstar om vi dr vana att prata med
varandra. Sa kdnner jag med chefen ocksa, jag tycker att det dr léttare att ta upp
problem. Jag dr inte rddd for att fa minus 1 I6nekuvertet, jag tar upp problem, jag



litar pa min chef. Forresten sa har de inte sa stor spannvidd vid I6neséttningen. Sa
rddd r jag inte. Huvudsaken dr att jag och arbetslaget mér bra.”

SL gruppen delar med sig av sina &sikter, en lust att berdtta om arbetssituationen &r
mycket tydlig, av utrymmesskaél kan jag inte citera fler asikter. Helhetsbilden &r dock att
pedagoggruppen besitter stora kunskaper om hur ”skolan” fungerade ”forr” och vad
som blivit battre respektive samre. Dirav sag jag det nddvéndigt att 1 fraga om attityder
ge en rad exempel pa citat frén respektive grupp. LL och SL visar tydligt att de har
asikter, och for dessutom girna fram dem, vilket jag ser som positivt. Nir de talar kan
jag lagga mirke till att LL anvinder chefens tilltalsnamn frekvent, vilket inte SL gor.

5.2.4. Samtalstyp

Har visar svarspersonerna att de uppfattar samtalen olika, terapeutiska, utredande eller
beddomande samtal dr vanligast.

Majoriteten i SL har vad vi i facktermer kallar terapeutiska samtal'. Exempel p4 citat
som styrker detta: Ja, jag lar mig nog 1 fOrsta hand att sétta ord pd det jag tanker. Om
jag far en fraga sa &r det bra att ventilera mina tankar, att fa ut det. Det r alltid bra att
prata enskilt med sin chef.” Eller "For dér dr hon véldigt snabb om det 4r ndgon som
har det lite trassligt hemma och vill

prata med henne, dé stiller hon upp sé fort hon kan. Jag tycker att det dr véldigt skont
att hon sétter upp en tid.” I den hir gruppen var det en deltagare som visar att samtalet
dels dr bedomande, citat:” Jag fir utlopp for mina egna tankar och hur jag beddmer min
arbetsinsats och dessutom far jag ndgon form av feedback, erkdnnande av min chef for
det jag utrdttar. Sedan &r det ju givetvis vad chefen anser, vad hon har fatt for intryck av
mig i min tjinsteutdévning.”

Svarspersonerna LL anser inte att samtalet dr terapeutiska. En person sager sa hir
angdende samtalstyp: ” Ja, det har varit lite olika tema under dren. Kompetensen en
gang, organisatoriskt uppifran, hur man tycker att det fungerar eller det psykosociala.
Sedan dr det ju vissa saker som alltid dterkommer.” Och en annan uppfattar det sa hér:
Min situation i arbetet har betydelse och hur vi skall utveckla skolan och skolarbetet.
Genom att jag blir mera kompetent sa for jag ju skolan vidare. Det &r ju en form av
larandeprocess. Kompetensutveckling att vi da sjdlva, dé ska ta stillning till vad vi
behover. Hon ér véldigt lyhord om jag onskar en kurs s ér det ofta att hon forsoker
ordna det. Dér ar hon vildigt bra.” Det dr ingen i den hir gruppen som kénner att
chefens och samtalets syfte dr att bedoma ldraren.

5.2.5. Lérarens/Pedagogens ldrande
Jag stéllde fragan rakt ut, ganska provokativt; Ldr du dig ndagot genom samtalen?

Svaren hir var mycket samstimmiga. Med ett leende pa ldpparna svarade majoriteten:
”Nej, det tycker jag vél inte, direkt”. De hér svaren kan bero pd mitt sitt att stélla

' Engquist Anders, 1990,1993



fragan, en sluten fraga. Daremot visar helheten av det insamlade intervjumaterialet stort
individuellt larande, en pedagog vittnar om att hon tidigare var mycket blyg och hade
svart for att tala om sig sjilv, genom dessa samtal med chefen har utveckling skett och
idag dr hon inte blyg ldngre, hon vagar séga att hon kan och vet.

Efter de kortfattade svaren angdende det individuella larande la jag bara ett stickord;
Och chefen da? Varpa pedagogerna borjade tala, enligt dem tror de att chefen har
mycket att l1dra genom att prata med dem. SL menar att eftersom hon inte ar ute 1
verksamheten s mycket dr dessa samtal bra, da pedagogerna ges en mojlighet att
berétta om vad de gor (hur de arbetar).

Béade LL och SL upplever att deras respektive chefer har blivit mera professionella, en
LL sédger; “nu ér det mera disciplin”, en SL séger; "hon stéller ju den typen av fragor, sd
hon borde vl lart sig en hel del om oss, var person.”

5.2.6. Utveckling av innehéll

En utveckling av innehallet har skett anser bade LL och SL, dér dr grupperna helt eniga.
Till en borjan hade samtalen en mycket ytlig karaktir och struktur saknades. Orsaken
till fordndringen tror samtliga beror pé dels rektorsutbildningen och dels att deras chefer
”vuxit in 1 rollen”. Med andra ord en kombination av formellt och informellt ldrande.

5.2.7. Sammanfattning av ldrarintervju

Alla ldrares samtal &r lika, de foljer en mall som innehéller en rad frégestillningar.
Generellt sett dr de eniga om att utvecklingssamtalen dr viktiga d&ven om orsakerna
varierar.

Intervjugruppen upplever att deras chef forbereder samtalen pa ett bra sitt, de dr dven
ndjda med att bli kallade till utvecklingssamtalet. Uppfattningen om huruvida
dokumentation av utvecklingssamtalen sker varierar en del. Inom storsstadslidrargruppen
menar en av de intervjuade att chefen for anteckningar. Den andra som berdr
dokumentation menar att hon ej gor detta. Tre tar ej upp dokumentationen. Tre av
landsortsldrarna tar upp dokumentation och de ar Gverens om att hon vet vad som sagts
vid tidigare samtal. Tva beror ej dokumentation.

En rad citat tydliggor ldrarnas attityd till utvecklingssamtalen, vilket dven visar deras
personliga attityd till att samtala med sin chef. Landsortslidrarna anvander chefens

namn ndr de pratar om henne vilket signalerar att de har en néra och personlig kontakt
med henne. Storstadsldrarna ddremot anvinder tilltalsnamn mera sillan, néstan aldrig.
Istdllet kallar de henne for chefen. Detta behdver inte betyda att deras relation ar sémre
utan skulle kunna betyda att de istéllet har en distans till chefen d& de talar om henne till
en utomstdende vilket jag var vid intervjun. Samtliga ur bdda grupperna ér n6jda med
sina samtal och kédnner fortroende for sin chef. Flera talar om att de kan ga till sin



rektor/bitrddande rektor och be om ett mote da exempelvis problem har uppstatt. De
poédngterar dven chefens forméga att lyssna och skapa trygghet.

Personalen upplever att samtalen &r terapeutiska, utredande eller bedomande. Generellt
sett kan vi se att de dr ndjda med den samtalstyp som just de har.

Vidare visar pedagogerna vid de bagge skolorna att de sténdigt dr utsatta for informella
larandeprocesser. Ddr avser de att olika typer av pedagogiska samtal sker 1
personalrummet, vid konferenser och vid informella méten med chefen. Men det
viktigaste dr inte att ett lirande sker, enligt dem é&r det viktigaste “att de far prata av
sig”. Det verkade som om de ej reflekterat 6ver vad vi kan ldra genom dessa samtal.
Majoriteten ansag ej att de larde sig ndgot av samtalet, ddremot trodde de att cheferna
larde sig en hel del om den pedagogiska verksamheten, det dagliga arbetet i skolan och
pa fritids. Alla &r eniga om att utvecklingssamtalen dr viktiga. Samtalen &r ocksd viktiga
darfor att skolan/organisationen som helhet skall utvecklas.

Pedagogerna har deltagit i dessa samtal under dess fordndring. Genom den utveckling
som har skett kan de ge sin bild av hur ett bra utvecklingssamtal skall g4 till. A andra
sidan séger de att det dr svart att jimfora med andra skolors utvecklingssamtal, eftersom
deras medverkan &r begrinsad till en skola.

6. Diskussion

Syftet &r att undersoka vad ldrare lar genom utvecklingssamtal med sin chef. Utifrén
intervjumaterialet och kunskapsldgen skall jag forsoka diskutera innehéllet eller vad
lararen fér ut av att samtala med sin chef. Skolan innehéller ménga delar och vi skulle
kunna likna den vid en industri med robotar, dir ldraren dr en produktionsenhet i
enlighet med Marx. Arbetet dr en reducerad del och den sociala delen &r underordnad.
Rektorerna uttrycker att lararna utvecklats under arens lopp och ser det som en f6ljd av
utvecklingssamtalen. Chefernas syn pa pedagogerna liknas vid Habermas tankar kring
en samhéllelig helhetsteori. Han hdvdar att ménniskan har olika behov av kidnsloméssig
art samt behov av sociala kontakter, vi ér alltsd mer &n bara en arbetsplats. Lérarna
sjdlva uttrycker sin uppskattning gentemot cheferna just for deras forhallningsstt,
genom samtalen kan ldraren vara med och paverka sin arbetsplats. Enligt Habermas
teori riskerar dock ldraren att missuppfattas dd hon kommunicerar med sin chef. Detta
uttrycker vissa ldrare. En ldrare menar att chefen ej antecknar, dessutom ar hon tveksam
till om chefen minns innehallet i foregdende samtal. Den specifika ldraren har da lart sig
att hon i enlighet med Habermas riskerar att bli missuppfattad, kommunikation leder till
missuppfattningar. Ar det mojligen s att den hir liraren kiinner ridsla och att det ir
brist pd fortroende gentemot chefen som hindrar henne frén att ga in 1
utvecklingssamtalet. Habermas var mest intresserad av kommunikativt handlande. Det
vill séga att orsak till handlandet ar att uppnd forstéelse. Genom att harmonisera
omgivningen uppnas fri och 6ppen kommunikation. Slutmaélet dr ett rationellt samhéille
utan barridrer som sker genom frivilliga 6verenskommelser och dessa skapas genom
argumentation mellan individer. Den 6ppna kommunikationen beskrivs av flera larare
da de uttrycker att chefen minns vad de pratat om tidigare, att chefen antecknar vad de



sdger och de lér sig att deras asikter och 6nskemaél &r viktiga. En ldrare uttrycker
dessutom att hon kan hamna i konflikter med sin chef och att detta inte 4r ett problem.
Lararen menar att hon kan soka upp chefen nér problem uppstar och diskutera direkt
och genom detta anser hon ej att utvecklingssamtalen &r sirskilt viktiga. Vi kan alltsé se
att samtliga anser samtalen viktiga, men tva uttrycker att det for deras personliga del har
underordnad vikt. Den ena darfor att hon mer eller mindre misstror chefen och den
andra darfor att hon har privilegiet att kommunicera med chefen vid andra tillfallen.

Landsortsrektorn talar om det lilla samhillet dar den sociala kontrollen ar stor, hon
beskriver att diskussioner kring detta uppkommer vid utvecklingssamtalen. Dessutom
beréttar hon ocksa att hon kénner till lararnas familjesituation och att de pratar om
skilsméssor, relationsproblem och andra konflikter av privat karaktér. Storstadsrektorn
har mindre kunskap om den enskilde ldraren och samtalen 16sgor lararen fran hennes
privatliv. Den existentiella hermeneutiken understryker att mianniskan aldrig kan 16sgora
sig frén det sociokulturella sammanhang som hon befinner sig i. Vara tolkningar av var
omgivning, mdnniskorna vi moter, méste ske mot bakgrund av var egen livssituation.

Den hermeneutiska spiralen innebdr att vi successivt 0kar var forméga till inlevelse
genom att sitta in exempelvis fall i sitt sammanhang. Direkt 6versatt; rektor har under
flera ar dterkommande samtal av liknande karaktdr med samma individer. Dédrav okar
individens forstéelse for ssmmanhanget som helhet, vilket leder till en utveckling av
synen pa delarna. Rektor och lirare lir sig alltsd mera om varandra och deras
kommunikation kan utvecklas. Abstraktionsnivan for var omvérldsuppfattning
fordndras ddrmed stdndigt. Rektor och ldrare har en dkad forforstdelse om varandra och
for varje gdng utvecklingssamtalet sker hojs dess abstraktionsniva. Pa detta sétt sker da
kunskapsutvecklingen, dialektiskt; den gamla kunskapen omprovas i sitt sammanhang
och leder till en ny kunskap vilken ger ett fordndrat sammanhang. Med ett
hermeneutiskt synsitt utvecklas alltsa en larare genom att delta i utvecklingssamtal, en
larandeprocess, som paverkar pedagogen att stindigt omvirdera det sammanhang hon
befinner sig i och genom detta erdvra ny forstéelse och insikt.

Mead menar att ménniskan finns d& hon har spraket, lararen finns d& hon ges mdjlighet
att tala med sin chef. Storstadsrektorn berittade att hennes utvecklingssamtal bygger pa
att utreda ldrarens personlighet. Rektorn later lararen séga tre bra saker om sig sjilv och
hennes motiv &r att lararen dirigenom skall 6ka sin medvetenhet om sig sjélv. Da jag
applicerar detta pa Mead sé finns rektorn nar hon genomfor samtalen, fragan blir da for
vem &r hennes samtal till? Mead séger vidare att midnniskan &r skapad ur socialiteten
och bygger dédrav sitt liv, hon ar bunden av vérldens villkor bade i tanke och handling,
hon édr danad genom samtal och kan genom detta paverka samhéllet, hon rymmer ett
visst méatt oforutsagbarhet eftersom hon besitter ménsklig frihet, innovation och
kreativitet.

Ar det rektor eller lidrare som har makten i utvecklingssamtalet och vem styr vad liraren
skall lara sig? Enligt Meads teori skapar manniskan sjilv, hon konstruerar sin sociala
verklighet, kallas for elementdrt socialt beteende. Om ldraren viljer vilka tre ord hon
skall ge rektorn som svar, besitter liraren makten och kan styra sin sociala situation pa
arbetsplatsen. Lararen dr kanske inte helt sanningsenlig, detta skulle kunna fungera pa
Storstadsrektorn men inte i landsorten eftersom den sociala kontrollen &r storre dér.
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Men en intressant iakttagelsen hir dr varfor anser storstadsrektorn att det dr viktigt att fa
tre adjektiv som liraren sjilv upplever att hon dr bra pa? Ar det sé att rektorn har
ekonomiska/kunskaps resurser att genomfora en terapeutisk behandling om l4raren visar
att hon faktiskt mar riktigt daligt. Vad lararen lér sig av att ha en chef som genomfor
den hir typen av samtal dr beroende av hur medveten liraren dr. Pa en relativt lag
abstraktionsniva ses den hér rektorn som mycket omtinksam och hon vill verkligen att
alla skall ma bra och trivas p4 hennes arbetsplats. A andra sidan signalerar hon till
lararna att hon inte bryr sig om dem eftersom hon inte antecknar vilka tre adjektiv de
sdger. Den hér aspekten belyser rektor sjdlv, sjdlvkritiskt, d& hon uttrycker 6nskemal om
att bli battre pa att anteckna. Men om hon nu skriver ner de tre adjektiven, vart leder
det?

Daé lararen befinner sig pa en hogre abstraktionsniva i tankegangen kring
utvecklingssamtalets karaktér och innehéll finner hon med storsta sannolikhet att hon
sjdlv lar sig att hon dr ganska betydelselds for organisationen som helhet. For vad
hiander om hon avslgjar att hon mar riktigt daligt, varken pedagoger eller rektorer talade
om detta som en mojlighet. Landortsskolans rektor bedriver utvecklingssamtal av mera
Oppen karaktir. Hon menar att ldraren har mojlighet att styra innehallet i samtalet, hon
sjalv ar inte sdrkilt last vid ndgon mall for samtalet. Om ldraren tar upp personliga
problem eller att hon mar déligt uppfattar jag att landsortsrektorn tar tag i detta,
dessutom foljer hon upp samtalet. Det finns alltid en mojlighet att boka in ytterligare ett
samtal om sa behdvs. Storstadsrektorn uttrycker att hon saknar tid for att férbereda och
efterbearbeta sina utvecklingssamtal. Kan detta handla om att de olika rektorerna
prioriterar sin egna arbetsuppgifter pa olika vis?

Det centrala hér dr vad lédrare lar sig genom utvecklingssamtal med sin chef. Léararna i
storstadsskolan ldr sig att svara pa fragor utifrdn en given mall som fokuserar pa deras
personlighet. Lararna 1 landsortsskolan lér sig att de kan paverka sitt lirande genom att
chefen intresserar sig for fortbildning. Landsortslérarna har alltsd makt dver sitt
yrkesverksamma liv och dessutom upplever det att chefen stir bakom deras mal 1
arbetet. Chefen beskriver att hon forsoker bemota lirarnas onskemal om exempelvis
studiebesok vilka genomfors under fortbildningsdagarna. Dessutom har de dven
mojlighet att uttrycka dnskemél om utbildning av formell karaktér, vilken innefattar
langre kompetenshdjande utbildningar, exempelvis specialldrarutbildning.

Forvanansvart ér att; varken larare eller chef talar om pedagogik eller metodik i
klassrumssituationen. Det skulle ju kunna vara vérdefullt for lararen om den
pedagogiska ledaren, alltsd chefen, belyser olika metodik for att; dels sjélv nd hogre
kunskaper om hur de olika ldrarna arbetar och dels ge lararna mojlighet att reflektera
over hur de sjdlva bedriver sin undervisning. Hur kan ldraren bli en béttre pedagog? Hur
kan lararen 6ka sina kunskaper om ldrande? Hur kan l4raren né bittre resultat hos
eleverna? Skapar ldrarens undervisningsmetodik lust till lirande hos hennes elever? Om
rektorn samlar in kunskap fran alla ldrare pa arbetsplatsen borde hon kunna
vidareformedla och sprida den kunskap som ldrarna besitter. Det borde vil vara av
intresse for eleverna om skolans larare samlade all sin kompetens och sedan delade med
sig av den. Under intervjuerna berdrdes inte detta alls, istédllet pratade alla enbart om
den enskildes utveckling, ett individualiserat tankesétt genomsyrar utvecklingssamtalen
som jag undersokt.
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Min undersokning kan dessvérre ej leda till nagra generaliseringar avseende alla ldrare i
Sverige eller i andra ldnder men det ger dock en tendens om larandeprocessen som sker
genom utvecklingssamtal mellan ldrare och chef. Enligt min mening det viktigaste
resultatet dr att; larare ser kommunikationen vid det specifika tillfdllet som négot bra
och positivt. Det framgar dven av undersékningen att larande sker bdde direkt och
indirekt. Ett exempel pa det direkta ldrandet &r att ldraren 0kar sin sjdlvkénsla, hon lar
sig att hon genom kommunikation kan paverka bade sin arbetssituation och hela
arbetsplatsen. Ett exempel pa det indirekta ldrandet ar att ldraren genom
kommunikationen framfor 6nskemal om formell utbildning och att detta mo;jliggors vid
ett senare tillfdlle.

Chefen ansvarar for planering, utformande av frageformuldr och till sist att kalla
personalen till utvecklingssamtal. Lararen ansvarar {or sitt individuella deltagande i
samtalet. Undersokningen visar att samtliga vill ha utvecklingssamtal och de anser dem
viktiga. Cheferna agerar samtalsledare och forsoker genomfora utvecklingssamtalen sé
lika som mojligt. Storstadsrektorn lyckas bist eftersom hon foljer sitt formulér mycket
plikttroget. Men &r det viktigt for 1drarnas ldrande att utvecklingssamtalen &r lika
varandra? Hela personalen behandlas lika i samtalsituationen, cheferna upplever sig
som réttvisa. Pedagogerna delar den hir &sikten, ingen ndmner att chefen pa nagot vis
favoriserar eller sirbehandlar ndgon vid utvecklingssamtalen. Alla dr eniga om att det &r
viktigt med verbal kommunikation och pedagogerna upplever att de kan tala 6ppet och
fritt med sin chef. Ar det en slump att personalen #r ndjda med samtalen eller ér det en
strategiskt medveten handling frn chefens sida? Och hur skall 1 sé fall samtalsledaren
gora for att fa pedagogen att kdnna sig n6jd med kommunikationen? Lindh & Lisper
framhéver att relationen &r central i alla typer av samtal. En god relation skapas genom
kroppssprak, enkel och direkt uppmuntran, tystnad, spegling och rétt sorts fragor. For
att lyckas med momenten kridvs en medvetenhet och kunskap hos samtalsledaren. Det &r
mojligt att rektorerna skapat sig denna kunskap och medvetenhet genom
rektorsutbildningen. Landsortsldrarna anvénder chefens namn nér de pratar om henne
vilket signalerar att de har en nira och personlig kontakt med henne. Ar det s, har
landsortldrarna en ndrmare relation till sin chef @n vad storstadsldrarna har? Vad beror
detta i sé fall pd? Och vad far det for konsekvenser for utvecklingssamtalets
genomforande? Det dr fullt mojligt att ménniskor i ett mindre samhélle kommer
varandra ndrmare och att alla kdnner alla. De pedagoger som arbetar vid landortsskolan
ar oftast vl forankrade 1 det lilla samhallet, vilket gor att de genom exempelvis
foreningsliv mots utanfor arbetsplatsen. Detta ger mdjlighet till samtal av privat
karaktir under informella former alltsa utanfor arbetstid. I storstaden dr det vanligt att
larare arbetar i en stadsdel och bor i1 en annan. Storstadsldrarna bedriver da sitt
eventuella foreningsliv utan mdjlighet att mota sina arbetskollegor. Detta fér till foljd att
deras relation med kollegor och chef endast utvecklas under arbetstid. Enda mojligheten
for storstadsliraren att ha privata samtal med sin chef ér vid utvecklingssamtalet. Min
hypotes ér att utvecklingssamtalets genomforande paverkas av samhallsstrukturen dir
respektive pedagog arbetar.

Cheferna dr 6verens om att larande stindigt dger rum for ldrarna. Genom det formella
larandet, rektorsutbildningen, har de fatt bekréftelse pa att vissa metoder de anvant
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tidigare ar riktiga. De har sékerligen dven givits konstruktiv kritik for metoder som ar
mindre bra. Rektor vid landsortsskolan beskriver ldrarnas ldrande ur ett hermeneutiskt
perspektiv. Lararen lar och en tanke gor att specifik fortbildning 6nskas som leder till
formellt ldrande. Storstadsskolans bitrddande rektor ser pé ldrandet ur
individualperspektiv och hér kan paralleller till Joharis fonster goras. Mélet ar att
samtalet leder till utveckling - personlighetsutveckling. D4 pedagogen far kunskap om
sig sjdlv och hennes blinda och privata jag utforskas sker larande om den egna
individen. Lérarna vid de bigge skolorna &r stindigt utsatta for informella
larandeprocesser. Dér avser de att olika typer av pedagogiska samtal sker i
personalrummet, vid konferenser och vid informella méten med chefen. Men det
viktigaste &r inte att ett larande sker, enligt dem &r det viktigaste “att de far prata av
sig”. Det verkade som om de ej reflekterat 6ver vad vi kan ldra genom dessa samtal.
Majoriteten ansdg ej att de larde sig nadgot av samtalet. Daremot trodde de att cheferna
larde sig en hel del om den pedagogiska verksamheten, det dagliga arbetet. Alla &r eniga
om att utvecklingssamtalen &r viktiga. De upplever att deras chefer blivit mera
professionella i sin yrkesroll. I férsta hand har ldrandet en viktig orsak, ndmligen; deras
individuella formaga att linka samman det formella med det informella l&randet. Detta
leder till att personalen utvecklar nya tankebanor. Och intar ny abstraktionsnivd, for hur
de skall pa ga till vdga rent planeringsmaéssigt eller i samtalsituationen. Det hér
resonemanget kan vi koppla till den hermeneutiska spiralen. En dialektisk
kunskapsutveckling, den gamla kunskapen omprdvas i sitt sammanhang och leder till en
ny kunskap vilken ger ett fordndrat sammanhang. Hér spelar kommunikativ kompetens
en stor roll, ledaren maste visa att siktsutbyte ger utveckling och i sin tur ldrande, fri
kommunikation. Utveckling &r ldrande och genom ldrandeprocesser far vi kunskap som 1
sin tur leder till nya tankebanor, dessa tankebanor utvecklas o.s.v. Vi kan se ldrandet
som en livsling spiral eller ett trdd som aldrig slutar véxa, forutsatt att vi fortsétter
kommunicera.

Forhoppningsvis r skolan till for elever, men ocksa for larare och chefer som arbetar
dér. Elever, foréldrar, larare och chefer skall trivas med skolan och kéinna gemensamt att
de dr ndjda med organisationen. LR ser utvecklingssamtalet med pedagogerna som en
av manga mojligheter att bjuda in lérare till delaktighet, hon sdger; ”Det ar vi
tillsammans som utgér den hér skolan, organisationen”. Det hir uttalandet tyder pa att
organisationen kan ldra en hel del genom utvecklingssamtal. Hon antar Deweys
projekttanke en platt organisation déir pedagoger, rektorer och elever metodiskt arbetar
tillsammans med projektet skolan och utvecklingssamtalet blir da ett forum for att 16sa
problem och konflikter. Om samhéllet 4r skolan sd dr pedagoger, elever och rektorer
dess medborgare och utgor samhiéllet, samtalet 4r da forutsattning for demokrati.

Det ultimata utvecklingssamtalet gar att beskriva rent teoretiskt men i praktiken ér det
troligen en utopi, bada skolorna visar pa en rad bra metoder for dessa. Men dér finns
dven en del aspekter av olika karaktdr som kan forbattras. Cheferna visar tydligt att de
ar villiga till ett aktivt arbete for att deras utvecklingssamtal skall genomga positiv
utveckling. Min tanke gér da tillbaka till rektorsutbildningen, som enligt dem sjilva gav
mycket. Varfor inte fortsitta den kreativa utvecklingsprocess som pabdrjades under
utbildningen? Varfor inte skapa interaktiva narverk dér rektorer runt om i landet kan
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lagga in sina formulir, utbyta tankar och asikter kring exempelvis utvecklingssamtal? 1
viss man finns den hér typen av verksamhet i dagslédget, det géller “bara” att gora det
mera tillgéngligt for den enskilde. Storstadsskolans ldrare genomgér exempelvis
datautbildning, vilket gor att alla ges mojlighet att anvénda verktyget. Vad hinder med
de larare vars kommuner inte anser sig ha rdd med intern fortbildning, exempelvis
datautbildning? Kan vi 6verhuvudtaget bedriva skolverksamhet dér personal ges
mojlighet till livsldngt individuellt larande? Den fragan ar ytterst kinslig men absolut
viktigast. Undersokningen visar att pedagoger upplever att politiker inte ar villiga till fri
kommunikation. Fortbildning, individuella I6ner och rimlig arbetsborda dar tid skapas
for kommunikation ir beroende av kapital. Politikerna har makten dver detta kapital &
andra sidan har folket makten 6ver vem som blir vald till politiker. Men prioriterar
folket/samhéllet att vilja politiker som prioriterar skolan som fostrar var framtid?
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