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Artikeln beskriver och problematiserar samtalsgrupper for utveckling av
ledarskap. Praktiken med dess komplexitet dr utgangspunkten. Méten och
interaktioner utanfor hierarkin skapar grund f6r undran och konstruktioner
av mening som kan bidra till ett skickligare handlande i den egna

praktiken. I studien underséks samtalsgrupper pa Rektorsprogrammet

vid Linnéuniversitetet. Utformningen av grupperna, dess processer och
deltagarnas upplevelser pekar pa att dessa grupper ir effektiva for utveckling
av skicklighet i ledares handlingar inom ramen for social komplexitet.

Genom artikeln vill vi bidra med en 6kad forstaelse for samtalsgrupper som ett
alternativ till traditionella foreldsningar och kunskapsférmedling vid utbildning
av ledare.! Vi begrinsar oss till sadan organisering och ledning som kan beskri-
vas socialt komplexa
(Augustinsson & Brynolf Séren Augustinsson, fil dr, arbetsvetenskap,

2012), vilket inkluderar Hégskolan Kristianstad och Linnéuniversitetet, V&xjo
interaktion iven med Soren.augustinsson@hkr.se

fysiska ting och sadant UIf Ericsson, fil dr, arbetsvetenskap, Hogskolan

FORFATTARE

som budget- och ekonomi- Kristianstad

system (Antonacopoulou Ulf.ericsson@hkr.se

2008). Foljaktligen tar vi Jessica Karlsson, fil mag, sociologi,
inte upp utbildning av typ Linnéuniversitetet, Vaxjo

métes teknik, arbe tsriitt, Jessica.Karlsson2@vaxjo.se

Finansidr: En mindre del har Rektorsprogrammet vid Linnéuniversitetet bidragit med.

Ett tidigt utkast presenterades vid NFPF, Lillehammer 2014 samt Falf 2015.

! Med ledarskap avser vi hir en person som ir tilldelat ett chefskap i en organisation dir

hen utovar bade ledarskap och chefskap. Det ir en problematisk fraga att skilja pa vad ledare
respektive chef gor, om det 6ver huvud taget gar. En sadan diskussion ligger dock utanfér denna
texts omfattning. Hir anvinder vi chef och ledare som synonymer.
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modeller for konflikthantering eller informationsteknologi som chefer ocksa bor
ha kunskap om.
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Forskningsfragan, eller var undran, dr: Hur kan utbildningsanordnare genom

samtalsgrupper stodja ledare i en utveckling av deras forstaelse av organisationers
sociala komplexitet for att bli skickligare som ledare?

Artikeln har foljande uppligg: I de kommande avsnitten ringar vi in nagra
utgangspunkter for att nirma oss samtalsgrupperna. En utgangspunkt ér att
praktiken bor komma forst och darfor ar det viktigt att belysa vad chefer faktiskt
gor. Direfter beskrivs nagra aspekter pa samtalsgruppers mojliga paverkan pa vad
chefer faktiskt gor. Sedan foljer metodavsnittet. De empiriska avsnitten inleds
med en beskrivning av hur grupperna ir organiserade och dérefter hur deltagarna
upplever samtalsgrupperna. Empirin f6ljs av en analys, relativt kort hallen, och
artikeln avslutas med nagra slutsatser och tankar framat.

Vart empiriska material dr samtalsgrupper pa en ledarskapsutbildning (Rek-
torsprogrammet?) vid Linnéuniversitetet. Jimsides med mer traditionella forelds-
ningar dr deltagarna i utbildningen sedan 2009 uppdelade i samtalsgrupper.® Varje
grupp bestar av 6-8 rektorer, bitridande rektorer och forskolechefer blandat. De
triffas under en heldag vid sju tillfillen 16pande under de tre ar som utbildning-
en pagar. Gruppen leds av en gruppledare som ir anstilld pa Linnéuniversitetet.
Gruppledarens ansvar 4r att organisera triffarna och ansvara for de teman som ska
diskuteras samt kontakter med 6vriga gruppledare. Utbildningsbakgrunden bland
gruppledarna varierar. Ingen har som profession samtalsterapeut eller liknande
yrke med syfte att leda samtalsgrupper. Diremot har de samtliga nagon sorts
erfarenhet fran att arbeta inom férskola och skola.

For att penetrera nyttan med samtalsgrupperna dr syftet hir att a) beskriva
form, organisering och hindelser i samtalsgrupperna, b) tolka deltagarnas erfaren-
heter och upplevelser samt c) forsta och forklara mojlig paverkan pa deltagarnas
praktik som ledare.

Varfor organiserar vi inte oftare utvecklingsmoten och utbildningar for ledare
pa ett sdtt ddr vi skapar forutsittningar for just moten och interaktioner som
utvecklas utifran praktiken framhaller Cunliffe (2002), Griffin (2002), LeBoeuf m
fl (2012), Mintzberg (2012) samt Stacey och Griffin (2006).4 Firdiga agendor och
tidspressade dagar med detaljrika program, foreldsningar och grupparbeten med
specificerade fragor ger inte ett lirande som motsvarar insatsen. I stillet, menar

ovanstaende forfattare, maste praktiken och former for utbyte av erfarenheter och

2 Programmet omfattar fyra kurser pa totalt 30 hp: skoljuridik, mal- och resultatstyrning,
skolledarskap och enskilt arbete. Samtalsgrupperna triffas kontinuerligt parallellt och delvis
oberoende av innehallet de obligatoriska kurstriffarna.

3 Samtalsgrupper ir var benimning, medan basgrupper ir benimningen som giller pa
Rektorsprogrammet vid Linnéuniversitetet.

4 Se dven Lauvis och Handal (2014) samt Moxnes (2001)
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upplevelser fa lov att komma f6rst, direfter foreldsningar, teori och litteratur for
att problematisera och utveckla praktiken. Samtalsgrupper innehaller utbyte av
erfarenheter och upplevelser som knyts till teori. Men vilka erfarenheter och upp-

levelser av detta utbyte har deltagare i grupperna? Och vad ir mojliga resultat?

NAR PRAKTIKEN FAR KOMMA FORST
I inriktningen “praktiken forst” ligger en kapacitet for att beskriva viktiga sirdrag i
den virld som vi vanemissigt deltar i, skapar och omskapar med hjilp av verktyg,
sprak och vara kroppar, vilket hir benimns som social komplexitet (Nicolini
2013). Inriktningen anknyter ocksa till studier som beskriver och kritiskt proble-
matiserar vad chefer faktiskt gor (Alvesson m fl 2015, Alvesson & Spicer 2012).
Nir vi ndrmar oss samtalsgrupperna och analysen utgar vi alltsd fran forskning
dar ledarskapets faktiska utovande beskrivs, tolkas och analyseras (Alvesson &
Sveningsson 2003, Holmberg & Tyrstrup 2010, Scherp & Scherp 2007, Sundin
Brude 2009). Den praktikorienterade inriktningen problematiserar ofta ocksa
den 6verdrivna bilden av ledarens betydelse for olika resultat och effekter i
organisationerna. Hir narmar vi oss ocksa innehallet i kritiska ledarskapsstudier
(CMS) (Alvesson m fl 2011) som kan sammanfattas med att ledares mojligheter
ir begrinsade enligt pa forhand uppgjord systematik och planering att exempelvis
forindra en organisation.

Nir det giller ledarskap ir var utgangspunkt att skolan och forskolans praktik
r exempel pa sociala komplexa verksamheter som chefer har att hantera, mer
eller mindre skickligt (Mintzberg 2011). Verklighetens gorande ger samtidigt en
ram at en pagaende social komplexitet beskriver Shotter (2008). I den sociala
komplexiteten forsoker ledaren att forhandla fram nagon form av gemensam
mening, en ram tillsammans med andra och dirigenom ge mojligheter att
koordinera handlingar riktade framat (Morgan & Smircich1982). Uppdraget som
chef och ledare framtrider da som ett komplext och svardefinierat uppdrag med
krav pa hantering av en mingd paradoxer som inte gar att reducera eller tinka
bort (Czarniawska 2005, Mintzberg 2011). Det ir chefers egenupplevda praktik
och deras 6kade skicklighet i att hantera social komplexitet som processer i sam-
talsgrupperna ska stddja (Cunliffe 2002). Vad ledare gor och hur de gor bor vara
utgangspunkten vid genomférande av ledarskapsutvecklingsprogram (Mintzberg
2011). Ledarskap inte ska lras till nigon genom en professor eller konsult, utan
lirs bist genom ett utbyte mellan deltagarna av deras egna erfarenheter. Fram-
gangsrikt lirande sker oftast nir det hinder av sig sjilv, exempelvis nir ledare
tillsammans med varandra reflekterar 6ver deras egna erfarenheter och upplevel-
ser av faktiskt ledarskap. Aven Cunliffe (2002) framhaller att utbildning av ledare

bor ta sin utgangspunkt i relationen mellan teori och praktik, eller mer korrekt
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uttryckt mellan praktik och teori dir teori kan bidra till 6kad reflexivitet som
leder till nya insikter. Gustavsen (2002) beskriver relationen teori och praktik som
att teorin kan upplysa praktiken, inte mer. Teori bor saledes ses som ett bidrag for
reflektion vid ledarskapsutbildning, vilket ocksa Cunliffe (2002) och Mintzberg
(2011) anfor.

SAMTALSGRUPPERS NYTTA FOR
LEDARSKAPSUTVECKLING

Vad kan processer i samtalsgrupper bidra med till lirande av ledarskap? Ett
mojligt svar ar att gruppen kan vara en arena fér undran och meningsskapande
som bidrar till nya perspektiv pa och handlingsalternativ i deras praktik som
chefer. Minniskan tycks striva efter att identifiera monster, skapa en fattbar struk-
tur och gora hindelser och handlingar begripliga. Vad hinder? Vad ér viktigt? Vad
ar oviktigt? Vem ir jag hidr? Vad gor jag hir? Dessa och andra nirliggande fragor
relaterar till nagot forenklat vad Weick (2001, 1995) benimner som konstruktio-
ner av mening (sensemaking). Nir en situation inte alls infriar vara forvintningar
av verkligheten uppstar ett “avbrott”, en undran (Carlsen & Sandelands 2015), i
flodet av hindelser och upplevelser. Misslyckas vi med att skapa nagon form av
upplevelse av struktur och mening av nagot vi inte riktigt forstar ifragasitter vi
bade oss sjilva och var omvirld (Moxnes 2001, Weick 1995). Minniskan forsoker
saledes stindigt begripliggora sidant som hon inte forstar, hdvdar Weick. Carlsen
och Sandelands (2015) antyder liknande processer nir de anvinder undran
(wonder) som nagot som ir relationellt och som manniskor aktivt anvinder sig

av i de vardagliga samtalen for att forsta olika saker och hindelser. Undran ir en
form av uppmaning att genom sin forestillningsformaga undersoka ett fenomen.
Eller med deras hinvisning till Wittgenstein: *undran ir inte en sensation av att
ha sett en ovanligt stor hund, utan nir vi blivit uppmérksammad pa miraklet
varfor hundar finns 6ver huvud taget” (forfattarnas 6versittning, Carlsen och
Sandelands 2015, s 376). Innehaller processerna i samtalsgrupperna undran?
Byter de bilder och undrar de 6ver nagot en kollega berittar om? Driver undran
om praktiken samtalen vidare? Saledes ir fragan om det i samtalsgrupperna

sker sadana processer som leder till att ny mening konstrueras av deras tidigare
erfarenheter och upplevelser av hindelser i praktiken.

Vidare visar exempelvis Ericsson (2010) pa hur centralt samtalet mellan kolle-
ger (chefer) utanfor vardagens hierarki dr for att ge mening at komplexa hindelser
och situationer. Eftersom triffarna var organiserade utanfor den egna organisatio-
nen gav detta upphov till andra, mer spontana, samtal och synvinklar pa sin egen

vardag, dock forankrade i praktiken,. De samtalsgrupper som vi hir anvinder som
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en fallstudie dr organiserade sa att deltagarna inte kinde varandra, vilket stimmer
vil in pd Ericssons slutsatser.

Dessutom ansluter vi oss ocksa till Cunliffe (2002) som argumenterar for att
kritisk teori kan vara en bra resurs for att skapa ny eller korrigerad mening av en
situation som ar svar att forsta. Med kritisk teori avses sidan forskning som fri-
lagger och kritiskt granskar dominerande synsitt och ideologier. I skolan kan det
innebira att kritiskt dven granska systematiskt kvalitetsarbete, pedagogiskt ledar-
skap, strategier och andra fenomen som inte dr forankrade i hur praktiken faktiskt
ser ut. Kritisk teori bidrar till att skapa ett friutrymme for chefer, bade vad giller
auktoritdra synsitt som trycks pa ovanifran och trycket underifrin av personalens
krav och forvantningar (Alvesson 2013, Alvesson & Spicer 2012). Kritisk teori kan
hjilpa till att skapa ett friutrymme som mojligen ger chefen utsikter att effektivare
kunna hantera korsdraget (Ericsson & Augustinsson 2015, Richard 1997).

SAMTALSGRUPPER SOM FALLSTUDIE

Tva av forfattarna dr involverade i Rektorsprogrammet pa Linnéuniversitetet.
Augustinsson 4r ansvarig for kursen skolledarskap och Karlsson var samtalsgrupp-
ledare fram till 2015. Vart empiriska material himtar vi fran en rad olika killor.
Bakgrundsmaterial dr formella dokument som beslut om Rektorsprogrammet,
motesprotokoll fran grupptriffar med gruppledarna, protokoll fran ledningsgrup-
pen for programmet, kursplaner och andra liknande typer av dokument. Vara
primira killor som vi anvint ar intervjuer med fem samtalsgruppledare, skriftlig
utvirdering som en av ledarna gjorde med deltagare i fem grupper som avslutade
sin utbildning varen 2015, 16pande dokumentering av en gruppledare (Karlsson)
fran 2009 till 2015 samt sex fokusgruppintervjuer (tillika samtalsgrupp) med
gruppdeltagare (n = 37).

Fokusgruppintervjuer som metod ar ett bra alternativ i sammanhang dir det
finns en gemensam erfarenhet. Hir dr det samtalsgruppen som ir den gemensam-
ma erfarenheten. Genom gruppen ges en paminnelse om de tidigare upplevda
processerna. Genom gruppen kan ocksa enskilda individers atergivningar aktivera
nagon annan deltagares minnen och upplevelser. Vi ville utnyttja en férvintad
gruppdynamik som skulle kunna ge ett mer fordjupat material. Samtidigt kan
denna gruppdynamik vara ett hinder dir nagon inte vigar lyfta negativa upple-
velser. Grupptrycket kan gora sig gillande. Samtidigt var vara erfarenheter sedan
tidigare att deltagarna i respektive grupp var relativt 6ppna mot varandra. De
hade under resan genom Rektorsprogrammet gatt igenom ett antal processer mot
okad 6ppenhet, vilket vi ocksa tog upp med samtalsgruppledarna for att even-
tuellt senare kunna hantera vid fokusgruppsamtalen. Dock uppstod inte denna

problematik. Har vi sett nagon tendens i utskrifterna har vi gatt tillbaka och
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lyssnat pa inspelningarna for att forhalla oss kritiska till vara tolkningar. Valet av
fokusgrupper gjordes utifran ett bekvimlighetsurval.

ARTIKEL

Intervjuguiden till fokusgruppsamtalen var 16st formulerad. Temana och inne-

hallet kretsade kring samtalens innehall, hur de upplevt samtalen i gruppen och
kopplingen till deras praktik, till exempel ”Vad och varfor tog man med sig nagot
till den egna verksamheten?”. Den forsta fragan som inledde samtliga fokus-
grupper var dock: "Nir ni tdnker tillbaka pa samtalsgrupperna, vad ir det forsta
som dyker upp i era huvud da?”. For att gora materialet mer rikt har forskarens
roll varit att be deltagarna att utveckla sina beskrivningar och be om konkreta
exempel fran hindelser. Tidsatgangen for varje fokusgrupp varierade mellan 1 och
3 timmar. Fokusgruppintervjuerna har spelats in och darefter transkriberats.

Vad giller etiska fragor har namn pa personer och platser tagits bort i utskrifter
ndr de har analyserats. [ 6vrigt har materialet behandlas enligt de forskningsetiska
principerna inom humanistisk-samhillsvetenskaplig forskning som foreskrivs av
Vetenskapsradet.

Analysen av transkriberingen har skett genom den vanligt forekommande
samhillsvetenskapliga metoden i form av identifiering av meningsbarande
enheter, koder och kategorier. Kategorierna har sedan ater anvints for att ater ldsa
transkriberingarna i syfte att ta fram de centrala temana som presenteras nedan.
En form av cirkulidr ldsning frain meningsbarande enheter et cetera och sedan ater
tillbaka med avslutning i hela det empiriska materialet. P4 sa sitt har atminstone
viss trovirdighet skapats (Lincoln & Guba 1985). Vi har ocksa analyserat delar av
materialet, var och en for sig sjilv, samt anvint olika killor (se ovan) for att testa
avvikelser i tolkningar. Direfter har tolkningar och analyser jamforts och disku-
terats och slutligen landade vi i en viss konsensus. Resultatet dr beskrivningar av
form, organisering och hindelser i samtalsgrupperna och deltagarnas erfarenheter
och upplevelser diar mojlig paverkan pa deltagarnas praktik som ledare skymtar

fram.

FORM OCH ORGANISERING AV SAMTALSGRUPPERNA

Vid den forsta kurstréffen delas deltagarna in i samtalsgrupper och arbetar med
studieuppgifter. Samtalsgrupperna bestar av 68 rektorer, bitrddande rektorer och
forskolechefer blandat. De tre forsta samtalsgrupptréaffarna dr koncentrerade under
det forsta aret i utbildningen och kopplas delvis till den forsta kursen, Skoljuridik
och myndighetsutovning.

Deltagarna bekantade sig med varandra i samtalsgruppen vid forsta kurstillfallet
dé juridikkursen ocksa introduceras. Till forsta trdffen 1 samtalsgruppen kommer
deltagarna forberedda med ett fall, en hdndelse och dess upplevelse, eller en berét-
telse som de vill dryfta i gruppen. De diskuterar vardagliga situationer, ofta pro-
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blematiska handelser och handlingar. Fordjupande fragor stélls som bidrar till att i
rummet skapa fylligare berédttelser. De fortsétter ddrefter med erfarenhetsutbyte och
spegling av sitt eget ledarskap i relation till de andra i gruppen utifran beréttelsen.
Sévil deltagare som samtalsgruppledarna beskriver hiandelser vid forsta tillféllet
som skapar gemensamma normer och anslar en ton for hur samarbetet och erfa-
renhetsutbytet sedan kom att utvecklas vidare. Det finns exempel pé situationer da
deltagarna ganska omgéende skapar fortroende och tillit genom att beskriva nagot
privat eller personligt kring sin ledarroll eller fall som de arbetar med. Det finns
exempel pa da dessa situationer dven har lett till tdrar och frustrationer som paver-
kat gruppen. Tarar har forekommit vid saval de forsta traffarna som senare sidana
och har tydligen d@nda ofta uppfattats i positiv riktning, &ven om det kan tyckas
konstigt. Det finns fa negativa beskrivningar och uppevelser av dessa kdnsloméssi-
ga situationer. I stéllet tycks det som att kdinslomassiga upplevelser och hantering av
dessa har skapat fortroende och tillit i grupprocesserna. I ngra grupper har fortro-
ende och tillit skapats relativt snabbt medan det i andra grupper tagit langre tid.

Samtalsgrupptraff tva sker i en liknande miljo. Reflektionshandboken, egna
berittelser eller fall bildar utgdngspunkt for att arbeta med kollegiehandledning och
dialogkompetens. Samtalsgruppledaren skapar forutsdttningar for samtalen genom
att vid varje traff ga laget runt och f6lja upp vad som har hént sedan sist med studi-
erna savil som den praktiska vardagen och verksamheten. I flertalet grupper arbetar
de ocksa med kommunikation som tema och skapar forutséttningar for att utveckla
kommunikationsstrategier for chefernas vardag och det individuella ledarskapet i
sin verksamhet.

Vid det tredje tillféllet fordjupar samtalsgrupperna dialogen kring kommunika-
tion och konflikthantering. Deltagarna lyfter fram konkreta hdandelser och situatio-
ner fran vardagen som de problematiserar och analyserar. Deltagarna forsoker hér
att ocksa skapa strategier och forhallningssétt for deras kommande agerande i sin
egen verksamhet. Nu dr deltagarna pa vig mot kurs tva i Rektorsprogrammet, Mdl-
och resultatstyrning

Nér traff fyra genomfors befinner sig deltagarna i kursen Mdl- och resultatstyr-
ning. Samtalsgrupptriffen innebdr ett litteraturseminarium kring boken Framgdngs-
rikt ledarskap med systemteori av Oquist (2010). Deltagarna arbetar med fragestill-
ningar, till exempel hur hanterar och anvinder de information som en grundmetafor
for fordndring? Vad innebir det att arbeta och verka i granssnitten mellan informa-
tion och dialog? Hur upplever de bokens innehall som bilder, metaforer och olika
kraftfalt?

Till samtalsgrupptraff fem har deltagarna forberett sig genom att ldsa Skol-
inspektionens rapporter "Rapport Forskola, fore skola — larande och birande,
2012:7”, ”Rektors ledarskap, Rapport 2010:15” och ”Rektors ledarskap, Rapport

2012:1”. Deltagarna ska genom studierna av rapporterna analysera, kartldgga
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monster, synliggora likheter och skillnader och gora jamforelser till den egna verk-

samheten. Aven hér finns en tendens till att den egna verksamhetens innehall och
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chefernas gorande sitts i fokus, mer dn Skolinspektionens rapport. Deltagarna ska

dven ta del av den egna verksamhetens inspektionsrapport fran Skolinspektionen
eller studera en rapport frén en annan verksambhet.

Med ovanstaende som utgangspunkt formulerar deltagarna vilka forandrings-
omraden de behdver arbeta med i sin egen verksamhet. I samtalsgruppens skapas
ett forum for erfarenhetsutbyte dir de berittar for varandra vilka strategier de véljer
for att utveckla verksamheten. Exempel pa fragestillningar: Pa vilka grunder har ni
initierat de processer ni driver? Hur langt har ni kommit? Kan ni se resultat av ert
arbete? Vilka framgangar vill ni lyfta? Pa vilka sétt grundar sig fordndringarna pa
beprdvad erfarenhet och vetenskaplig grund?

Samtalsgrupptraff sex ser lite annorlunda ut. Till denna traff har deltagarna
skrivit en berittelse om en hiandelse i deras konkreta vardag. Uppgiften vid triffen
dr att deltagarna tillsammans anvinder olika begrepp hiamtade fran litteraturen for
att forsta hur konstruktioner av mening sker i beréttelsen. Kunskapen de utvecklar
i denna traff anvénds sedan fOr att analysera en utskriven text frdn en skuggning
och filmning av en kollega som de har gjort. Detta innehall giller sedan 2015 och
framat. Séledes fanns inte denna uppgift med i samtalen i fokusgrupperna.

Vid den sista samtalsgrupptriffen dr det dags att samla ihop erfarenheter och
utvérdera och titta framat i deras ledarskap. Ett personligt brev diskuteras i gruppen.
Hur leder du idag? Hur har verksamheten utvecklats dver tid? Detta avslutar sam-
talsgruppernas arbete efter tre ar pa Rektorsprogrammet Linnéuniversitetet.

INNEHALL OCH UPPLEVELSER AV SAMTALSGRUPPERNA
I detta avsnitt presenterar vi de monster av upplevelser och tolkningar som fram-

trider utifran deltagarnas berattelser.

Etiska och juridiska grinssnitt

En rektor lyfter ett dilemma kring en elev som antagits till ett utbildningspro-
gram vid flera tillfillen. Elevens studier har avbrutits pa grund av underként i
flera imnen. Eleven &r inte limpad for sitt studieval och har problem att klara
sin praktik med mera. Rektorns syfte att lyfta dilemmat i samtalsgruppen ar att
skapa en diskussion kring etik och foérhallningssitt i chefs- och ledarrollen. Vilket
ansvar har de som chefer att garantera kompetens i férhallande till uppdragsgi-
vare? "Lurar” vi elever in i utbildningsprogram och inger falska forhoppningar?
Vad innebir det egentligen att bli krinkt ? Ar detta en krinkning — att antas till
en utbildning trots att omgivningen ir medveten om att forutsittningar saknas?
Vem tar ansvar for att hantera individens reaktioner och fortsatta behov? Del-
tagarna arbetar med denna typ av fragor och liknande kritiska sporsmal som
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utgangspunkt. De reflekterar, for filosofiska resonemang och utmanar varandra i
argumentation och i virderingar.

En stark upplevelse

Flera av samtalsgrupptriffarna innebar moten som kinnetecknas av starka och
kraftfulla energifilt genom konkreta berittelser om hindelser de kinslomassigt
varit involverade i. Nir dessa energifilt har uppstatt har samtalsgruppledare
ibland lyft fram och ytterligare synliggjort deltagarnas vardag genom att stilla
problematiserande fragor. Med andra ord har samtalsgruppledaren utmanat delta-
garnas bilder och forestillningar. Flera av deltagarna berittar om hur de befinner
sig 1 vardagssituationer dir de faktiskt upplever bade ridslor och osikerhet kring
sitt ledarskap. De framhaller att genom alla de minniskor som forskolechefen och
rektorn samarbetar med uppstar hindelser och situationer som ledaren forvintas
hantera. Enkla fragor stills sasom hur jag ska forhalla mig till den uppkomna situ-
ationen. Hur forvintas jag handla och agera? Det ir inte ovanligt med berattelser
som dr kidnslomissigt starka, tvirtom. Som ett exempel foljer en berittelse om en
sadan stark upplevelse av en av samtalsgruppledara.

Det ir vinter och sndstorm! Funderar under resan till en skola, om det hade
varit bittre att flytta dagens samtalsgrupptriff? Emellertid sd kommer alla i sam-
talsgruppen trots allt till den skola som ar vird for dagens traff. Samtalsgrupptrif-
fen startas upp. Direkt faller en av deltagarna i grat och beskriver en uppslitande
berittelse fran en hindelse dagarna fore motet. Det handlar om elever, déden,
livet och forhallningssitt i tillvaron. Jag fragar, uppfattar jag vinligt och forsiktigt,
om det verkligen 4r nodvindigt att personen dkte till samtalsgrupptriffen denna
dag. Med tanke pa vad som hant och situationen. Deltagaren svarar att samtals-
grupptriffarna r obligatoriska, vilket uttalas med ett visst matt av ironi. Deltaga-
ren hade bestimt sig for att komma till samtalsgruppen och ambitionen var att
”halla sig till innehallet for denna dag”. Hindelsen ges, av de 6vriga deltagarna,
ett stort utrymme. Gruppen lyssnar och det fysiska rummet fylls av empati och
sympati och frigor. Dagen fortsitter, tiden gar och samtalets djup och karaktir
utvecklas pa ett tillitsfullt sitt i gruppen. Var och en bidrar med sina erfarenheter
och reflektioner pa den svara situationen. Allt for att hjdlpa deltagaren framat,
men troligen ocksa for eget lirande. Deltagarna i gruppen, utifran den avslutande
utvirderingen, tycks limna dagen med mod till att fortsitta hantera vardagens
komplexitet [samtalsgruppledarens tolkning]. Deltagaren som inledde dagen
genom att visa starka kinslor i gruppen, upplever sig ha fatt tid av de andra till att
reflektera och beritta. Men har ocksa med sig tips och tankar om hur situationen
vidare kan hanteras pa hemmaplan. Vidare tycks gemenskapen i samtalsgruppen
vuxit sig stark [avslutar samtalsgruppledaren sina anteckningar fran dagen med att

notera].
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Ett seminarium om forindringsarbete
Med utgangspunkt fran forberedelserna till seminarium fem har deltagarna i
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gruppen med sig tankar och berittelser om hur de driver forandringsarbeten och

processer i verksamheten. Hur ska de forhalla sig till den radande lagstiftningen?
Hur hanterar de fragor kring allas lika virde? Vilka utvecklingsomraden behover
de arbeta med i sin verksamhet?

Vidare tar rektorer och forskolechefer upp frigor om att de behéver utveckla
verksamheten och kompetensen inom omradet integration och mangfald. Antalet
elever och barn som nyligen har kommit till Sverige har 6kat. Flyktingfragan har
pa senare tid stillt krav pa férindrad organisation och arbetsmetodik for att 16sa
lokalt uppstaende prolem. Flera deltagare i en fokusgrupp sdger att detta stiller
an storre krav pa forskolechefen och rektorn att driva olika férindringsprocesser.
En rektor berittar att ”vid hostterminens start har hennes skola fitt 35 nya elever
med utlindsk hirkomst”, hur ska de pa skolan hantera detta? Vidare berittar en
annan rektor:

Antalet krinkningar bland eleverna dkar och det skapas subkulturer pa skolan.
Bland annat ir tva av eleverna kira i varandra pa skolan, men det dr en omojlig
kérlek! Situationen blir mer och mer allvarlig. En ytterligare elev behover skyddad
identitet.

Med stdd av ett liknande exempel beskriver en deltagare i en annan fokus-
grupp att “rektorer har att hantera forslag och synpunkter och sitt att forsta

situationen, vilket duggar titt fran kollegerna i samtalsgruppen”.

Mojligt stod
En relativt vanlig forekommande kommentar i fokusgrupperna kan ringas in
genom foljande citat:

De [basgrupperna] har fatt mig att snabbare vixa in i rollen som skolledare.
Jag blev skolledare samtidigt som jag paborjade rektorsutbildningen och just
denna kontinuerliga koppling mellan teori och praktik har varit en stor tillgang i
mitt arbete. I seminariegruppen [basgruppen]| har jag kunnat lyfta problem i mitt
arbete och mots av forstaelse och goda rad. Fortroendet och prestigelsheten har
varit en tillgang under dessa moten.

Denna deltagare fortsitter med att beskriva processen i samtalsgruppen som ett
led i att bli och utvecklas som chef.

Emellertid varierar deltagarnas berittelser om vad som hant i samtalsgrup-
perna. Det tycks som att varje deltagare har sin berittelse om vad som hint
och varfor. De beskriver att det har samtalats om en mingd olika hindelser pa
triffarna, ingen hindelse ar den andra lik. Det uttrycks som att “ingen traff har
varit utan spinnande och problematiska berittelser som tagit samtalen i olika

ovintade riktningar”. Dessa berittelser tycks ibland ha initierat olika former av
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upplevelser och diskussioner i grupperna. Om tilliten mellan deltagarna varit lag
hade troligen inte samma 6ppna och problematiserande klimat infunnit sig, om
vi tolkar deras roster fran fokusgrupperna ritt, exempelvis:

Det 6ppna samtalsklimatet, kinslan av att man kan dryfta olika problem med
ndgra som dr insatta i den problematiska rollen som skolledare. Det har ocksa
varit bra att samtalen inte varit sa hart styrda utan fitt ta de riktningar som kindes
angeldgna for gruppdeltagarna ... Fortroendet och prestigelosheten har varit stor
tillgang under dessa moten. [Skolledare skriftlig utvirdering]

De formella temana som varje triff anda har haft som utgangspunkt nimns
sillan i fokusgrupperna. Det dr uppenbart att deltagarnas upplevelser av vad som
hint i samtalsgrupperna under de tre aren ir komplexa och omfattande. Inte sa
att dessa formella teman for varje traff har kritiserats. Nej, i stillet, om vi som
forskare inte hade kint till de formella temana och vad samtalsledarna berittar, ir
det som om dessa formella teman inte funnits. Samtidigt finns krav pa forberedel-

ser infor varje traff utifran temana. En mojlig indikation pa temana ir foljande:

... vi utgick fran ramarna och litteraturen infor varje gruppseminarium men
sedan i samtalet och diskussionerna fiargades innehallet utifran vara aktuella

verkligheter som skolledare pa véra olika skolor. [Skolledare fokusgrupp]

I de olika empiriska materialen framstills innehallet och processerna som
komplexa och omfattande i samtalsgrupperna. Ibland ar det nist intill traumatis-
ka hindelser som nagon varit med om, exempelvis en friga fran en samtalsleda-
re: "Hon inleder pa ett enkelt sitt med ’Hej, hur mar ni forresten?’ En naturlig
fraga som tycks komma spontant, och som triggar iging i samma andetag som
hon hilsar vilkomna®, berittare en deltagare. Resultat blev att en triff kom att
handla om en traumatisk hindelse som en deltagare i gruppen varit med om pa
sin arbetsplats. Samtalsgruppen, i detta fall uttryckt i fokusgrupp, tycks vara ense
om att upplevelsen var lirande och vickte manga olika tankar med anknytning
till deras egna verksamheter. Aven om alla berittelser inte ir lika omdanande eller
innehaller exempel pa traumatiska inslag finns det nagon form av problematise-
ring av situationer dir emotioner och kénslor varit klart involverade. De berittel-
ser som berittas i fokusgrupperna innehaller alltsa nistan uteslutande problemsi-
tuationer av nagot slag.

Om samtalsgruppledaren hade strypt det efterfoljande samtalet efter fragan
“Hej, hur mar ni?” till férman for den formella agendan, vad hade da hint med
den efterfoljande diskussionen?

Intervjuare: Vad hade hint om hon sagt att nej, det dr det som vi har bestimt

sedan tidigare vi ska gora?
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Deltagare 1: Da hade man inte fatt samma chans eller styrka till att vara helt
arlig, det hade blivit att vi 16ser uppgifterna, det ar det vi r hir for, jag hittar ett
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annat forum dir jag kinner jag blir bekriftad.

Deltagare 2: Hon hade i varje fall inte fatt nagot fortroende i var basgrupp
framover.

Deltagare 3: Fortroendet hade i varje fall minskat.

Deltagare 4 [bryter in extra engagerat]: Det hade hon inte, hade hon snoppat
av det dir da hade hon inte fatt nagot fortroende i var basgrupp, vi hade inte
Oppnat upp oss en enda gang till. Da hade vi bara f6ljt vad hon hade sagt och
svarat lite artigt och vinligt som vi forvintas.

Deltagare 3: Ja det hade inte blivit det engagemanget framover.

Det blir torftigt och det blir for fyrkantigt och det ar det vi sysslar med dag-
ligen, alltsa de hir basgruppstriffarna ir ju dnda pa nagot vis ocksa en ventil for
0ss.

Deltagare 2: Hon sa innan vi avslutade dagen “beritta inte detta for Linné”
och vi skrattade.

Analys

Det avslutande citat ovan kan vara en sammanfattning av vad manga deltagare i
fokusgrupperna uttrycker om processerna i samtalsgrupperna. Det ér litt att knyta
dessa utsagor till processer som kan sammanfattas som undran och som konstruk-
tioner av mening genom de problematiska och emotionellt laddade situationer
som deltagarna berittar om.

Citatet ovan ir specifikt, men pekar pa att om ingen eller dilig anpassning
sker 1 samtalen till just gruppmedlemmarnas kinslomissiga upplevda praktik
tycks meningen vara att det uppstar ett klimat i samtalsgruppen som priglas mer
av processer som “vi l3ser uppgiften i gruppen, sen gar vi hem till vart”. Resone-
manget indikerar svaret pa fragan om: Hur kan utbildningsanordnare genom sam-
talsgrupper stodja ledare i en utveckling av deras erfarenheter och upplevelse av
organisationers sociala komplexitet for att bli skickligare ledare? Svaret pa fragan
skulle kunna vara att handledarrollen och innehallet i samtalsgrupperna maste
nogsamt relateras till deras egna praktik, genom deltagarnas berittelser. Undran i
moten och interaktioner utanfor hierarkin leder till nya insikter och konstruktio-
ner av ny eller justerad mening av en hindelse.

Om samtalsledaren emellertid inte fangar upp situationen kommer det troli-
gen bli svart att etablera en relation med ett innehall fran bide vad som hiander i
gruppen och deltagarnas egen praktik pA hemmaplan. Det ricker siledes inte med
att deltagarna berittar for varandra; att stilla fragor, problematisera, hitta sprick-

or och osdkerhet dr nddvindigt. Hir ser vi att det kan uppsta en kamp mellan
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temana som pa forhand ar bestimda och det situationella faktiska som sker i
gruppen.

Var tolkning ir att om det situationella, med utmanande fragor och byte av
bilder, far bestimma det faktiska innehallet i grupprocesserna finns det en god
grund for att ledarna ocksa stods i sin praktik. I denna situationella form utbyter
deltagarna erfarenheter och upplevelser, och skapar nya siddana i samtalen. Det
tycks som att denna process ir nagot de uppfattar som positivt. De antyder ocksa
att denna typ av samtal stodjer dem i deras ledarskap pa hemmaplan.

Fragor och undran kan saledes bidra till att skapa nya erfarenheter och upple-
velser, det vill siga ny mening av en hindelse och dess sociala komplexa pro-
cesser. Samtalen tycks, atminstone ibland, bidra till att forut okidnda tolkningar
genererar nya erfarenheter och upplevelser av deras egen praktik. Nagot enkelt
uttryckt: Ny eller justerad tolkning av en hindelse sker genom problematiserande
fragor utifran andras erfarenheter och upplevelser. Dessa tolkningar kan teorin
sedan ytterligare hjilpa till med att upplysa praktiken om.

Vidare kan en hypotes vara att det intrider nya sitt att se pa sig sjilva och
sina konkreta handlingar som bidrar till en 6kad handlingsberedskap i praktiken.
Cheferna beskriver vidare att samtalen i gruppen gett mening at vem de sjdlva ir i
organisationen och hur de ska agera gentemot medarbetarna utifran de forutsitt-
ningar som var radande. Hir gavs alltsa forutsittningar for att begripliggdra men
ocksa paverka inneborden av arbetet och inte minst sin upplevelse av yrkesiden-
titet som chef och ledare. Samtalen utgjorde saledes en arena for att kunna stilla
fragor som: Vad hinder? Vad ir viktigt? Vad ir oviktigt? Vem ar jag har? Emeller-
tid, for att svara pa dessa fragor tillsammans med andra krdvs ocksa troligen en
form av tillit och fortroende for varandra. Tillit och fortroende skapades inte per
automatik och snabbt, tvirtom krivdes i gruppen tid och utmaningar for att na
dit. Nagra grupper nadde tillit relativt snabbt genom omdanande berittelser. For
andra grupper har det tagit lingre tid att utveckla en tillit.

Vi kan se pa relationen mellan samtalsgruppen och deltagarnas egen praktik
som ett rum som fylls med for deltagarna meningsfullt innehall som de kan
relatera till i sin egen praktik, och mojligen nir det dr som bist stodja dem i
deras praktik som chefer. Om inte samtalsgruppledaren anpassat sig till gruppen,
menar deltagarna, hade deras energi gatt at for att utféra uppgiften formellt och
pliktskyldigt utan koppling till praktiken. En formalisering och lag grad av an-
passning till situationen i rummet hade troligen da kunnat leda till att innehallet i
samtalsgrupperna hade blivit tomt och innehallslost i forhallande till deltagarnas
praktik i stillet for ett meningsfullt innehall i rummet mellan samtalsgruppen och
praktiken.

Cheferna i samtalsgrupperna beskriver sina erfarenheter och upplevelser av

en rad problematiska vardagshéndelser och dessas kdnslostimningar som de blir
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inkastade i och som de méste hantera. Darfor tycks det finnas en hog grad av nérhet

mellan gruppen och individernas vardag pd hemmaplan. Ménga av dessa fragor om
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uppkomna héndelser och det péa forhand okdnda som drabbar dem &r foremal for

reflektion och diskussion i grupperna. Dessa diskussioner tycks priaglas av en form
av forhandlingar och utmaningar som tvingar fram olika former av konstruktioner
av mening, ny forstaelse nir det dr som bast.

Samtalsgruppernas effekter pa individen anknyter vidare till Ericsson (2010) och
det kidnappade forumet samt vad Griffin (2002) argumenterar for nér han frigar sig
varfor vi inte oftare organiserar utvecklingsmdten pa ett sétt dér vi skapar forutsétt-
ningar for just moéten som utvecklar. Samtalsgrupperna som vi hér har studerat kan
vara just ett sddant exempel pa mote som Griffin argumenterar for. Samtalsgrup-
perna visar att det gar att organisera utbildning dar det unika som uppstar tillats att
bearbetas i samtalet. Vi finner ocksa spér av vad Cunliffe (2002) ser som teorins roll
att problematisera praktiken, 4ven om teorins roll inte alltid dr tydlig. Det tycks vara
sa att deltagarna ar mer “’kvar” i sin praktik, problematiserar denna och soker forsta-
else, utan teori. Att zooma ut vardagen med hjilp av teori och se konkreta monster i
sina handlingar tycks vara en svar uppgift. Perspektivforstaelse och perspektivbyte
har vi séledes svart att finna i vér fallstudie.

Slutsatser
Tre dvergripande slutsatser kan dras som stodjer anvindningen av samtalsgrupper
i ledarskapsutveckling for komplexa uppdrag som chef:

Behovet av fokus pa praktik och riktiga erfarenheter och upplevelser, kogni-
tiva savil som emotionella, framtrider som viktigt. Deltagarna dr kognitivt och
emotionellt personligt engagerade i sina roller, och de hindelser fran deras praktik
som de berittar om for varandra.

Skapande av undran och konstruktioner av mening ir centrala processer. Olika
problem fran vardagen tas upp, ifragasitts och bearbetas utifran andras erfaren-
heter och i mindre grad genom teorier. Teorierna ar mer till for att informera
praktiken. Andras fragor, motstand, utldser olika former av konstruktioner av
mening kring de problem som deltagarna tagit upp och stottat varandra med
tilldgg av aspekter och tankar kring l6sningar.

Som gruppledare ir det viktigt att mandvrera mellan det pa férhand bestimda,
formella och de hindelser och situationer som uppstar i gruppen.

Vi menar att processer av meningsskapande ar lika med ldrande. Det aterstar
dock viktiga fragor dven efter var analys av effekterna av deltagande i denna typ av
ledarskapsutbildning. Frigan dr om det sker nagon utveckling i praktiken och i sa
fall vad. Sker det ytterligare konstruktioner av mening och i vilken omfattning? Hur
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péverkar detta ett framtida handlande i praktiken? Kan vissa grupprocesser, om s&
vilka, cementera tidigare handlande och identitet i stéllet for att utveckla?

Resultaten verkar ocksa visa att det finns en utveckling utover det som delta-
garna berittar. Det som framtrader &r att det finns ndgot som deltagarna upplever
som positivt och givande i férhallande till dem sjdlva och sina verksamheter. Det
uttrycks séllan att det varit for lite metoder eller teori som samtalsledarna bistatt
med. [ stdllet har deras bidrag varit att skapa en ram for meningsfulla samtal. Vi
tolkar att det dr samtalen och diskussionerna i samtalsgrupperna dér de har utmanat
varandra som &r betydelsefulla. Utmanande samtal utanfor den ordinarie hierarkin,
det vill siga att deltagarna inte kommer fran samma organisation dir de i vardagen
samarbetar och konkurrerar, verkar viktigt. Darfor kan de i samtalsgrupperna mojli-
gen prata mer fritt och i detalj om enskilda héndelser och personer.

Det ir dock inte tillrackligt att berédtta om olika problematiska héndelser som
bearbetas med andras erfarenheter och upplevelser. Processerna behdver som Ni-
colini (2009) menar ”zoomas in och zoomas ut”, vilket sker bast med vad Cunliffe
(2002) anfor som kritisk teori och teori om konstruktioner av mening (Weick 1995).
Resultatet fran denna studie pekar dock pa att zooma in och zooma ut med hjélp av
teori som informerar praktiken r svart. Overgripande teman for triffarna utifran
befintliga styrningsideologier behdver problematiseras i hdgre grad 4n vad som
skett. Frigan dr dock om det 4r mojligt att f4 ytterligare djup i samtalsgrupperna
om handledarna sjélva har sin yrkesgrund i skola och forskola dér forhdrskande
ideologier om styrning och ledning dominerar. Eller som Czarniawska (2005, s 99)
skriver: ”Kan man lyfta sig sjélv i haret?”
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