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Over the period as a student at the Master's Program for Educational Leadership, I have learned that
sometimes the participants School’s management shows concern regarding the purpose of studying
at such a program. The curiosity of what that might devolve upon got me to immerse myself in the

approach to and attitude towards competence development within educational leadership.

The essence of what I wanted to examine was how the students from the above mentioned Master's
Program perceived the treatment they received from supervisors and colleagues and if it was
possible to explain the attitude that the participants in the study reported. I also wanted to examine
what issues, related to competence development and leadership within the school system, highlights

the treatment of participants in educational leadership.

The results are based on questionnaires and interviews and are divided into four categories; the
supportive, the unaffected, the discouraged and finally a side category to explain how to handle the
discouraged s lack of support. The analysis indicates that the approach to competence development
differs depending on the students intentions with the programme. The analysis also indicates that
although the framing scene” favors and advocates the importance of competence development,

’the implementation scene” tends to regard it as indifferent or even negative.
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1. Inledning

For larare betonas kompetensutvecklingen som central dé larares professionalism och delaktighet 1
skolans utveckling bedoms som viktig for elevernas resultat, ldrares identitet, lararyrkets status och
larares arbetssituation. Frdn politikernas och samhillets sida finns séledes tydliga
stdllningstaganden och vinsterna med kompetensutveckling dr ndgot som betonas. Men hur dr den

egna arbetsplatsens instillning till kompetensutveckling?

Foljande studie har tillkommit inom ramen for Masterprogrammet i utbildningsledarskap. Det
vénder sig till personer som, enligt Goteborgs Universitets hemsida, ”6nskar utveckla och fordjupa
det pedagogiska ledarskapet i forskolan, skolan, offentlig forvaltning eller naringslivet.” Kurser
som dr valbara inom utbildningen berér omraden sasom skolutveckling, kvalitet och utvérdering,

skoljuridik och myndighetsutévning, larande och ledarskap.

Mitt intresse for utbildningsledarskap bottnar i personliga erfarenheter. Bland mina egna skal till
valet av studier i ledarskap var att jag ville stirka min kompetens inom lararyrket men ocksé for att
det ar en statush6jande utbildning. Men den positiva syn pad kompetensutveckling som kommer till
uttryck 1 satsningar som Lararlyftet och talet om betydelsen av kompetenshdjande insatser bland
lararna, var inte ndgot jag moétte pad min arbetsplats, varken bland skolledare eller kolleger. Tidigt i
utbildningen védcktes darfor mitt intresse for hur skolledare och kolleger uppfattas och ser pa

individer som véljer att stirka sin kompetens inom utbildningsledarskap.

Det som blev utgangspunkten var den ambivalens jag sjdlv motte fran chefer och kolleger 1
instéllningen till Masterprogrammet i utbildningsledarskap. Det visade sig sd sminingom att jag
inte var ensam om att dela denna upplevelse. Syftet med denna studie &r darmed att undersoka

uppfattningen av bemotandet pé de utbildningsinstitutioner respondenterna arbetade pa.

Jag ville darfor gé vidare och undersoka hur de upplevt att de blivit bemotta pa sina respektive
utbildningsinstitutioner. Jag har ddrmed utgétt fran studenters personliga upplevelser av reaktioner
fran kolleger och chefer angaende synen péd och instillningen till en eventuell kompetenshdjande

utbildning i ledarskap.

1.1 Syfte och forskningsfragor

Syftet med studien &r att undersoka hur de respondenter som ldst/ldser programmet i

utbildningsledarskap uppfattar bemotandet de fatt fran rektorer och kolleger under utbildningens

gang.



Forskningsfragor

* Hur har deltagare i programmet for utbildningsledarskap uppfattat bemdtandet frén rektorer och
kolleger och hur gar det att forsta detta?

» Vilka fragor, i relation till kompetensutveckling och ledarskap inom skolan, aktualiserar
bemotandet av deltagarna i utbildningsledarskap?

2. Bakgrund

Sedan ett par ar tillbaka satsar regeringen pé en rad reformer for att stirka ldrarnas kompetens som
ses som kopplat till elevernas resultat. Lérarutbildningen gors om, ldrarlegitimation infors, en
storsatsning pa fortbildning genomfors och ldrare fir tydligare befogenheter. Den 14 juni 2011
presenterades ytterligare en utredning om olika karridrsteg 1 skolan. Karridrstegen for larare
infordes 1 juli 2013 men kommer inte att vara fullt utbyggd forrdn 2016 da statsbidraget
permanentas. Anledningarna till denna reform é&r att yrkets status méste lyftas och larare ska kunna

gora karridr inom sitt yrke (Utbildningsdepartementet, 2012).

I pressmeddelandet frdn Utbildningsdepartementet den 24 september 2012 meddelade Jan
Bjorklund att “yrkesskickliga ldrare mdste kunna gora karridr inom ldraryrket, utan att behéva
sluta undervisa. Att behdlla de bdsta ldrarna i klassrummen dr viktigt for att forbdttra resultaten i
svensk skola”. 880 miljoner kronor i statsbidrag kommer att satsas varje ar och ungefar 10 000
larare ska kunna gora karridr inom sitt yrke. De olika karridrstegen dr forsteldrare och lektor.
Forsteldrare dr yrkesskickliga larare som fortsatt ska undervisa men ockséd végleda kolleger och
arbeta med ldrarstudenter och strategier for att forbéttra undervisningen pa arbetsplatsen. Lektor &r
en person som ldgst har en licentiatexamen 1 ett &mne och denne ska, utdver undervisningen,
bedriva forskning som gynnar undervisningen eller sprida &dmneskunskaper till kolleger
(Utbildningsdepartementet, 2012).

I intervju med Lagerlof (2012) uppger Anita Ferm, ansvarig for utredningen, att de lirare som velat
gora karridr ofta har blivit skolledare. De blir kvar pa rektorsexpeditionen och skolan maste istéllet
leta upp en ny duktig ldrare. Under den tid som Ferm arbetat med utredningen har hon funnit, nér
hon pratat med handlingskraftiga larare runt om i landet, att det finns en frustration dé de inte fér
nagot erkdnnande Over att de &r driftiga. Som bést blir de skolledare och som sdmst lamnar de yrket
helt och hallet, det dr darfor viktigt att dessa personer fortfarande ska undervisa men ocksa ta ansvar
for och driva olika projekt samt vara en inspirationskilla for kolleger (Lagerlof, 2012). 1992 kom
en ny utbildning, Rektorsutbildningen, dir huvudman dr Skolverket. Senare eftertraddes denna av

rektorsprogrammet, en utbildning som &r obligatorisk for rektorer anstillda efter 15 mars 2010 och



vilka inte tidigare gatt den &ldre rektorsutbildningen. Programmet innefattas av 30 hp och bedrivs
under tre &r (Skolverket). Efter decentraliseringen 1991, blev det ddrmed mojligt for andra
yrkesgrupper @n ldrare att arbeta som rektorer sd linge som de genomgatt utbildningen och har
pedagogisk insikt vilket i sin tur har lett till att lett till att mdnga kommuner har skolledare med
erfarenhet fran forskoleverksamhet och fritidsverksamhet. Fore 1991 var det skoloverstyrelsen som
utsdg rektorer grundat pa yttrande fran Lansskolndmnden, efter 1991 hamnade istdllet ansvaret hos
kommunerna. Forvédntningarna som kommunens skolansvariga stéller pd rektor ges utifrn

laroplaner och forordningstexter.

Det skedde manga fordndringar inom skolans ansvarsomraden pa attiotalet och det har i sin tur lett
till att kraven pa skolans ledare blivit allt tydligare. En konsekvens av det fordndrade styrsystemet
ar att forhallandet mellan stat och kommun har dndrats, vilket har bidragit till att rektorer har fler
ansvarsomraden dn tidigare (Ekholm, 2000:106). Masterprogrammet i utbildningsledarskap & andra
sidan dr ett program pa avancerad niva och innefattas av 120 hogskolepoing, ndgra av kurserna ar
valbara och négra obligatoriska. P4 Goteborgs Universitets hemsida finns att ldsa att manga
studenter valt att utbilda sig inom utbildningsledarskap genom aren. En padbyggnadsutbildning som
gick att vilja pd 80-talet var inriktad mot skolledarskap, den f6ljdes senare av Masterprogrammet i
utbildningsledarskap som startade hosten 2007. ”Programmet riktar sig till dig som arbetar med
olika typer av utbildningsfragor, som pedagog, lirare eller ledare pd olika nivder, och som onskar

studera vidare pd avancerad nivd i syfte att stirka ditt pedagogiska ledarskap.”

I det kommunala ldraravtalet finns ett riktvirde pa 104 timmars kompetensutveckling per
heltidstjdnst och ar, detta dr dven fallet for privatanstillda som verkar under KFS och KFO-avtalen.
Enligt KFO-avtalet ska tid for kompetensutveckling avsittas redan vid planeringen av
verksamheten, den blir ddrmed formell (Lararfackligt Nr 17, 19 september 2002). For att fa en
overgripande bild av kompetensutveckling i skolan framhidvs den arbetsmiljoundersdkning som
Lirarnas Riksforbund genomforde 2002. Dér framgick det hur lite larare har att séga till om sin
egen kompetensutveckling. Det visade sig att prioritet 14g pa en mer allminpedagogisk
kompetensutveckling och inte s& dmnesinriktad, ndgot som var ett dnskemadl hos ldrarna sjdlva i
undersokningen (Lérarnas Riksférbund, 2002).

Aven Lirarforbundet genomfdrde en arbetsmiljdundersdkning, I réttan tid, dir undersdkningen
skickades ut till 2255 slumpmassigt utvalda medlemmar i Lararférbundet, med en svarsfrekvens pa
62,7 procent. Det framkom 1 resultatet, om huruvida respondenterna har mojlighet till forkovran
inom yrket pa arbetstid, att 20% av ménnen svarar att de ofta kan forkovra sig medan siffran for
kvinnor var 12%. 22% av privatanstdllda lirare séger sig ofta ha mojligheter till forkovran medan

12% av de kommunalt anstéllda siger sig ha det medan hogskolans ldrare nar upp till siffran 59%.



Kommentarer till anledningarna till detta berér till storsta delen brist pa tid och pengar.
Respondenterna i undersokningen fick lista hur mycket tid de lagger ner pé olika arbetsmoment

under en genomsnittlig manad.

Utifran Lararforbundets sammanstéllning, som utgérs av 15 olika arbetsmoment, dir man
rangordnar arbetsmomenten efter tidsatgang ar undervisning/pedagogiskt arbete det ldrarna dgnar
mest tid at. Minst tid dgnas 4t medverkan 1 ldrarutbildningens verksamhetsforlagda del. Tiden som
dgnas &t kompetensutveckling kommer pa plats 10 av 15 (Lararforbundet, 2004:44). Diskussionen
om vad kompetensutveckling innebér kan tas upp, det kan se olika ut for olika personer och pé olika
arbetsplatser. Drygt 35% av de tillfrdgade ldrarna hivdar att de inte ldgger ner nagon tid pa

kompetensutveckling en genomsnittlig ménad (Lararforbundet, 2004:49).

Fran regeringens sida betonas betydelsen av kompetensutveckling, bland annat genom de olika
skolreformer som implementerats de senaste &ren. Aven Lirarlyftet har varit ett led i detta, en
miljardsatsning under aren 2007-2010 dar syftet var att fortbilda ldrare for att hoja deras
amnesteoretiska och d&mnesdidaktiska kompetens. Bakgrunden till satsningen var de forsdmrade
elevresultaten 1 svensk skola som presenterades i nationella och internationella undersdkningar i
bdrjan av 2000-talet (Statskontoret, 2010:7). I Statskontorets utvirdering av Lararlyftet gar att ldsa
om hur majoriteten av de medverkande huvudminnen i skolan kunnat Oka sina resurser till
kompetensutveckling, medan satsningen for de sma skolhuvudméinnen, ofta friskolor, inte inneburit
ndgon fordndring i 6kad satsning pa kompetensutveckling. Utvirderingen visar dven att de rektorer
som besvarat enkéten for utvirderingen hévdar att det varit svart att motivera larare som de anser
skulle behova Lirarlyftet. Det har fétt till foljd att bara ldrare, som sjdlva varit aktiva i
urvalsprocessen, medverkade i satsningen (Statskontoret, 2010:8). Det gar ddrmed att utldsa att det
var en pakostad reform som inte kom alla till gagn. Det visade sig ocksa att ovéntat f4 larare sokt
till ndgra av de kurser som Skolverket hade for avsikt att kopa vilket resulterade 1 att ett stort antal
kurser stélldes in varje termin. Nagra av kurserna fick dnda starta men dd var Skolverket tvunget att
kopa in fler platser &n vad det fanns sokande till, kostnaden per student blev ddrmed hdgre
(Statskontoret, 2010:138). En forklaring till att intresset fran ldrarnas sida inte motsvarade
forvantningarna kan vara att kompetensutveckling ofta innebdr att ldrare satsar av egen tid och ibland
dven inkomst nér de gér ner 1 tjénst. Stod och uppmuntran frén chefer och kolleger kan déarfor vara

avgorande, uteblir det finns det en risk att ocksd viljan till kompetensutveckling sviktar.

Av Lararforbundets undersokning framgick ocksé att karridrvagar for larare var efterfragat och sags
som en fOrutsittning for yrkets utveckling. Exempel péa olika karridrvdgar som framkom var bland
annat mentor, &mnesspecialist, utvecklingsledare samt lektor (Léararforbundet, 2004:32) medan vi

idag talar om forsteldrare och lektor. Kritiken fran informanterna som deltog i undersdkningen



géllde bland annat huruvida arbetsorganisationen i skolan idag utgér ndgon som helst mdjlighet for
arbetsplatsldrande (Lararforbundet, 2004:34). Det de ocksd tog upp 1 studien var begreppet
“kvittning” och hur fenomenet pd arbetsplatsen diskuteras i samband med kompetensutveckling.
Kvittning innebar (hér) att tid som &r avsatt for kompetensutveckling istillet byts ut mot ledig tid,
nagot som enligt medverkande i undersokningen bemdts med stor skepsis. Istéllet framgar det i
studien att kompetensutvecklingen bor spridas dver aret och formas utifran de behov som finns hos

individ, arbetslag och arbetsplats.

Masterprogram i utbildningsledarskap &r en ganska nischad utbildning som varken ger okad
dmnesteoretisk eller amnesdidaktisk kompetens pa det sitt Lérarlyftet var inriktat pa. Detta &r
istdllet en utbildning som kan ge karridrmgjligheter vilket kanske skulle innebira byte av tjanst och
1 vissa fall dven arbetsplats. Intentionerna med att ldsa en ledarskapsutbildning kan te sig olika, det

kan vara av privata sdvil som av arbetsmissiga skal.

3. Tidigare forskning

Avsnittet om tidigare forskning kommer bland annat att fokusera pd bade den politiska
formuleringsarenan och den pedagogiska realiseringsarenan. Formuleringsarenan symboliserar den
politiska styrning, utifrdn styrdokument, lagar och férordningar, som reglerar skolans verksamhet.
Realiseringsarenan berdr hur den politiska styrningen omsitts i praktiken och belyser de problem
som kan uppstda ndr politik implementeras i skolans vérld (Lindensjo &Lundgren, 2000).
Rektorslyftet och rektorsprogrammet dr exempel pa hur politiska beslut 1 en formuleringsarena ger
utrymme for rektorerna att genomfora en fortbildning med nedsatt arbetstid med full betalning. Det

finns ett stod fran samhéllets sida da staten betalar fortbildningarna.

Avsnittet om tidigare forskning kommer dven att fokusera pd det faktum att kompetensutveckling
maste integreras med organisationen for att frimja verksamhetsutveckling. Arbetsplatsldrande och
olika strategier for kompetensutveckling lyfts fram som mdjligheter att integrera
kompetensutveckling med organisationsutveckling. Rektorsyrkets komplexitet, gruppens dynamik
och skolkultur fortydligas ytterligare. Avsnittet delas in i1 underrubriker; kompetensutveckling i
allmdnhet, kompetensutveckling inom skolan, kompetensutveckling och skolans hierarkier,

skolkultur och skolan som arbetsplats samt gruppens dynamik.

3.1 Kompetensutveckling i allménhet

Kompetensutveckling startar ofta i en upplevd brist pd kompetens inom ett specifikt omrade

(Fullan, 2000; Hansson, Klemensson & Svensson, 2006) vilket innebér att det finns ett behov for en



viss typ av kompetensutveckling men detta maste vivas samman med personalens delaktighet och
medbestdmmanderitt. Kompetensutveckling innebér alltid ndgon form av fordndring, forutom nya
kunskaper kan det ocksé innebira andra arbetsuppgifter. Aterigen #r det aktivitetens syfte som
avgor huruvida det ror sig om kompetensutveckling eller ej. Kompetensutvecklingen méste forenas
med arbetsplatsen men det dr vanligt att kunskaper om hur man gar till viga for att ssmmanfora den
nyvunna kunskapen 1 organisationen saknas, det vill siga kompetensutvecklingen uteblir. Slutsatsen
Ellstrom drar 4r att vi maste integrera kompetensutvecklingen, i detta fall kurserna, med

organisationsutvecklingen (Ellstrom, 2005).

ESF-radet genomforde en internationell satsning som sammanstilldes 2011 inom omradet for hur
man kan synliggdra satsningar pad kompetensutveckling och hur det 1 sin tur kan integrera
manniskors och verksamheters utveckling. Fragorna som stélldes var vilka komponenter som
skapar ett framgéngsrikt arbetsplatsldrande och vilka forutséttningar som erfordras. Att vi forr i
tiden 16ste verksamhetsproblem med att 1ata de anstillda ga pa kurs och problemen dérmed fanns
hos de anstillda lyftes fram i sammanstillningen. Idag har vi mer kunskap om att det inte racker
med kurser (Andersson, 2012). Samordnare for projektet, Per-Erik Ellstrém, menar att arbetsgivare
ofta dr optimistiska till 1drande i form av kurser men poédngterar samtidigt hur vanligt det 4r att man
som arbetsgivare saknar kunskap om hur man kan férena denna nyvunna kunskap i1 organisationen
(Ellstrom, 2005).

Kompetensutveckling har blivit viktigare for viktigare for arbetslivet dn den nagonsin varit. Detta
menar Ellstrom har att géra med den ekonomiska och teknologiska utvecklingen i samhillet, vi
méste helt enkelt hélla oss alltmer uppdaterade (Ellstrdm,1992:104). Aven Granberg skriver om hur
han tidigare frimst stott pd kompetensutveckling som en synonym till personalutbildning. Han
betonar sin syn pa kompetensutveckling och menar att definitionen &r lite dlderdomlig da det ofta
ror sig om aktiviteter som bade planeras och finansieras av arbetsgivaren. Han jamfor det med
dagens syn pa kompetensutveckling dir det dr tydligare att det inte bara &r arbetsgivaren som

planerar och finansierar (Granberg 2004:109).

3.1.1 Strategier for kompetensutveckling

Kock har under perioden 2002-2007 forskat i hur kompetensutveckling bedrivs 1 mindre
verksamheter och fokus har legat pa personalens kompetensutveckling dir syftet med de insatser
som gors dr utveckling av verksamheten (Kock, 2010:15). Bdde sméa och stora foretag gjorde en
utvirdering av kompetensutveckling i det svenska Méal 3 programmet (svenska ESF-rddet 2003) dér

resultatet frdn utvarderingen blev tre strategier for kompetensutveckling (Kock, 2010:24). ”Lara-pa-



jobbet” - strategin kan vara i form av studiebesok, kurser pa arbetsplatsen och projektarbete. Denna

strategi ldgger tonvikten pa att kompetensutvecklingen sker bést pé jobbet.

“Léra-sig-sjalv” - strategin dr i form av sjdlvstudier, kurser utanfor arbetsplatsen och strategin
bygger pa en klassisk syn pa kompetens och ldrande. Det innebér att kompetensen forvirvas utanfor
arbetsplatsen och pa sa vis blir en linjdr strategi da den uppnas i ett steg och anvinds i ett annat.
”Léra-av-andra” - strategin sker frimst genom deltagande i ndtverk och maélet blir att ldra sig genom
att se hur andra gor. Av dessa ér det ”lara-sig-sjilv” - strategin som 4r den mest framtradande, den
anges av 56 % av respondenterna, sedan foljer “’lara-pd-jobbet” - strategin som anges av 38 %,
slutligen &r ”ldra-av-andra” - strategin 29 % av svaren. I praktiken kombineras ofta dessa tre
strategier (Kock, 2010:24-25). Kock drar slutsatsen att ”ldra-sig-sjadlv” - strategin dr den strategi
som leder till kompetensutveckling hos individen. Han poédngterar dock att dessa resultat inte
behover bli vare sig varaktiga eller kommer verksamheten till godo (Kock, 2010:25). Ett ldrande
som frdmjar individens kompetens &r ett positivt ldrande, & andra sidan behdver inte ett
kontinuerligt larande foOrutsittas att innebdra en kompetensutveckling alternativt personlig
utveckling hos individen (Ellstrom, Ellstrom & Ekholm, 2003:26).

For att det ska frdmja verksamheten krévs istdllet att den utvecklade kompetensen anvinds i den
dagliga verksamheten. Kock menar att synen pa kompetensutveckling bor vara som en medveten
och planerad strategi, den maste vara genomténkt for att resultatet ska bli en 6kad kompetens hos
individen. Det i sin tur kan resultera i en positiv utveckling for verksamhetens uppsatta mal (Kock,
2010:27). Det handlar om att kunna anvénda ny kunskap och formedla den vidare, det uppstér ett
arbetsplatsldrande. 1 verksamheter med hdog komplexitet méiste det ddrmed finnas goda
forutséttningar for ldrande 1 det dagliga arbetet, minst lika viktigt dr det att personalen intresserar
sig samt motiverar sig for olika ldrande aktiviteter som ror arbetet. Nér det géller personlig
utveckling &ar det arbetets innehdll och organisationen kring arbetet som ménga ginger &r

avgorande.

Kompetensutveckling och ldrande har stor betydelse for arbetsmiljon och vdlmaendet hos den
anstdllde, det kan rentav leda till ett humanare arbetsliv samt kan motverka stress och
arbetsrelaterad ohilsa (Ellstrdm, Ellstrdém & Ekholm, 2003:25). Aven Kock betonar hur viktig
kompetensutveckling dr for organisationen. Han menar att om synen pd kompetensutveckling &r
som en medveten och planerad strategi blir resultatet en 6kad kompetens hos individen och det kan
resultera som ett medel for verksamhetens uppsatta mal, som till exempel 6kad produktivitet eller
lonsamhet (Kock, 2010:27).
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3.2 Kompetensutveckling inom skolan

Hansson, Klemensson och Svensson (2006) undersdkte synen pd kompetensutveckling bland larare
och rektorer. Forfattarna delar in synsétten i tvd delar, dar ldrarna har ett underifranperspektiv
medan rektorerna har ett Gvergripande perspektiv. For en rektor dr det viktigt att ha ett Overgripande
ansvar och det ingar i arbetsuppgifterna att kunna se helheten i verksamheten, for larare ar det

lattare att fokusera pa sig sjilv och sitt.

Om man som ldrare gér in i sin yrkesroll och tror att man redan gor ett bra jobb,
bara for att man har en lararutbildning i ryggen, finns det risk for att man blir en av
dem som végrar Oppna Ogonen for samhillsutvecklingen och bromsar
skolutvecklingen (Hansson, Klemensson & Svensson, 2006:27).

Didremot édr det av yttersta vikt att kommunikationen mellan ldrare och rektor fungerar for att
resultat och skolutveckling ska kunna uppstd (Hansson et al. 2006:34). Slutsatsen de drog i sin
studie var att kompetensutveckling och skolutveckling hor ithop och det ena inte utesluter det andra.
Kompetensutveckling handlar 1 det ldnga loppet om att utveckla verksamheten, detta grundar sig
dock pa personalens insatser i skolan och ddarmed behdver personalen kompetensutvecklas inom
olika omrdden som for dem é&r relevanta och intressanta (2006:21). Kompetenshdjande insatser hos
personalen dr ett utvecklingsarbete som maste fi ta tid. Hansson et al. skriver om det ‘horisontella
larandet’ dir lararna far mojlighet att sjdlva reflektera dver sin egen kunskap, larandet sker bade i
reflektionen men ockséd 1 dialog med kolleger pd den egna skolan och samarbetande skolor, det
mynnar ut 1 ett led i ldrarens professionella utveckling likvil som skolans utveckling (2006:27) och

dérmed utesluter inte den individuella kompetensutvecklingen skolutvecklingen.

Informanterna i den studie som Hansson, Klemensson och Svensson genomforde hade ménga
tankar om vad i verksamheten som skulle behdva utvecklas, men det fanns inte lika ménga forslag
pa hur detta skulle goras i1 praktiken (2006:34).

Holland (2009) forskade i vad ldrare behdver for att utvecklas i sin yrkesroll och vad rektorer gor
for att mota dessa behov, hon intervjuade och observerade sju rektorer som representerade tva
gymnasieskolor, tvd hogstadieskolor och tre skolor 1 F-8k 5. Studien grundas pé tre fokusomraden;
vad ldrare behover for att utvecklas, hur de ldr sig och vad rektorer kan gora for att hjdlpa ldrarna att
utvecklas professionellt. Holland menar att fokus har flyttats frdn vad rektorerna gor till vad ldrarna
behover och fann att enligt rektorerna lér sig lararna bast genom erfarenheter och att lira genom att
gora. Ett annat sitt Holland menar att man kan utveckla sitt larande pa ar genom dialoger med andra
pa arbetsplatsen dir man kan dela med sig av erfarenheter. Inom omradet for hur rektorerna framjar

lararnas utveckling ndmns goda rad fran mentorn déir rektorns uppgift ar att forse ldrarna med en
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mentor (Holland, 2009:16-23). Holland hénvisar till Leithwood, som &ven han hédvdar att rektorns
uppgift som stddjande nér det géller ldrares utveckling asidositts. Han menar att rektorer som

erkdnner sitt ansvar for att frimja lararnas utveckling ofta hdvdar att det inte 4r en funktion som de
kanner sig bekvdma med (Holland, 2009:16).

En parallell till den upplevda bristen pa erkdnnande som ldrare gav uttryck for finns ocksa med 1
Lassbos (2010) undersokning av vad som hédnder ndr specialpedagoger, som da var en ny
yrkesgrupp, kommer in i den etablerade skolvirlden. Det han fann var att elevvardsarbetet pa skolor
ofta 4r av hog prioritet och ganska resurskrivande och att det uppstod en konflikt nér
specialpedagoger kom in och ville fordndra och fornya ett gammalt beprovat arbetssitt. Han fann
ocksa att kollegorna negligerade det nya specialpedagogiska uppdraget och vad det skulle innebéra
nidr den nyutexaminerade kollegan &tervinde till sin arbetsplats. Det var ocksd vanligt att
skolledaren, som hade vetskap om vad den nya professionen innebar, hamnade i konflikt mellan
specialpedagogen och ldrargrupper. Nagot som framkom i studien var att specialpedagogerna ofta
kidnde att de var tvungna att balansera mellan forvintningarna de hade pa sig sjdlva och de
forvantningar kollegerna hade men att det Gver tid blivit mer acceptens fran kollegernas hall. En av

slutsatserna Lassbo drar i sin studie dr att acceptens fran kollegerna dr vigen till legitimitet (Lassbo,
2010:88).

En belsyning av instdllningen till vidareutbildning inom hogskola kontra skola gar att utldsa i
Hogskolelagen 3 kap 1 §. Det kan vara sé att en persons forskning eller vidareutveckling snarare ar

forvantad, detta sé lange det sker inom det omrade hen ar anstélld.

1 § I en ldrares arbetsuppgifter far det inga att ha hand om
utbildning eller forskning samt administrativt arbete. Till

en larares uppgifter hor ocksa att folja utvecklingen inom

det egna dmnesomradet och den samhallsutveckling i 6vrigt som

har betydelse for ldrarens arbete vid hogskolan.

3.3 Kompetensutveckling och skolans hierarkier

Svedberg menar att rektorsutbildningen stir i1 kontrast till akademiska utbildningsstrategier inom
andra yrken och hévdar att den kan ses som ett led i Skolverkets styrning av landets skolor. Dock
finns det ett fital universitet som dgnar sig at utbildning for skolledare och ldrare som sjdlva vill
fordjupa sina kunskaper inom ledarskapsomradet och ge skolledaryrket en akademisk grund
(Svedberg, 2000:35-36). Fore 1991 fortydligades kraven pa vem som var behorig att arbeta som
skolledare 1 12 Kap § 6 1 Skolforordningen:

12



Behorig till ordinarie tjinst som rektor eller studierektor dr den som ar behdrig till
ordinarie tjinst som ldrare vid skolform som ingér i rektors arbetsomrdde. Om
synnerliga skél foreligger, kan till tjinst som rektor eller studierektor komma ifraga
dven den som ej behorig till ordinarie tjanst som ldrare (Ekholm, 2000:105).

Sverige har idag ett av de mest decentraliserade utbildningssystemen i Europa, vilket innebér att
kommunen eller skolledaren dr den som kan styra och organisera bland annat ldrarnas arbetstider,
individuella 16ner, samt arbetsuppgifter (Utbildningsdepartementet, 2003). Efter 1991 fick rektorn
storre ansvar for skolans ekonomi dir ldrarnas onskemél om mer resurser kontra kommunens
ekonomiska ramar inte alltid gar hand i1 hand. Det Jarl & Ronnberg funnit i sin forskning ar att
rektorerna dd hamnar 1 en komplicerad valsituation och den uppfattning de fatt ar att budgeten ar
det mest centrala (Jarl & Ronnberg, 2011:153-154). Jarl & Ronnberg har forskat i varfor skolan ser
ut som den gor och vilka aktorer som deltar 1 det politiska spelet kring ldrares och rektorers arbete.
Det de funnit &r att rektorsyrket dr komplext och att det delvis beror pé att rektorernas uppdrag

beslutas av bade staten och kommunerna.

Genom styrdokument och laroplaner formulerar staten uppdraget direkt till rektor medan genom
ekonomiska och administrativa uppgifter dr det istdllet kommunerna som styr och ger rektorn ett
sarskilt ansvar for budget och administration. Forutom dessa tva aktorer siger traditionen att
rektorerna representerar lararnas intressen (Jarl & Ronnberg, 2011:149). Pa sé sitt svarar rektorerna
for tre olika aktorer med tre olika intressen, yrket blir dirmed komplext. Etiska riktlinjer 1 form av
yrkesetisk kod ar ndgot Sveriges Skolledarforbund tagit till for att den ska fungera som en bas for
bide rektorers yrkesutovning och beslutsfattande. Koden bestér av tio principer som ska fungera
som végledare for rektorer men det uppstod en tvist i vems intressen rektorerna ska prioritera -
statens, kommunens eller ldrarnas? Riktlinjerna behdvs dock for de fungerar inte bara som
vigledare utan skdrmar dven av rektorers arbetsuppgifter fran ldrarnas arbetsuppgifter. Vem dr det
d& som beslutar? Enligt Jarl & Ronnberg &r rektorns uppdrag i allra hogsta grad politisk d& rektorn
ofta prioriterar krav och intressen och pd sa vis ocksd maste vélja bort, da resurserna inte racker till
for att ta hdnsyn till allas intressen (Jarl & Ronnberg, 2011:152). Skolledarforbundet genomforde en
undersokning 2007 dir resultatet visade att 71 procent av landets rektorer ldmnat sitt uppdrag
mellan 2001-2007 (Lérarnas tidning 2007:11:21). Antalet rektorer som ldmnar sina yrken ar hogt,
det kan ses som ett uttryck for det motstridiga i yrket.

Svedberg (2000) hinvisar till Arfwedson och Lundman i sin forskning om rektorsyrket och lyfter
fram larargruppens betydelse 1 huruvida rektorn lyckas i sina handlingar eller ej. Det handlar om att
man som rektor maste vinna ett fortroende hos lararna. Rektorns uppdrag ar komplicerat. Inte séllan

har denne fler &n en uppdragsgivare och ofta handlar det mer om att "att styras” &n “att styra” - om
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att tillgodose organisationens maél, hellre dn individens behov (Svedberg, 2000:42-48). Nar det
uppstar en intressekonflikt mellan personal och rektor kan skolledningen létt betraktas som en

maktutovande institution (Svedberg, 2000:55).

3.4 Skolkultur och skolan som arbetsplats

I Skolverkets publikation Forskning om rektor presenteras tidigare forskning om rektor samt
Skolverkets egna undersdkningsresultat. Det gar bland annat att ldsa om vikten av aterkoppling fran
hogre instans, det géller saval positiv som negativ aterkoppling. For att arbetsviljan ska hallas vid
liv dr det centralt att personalen far respons pé arbetet de genomfort och en losning kan vara att
rutiner skapas for detta och att liararna dd féar aterkoppling fran bade kolleger och skolledning
(Ekholm m.fl, 2001:63). En annan aspekt som tas upp i publikationen ror skolledares huvuduppgift,
nimligen, enligt Ekholm m.fl., att organisera och leda den pedagogiska verksamheten. Aven de
forviantningar som lérare har pa en rektor som pedagogisk ledare, lyfts fram. Enligt studien var det
fler larare som vénde sig till rektorerna nér det rorde sig om konflikter med elever och kolleger dn
nér det gillde pedagogisk input (Ekholm m.fl, 2001:65).

De senaste aren har man satsat mycket pa en ledare pa varje skola vilket resulterar i att skolledarna
skiljs 4t och det finns inte langre utrymme for lagarbete utan snarare tvirtom. Konkurrens mellan
skolor har inforts och skolledaryrket blir ett ensamyrke och det blir istéllet onaturligt att satsa pa
samarbete. For ldrarnas del innebér det att det 4r svérare att {4 stod fran rektorn da deras framtoning
4r alltmer otydlig (Ekholm m.fl, 2001:67-68). Aven Svedberg skriver om forvintningar pa rektor
och tar bland annat upp hur rektorer bor uppmuntra en lirande organisation och ge intellektuell
stimulans till sin personal. Han menar att det &r en central aspekt 1 deras arbete och att den
hierarkiska relationen mellan fornuft och kénsla kan f& konsekvenser for ledare och ledda i
organisationen dd den hierarkiska makten kan vila pd att man blundar for faktiska kénslor
(Svedberg, 2000:204-205).

Svedberg menar att rektorsrollen bygger pa relationer och kénsloméssiga investeringar. Ur dessa
relationer védxer sedan motsédttningar sasom makt-maktloshet, framging-motging samt
tillfredsstillelse-frustration. Da rektorers uppdrag beslutas av bade stat och kommun med
forvantningar frdn de bdda samt personalen pa skolan, kan det leda till en frustration mellan olika
intressenters krav och forvintningar. Rektorsyrket handlar ddrmed inte bara om administration och
pedagogiskt ledarskap utan om en personlighet som férgar ett specifikt ledarskap dir rektorns egna
kdnslor dr inbdddade (Svedberg, 2000:215).
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En grupps kultur fungerar som ett socialt forsvar diar uppgiften blir att fa gruppen att kdnna
samhorighet och att tillvaron ska kénnas meningsfull (Svedberg, 2007:141). P4 sé vis handlar hela
kulturbegreppet om att dka kapaciteten och arbeta béttre thop. Man maste fOrst ta hdnsyn till hur
kulturen ser ut, fordndringarna maste ske i samklang med kulturen. Vad &r da en kultur? Det handlar
om vilka innebdrder eller viarden vi ger de handlingar vi gor, det skapar kulturen. For att komma at
en kultur fir man fraga sig vilka antaganden eller virden som ligger bakom besluten man tar.
Svedberg betonar att kulturen lever, bdde genom uttalade och outtalade normer och vérderingar, i
form av delade rutiner och traditioner. Det méste finnas en fordndringsmdjlighet i kulturen, speciellt
1 diskussionen om kompetensutveckling. Allt kan inte vara lika viktigt i en kultur, vissa saker kan vi
gora som avviker en kultur utan att forandra den och vissa virden dr viktigare &n andra. Poidngen
med en kultur dr att man formar sig efter denna och att man vill bli en del av den, en

socialisationsprocess, Svedberg uttrycker det som att “den dr ndgot man lever i vardagen och
andas” (Svedberg, 2007:142).

Alvesson & Sveningsson hédvdar att formuleringen av méil och styrsystem i en sirskild organisation
paverkas bland annat av branschens kultur, struktur, strategi och ledarpersonligheter (Alvesson &
Sveningsson, 2007:19-20). Alvessons syn pa normstyrning och de viarden som ligger till grund for
vara handlingar innebér att méinniskor agerar efter de varden som finns, det 4r meningsbarande och
blir pd sa sitt meningsfullt att gora sa (Alvesson & Sveningsson, 2007:21). En god férmaga ar att
kunna se vilka kulturella virden som stir pd spel och hur anpassningen till dessa kan ske, det
handlar darfor om att kunna gora en kodning och vara lyhord till vad som ér centralt. Kulturkodning
och att tampas med tva olika kulturer kan vara berikande och ge en forforstaelse. Det &r centralt att
man forstar kulturen pa arbetsplatsen da det dr det som gor att man kdnner att man &r i samklang

med verksamheten.

Professionella relationer mellan ldrare inom olika skolkulturer dr ndgot Staessen (Staessen i Ekholm
2000:176) studerat ndrmare. Staessen bedrev sin undersokning i nio olika skolor dir informanterna
bestod av ldrare och rektorer. Efter att ha analyserat resultatet kom Staessen fram till tre typer av
skolkulturer; den familjédra, den professionella och sdrboskolan. Inom den familjdra skolkulturen
sker informella kontakter mellan ldrare och alla trivs med alla, de &r inte bara kolleger utan dven
vianner. Utvecklingsinitiativ tas individuellt av ldrarna sjdlva dédr rektorn ser sig som en bland
lararna och ansvarar ddrmed inte f6r nagon ledning av skolan. Malet i en familjédr skolkultur dr att

Overleva i en komplex verksambhet.

Den professionella skolkulturen skiljer sig pa sa sitt att dar ser man sig mer som kolleger dn vianner

och betonar att man har en viktig uppgift att utfora. Det sker pedagogiska diskussioner och det finns
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en positiv instdllning till att gemensam utveckling men det finns dnda utrymme for individuellt

initiativtagande och individuellt utvecklingsutrymme.

Den tredje skolkulturen Staessen fann var sidrboskolan, dir arbetar ldrarna atskilda fran varandra
och skoter sitt eget snarare @n att se vinsterna med laganda och samarbete. I denna skolkultur dr det
rutiner som styr och olosta konflikter som i sin tur lett till undergrupper av ldrare. Det sker ingen
kommunikation och skolorna saknar malkompass, diarfor finns det heller ingen framtidsvision
(Ekholm, 2000:159-160).

3.5 Gruppens dynamik

Svedberg har forskat mycket 1 gruppers dynamik och gruppsykologi och refererar till Schutz som 1
sin tur lyfter fram tre olika faser som en grupp genomgar under sitt mognande. Tillhorarfasen
handlar om viljan av att vara med i gruppen eller rentav kénslan av att f& vara med. Nar det

accepterats gir gruppen in i ett mellanstadium med 1&g konfliktniva och ett lugn 1 gruppen.

Nasta fas dr rollsokarfasen dér man vill hitta sin plats i gruppen, en fas som oftast tar ganska lang
tid och innehaller en hel del konflikter, frdgor om hierarki, makt och ansvar préiglar denna fas.
Ytterligare ett mellanstadium med vila foljer denna fas och upplevelsen av en stark VI-kédnsla kan

infinna sig.

Den tredje fasen dr samhorighetsfasen diar det dr hogt i tak och det finns stora mdjligheter att
samtala fritt och 6ppet och de stora konflikterna som man i tidigare faser behandlat uppfattas som
l6sta, ledarens auktoritet 4r nigot som gruppen nu forlitar sig pd (Svedberg, 2007:188). Hur
gruppen forhaller sig till sin uppgift dr mélet for gruppens arbete. Utgangspunkten ar att se gruppen
som ett kollektiv och samarbete sker 1 moten eller dialoger och dirfér behovs det en tydlig

motesordning.

Nir vi lyssnar och lir av varandra skapas en plattform for utveckling dir en fOrutséttning for att
samarbete ska fungera &r att det finns tid till samarbete. En annan viktig forutséittning for att en
grupp ska fungera handlar om att gruppen maste arbeta med mélen; konkretisera, diskutera, ta fram
gemensamma normer och regler. Ar malen accepterade? Ar de kiinda for gruppen? Man méste ha en
mycket vil fungerande kommunikation, praktiska arrangemang, struktur samt tid och annat som
behovs for att det gemensamma ska fungera. Det kan vara en utmaning att sitta i en grupp. Vad
forvintas av mig? Det kan ligga mycket angest i gruppsammansittningar didr nagra av

forvintningarna kan vara delaktighet i nytdnkande, inldrning och resursutveckling.
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Nar en situation inte ldngre dr under logisk kontroll, uppstar en kénsla av otrygghet och maktloshet.
Moxnes menar att det &r omgivningen som gor att jag kdnner mig trygg i mig sjdlv, darfor betraktas
otrygghet som socialt betingat (Moxnes, 2000:46-47). Moxnes tar upp trygghetsbehovet och
véixtbehovet som vara priméra behov. Vi har en dnskan om utveckling samt en 6nskan om stabilitet.
Dock menar Moxnes att dessa behov star emot varandra, minniskan vill vixa men kan bara gora det
pa bekostnad av tryggheten. Ménniskan vill ha trygghet men kan bara fa det pa bekostnad av ett
otillfredsstéllt behov av vixande (Moxnes, 2000:59).

Vidare menar Moxnes att vara sekundira behov adr meningsbehovet och frihetsbehovet. Vi har en
onskan om ritt varderingar och normer samt en dnskan om valmojligheter. Upplever vi inte miljon
omkring oss som trygg blir vi otrygga, darfor dr det viktigt att arbeta med gruppdynamiken. Det
man ser och forstar beror pad vad man tidigare sett och forstatt. Ahl menar att det ar darfor tva olika
personer kan tolka samma sak pa olika sdtt (Ahl, 2004:28). Kénner vi oss trygga och har tillit till
varandra i gruppen, och med chefen, si finns det gott om utrymme i att vilja komma med forslag,

vilket kan vara en drivkraft i sig.

Aven Svedberg framhiver ledarens huvuduppgifter och lyfter fram tillit, autenticitet samt att kunna
motivera personalen som viktiga egenskaper (Svedberg, 2007:236). Det gor dven Briide Sundin
(2007:202) och har i sin avhandling kommit fram till att tillit &r starkt forknippad med makt och att
de tva forutsitter varandra. En forutséttning for att ett gott ledarskap ska kunna bedrivas dr att det
finns tillit mellan ledare och ledda, mellan rektorer och ldrare, mellan ldrare och elever. Makt i sin
tur handlar ocksa om att 4 personer att inte gora saker och Briide Sundin hénvisar till Perssons

(1994) definition av begreppet makt.

/.../ en individuell eller kollektiv aktors formaga att framkalla, fordndra och hindra
handlande och uppné avsedda konsekvenser (Persson, 2004:28).

Briide Sundin fann i sin studie olika situationer som forfattaren betecknar som makt-
motstandsrelationer, det kan vara situationer dér ldrare undviker rektor men ocksd omvént det vill
sdga att rektorer undviker larare. Persson (1994) gér steget langre och hdvdar att maktrelationer mer
handlar om makt-motstandsrelationer det vill sidga forsok att paverka den andres handlande,

forsoken dr Omsesidiga och dven maktrelationer dr ddrmed 6msesidiga.
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Svedberg anvinder sig av olika roller och beskriver ”en okront drottning” som den duktiga i
gruppen (Svedberg, 2007:157). Duktig &r ett ord som inte alltid har en positiv klang, ménniskan vill
inte vara for duktig. Den okrdnta drottningen, menar Svedberg, har ett gott sjdlvfortroende och ser
sig sjdlv som kunnig och kompetent. Hon tar ménga initiativ och det dr ofta hennes forslag som
tacksamt tas emot i gruppen (Svedberg, 2007:157). Han menar att vi manniskor lever i tva virldar,
en inre vérld och en yttre verklighet. Den inre vérlden kan vi sjdlva paverka medan den yttre séllan
ar paverkningsbar. Hur vi sedan uppfattar oss sjdlva och omvirlden kan vara helt omedvetet
(Svedberg, 2007:77).

En stor del av véara forehavanden i sociala sammanhang handlar séledes om att
ordna, sortera och konstruera meningsfulla relationer i det stimulustryck grupplivet
innebédr. Genom mening skapas trygghet. Ser eller anar vi ett samband mellan inre
och yttre verklighet upplevs situationen formodligen som meningsfull. Erfar vi

inget sddant samband &r situationen sannolikt meningslds (Svedberg, 2007:81).

Slutsatsen som kan dras av detta dr att meningsfulla relationer skapar trygghet och trygghet ér
viktigt for att en arbetsgrupp ska kunna samtala fritt i gruppen. For Svedberg ar vinsten med goda
dialoger en gemensam forstdelse (Svedberg, 2007:370), d&ven om det inte behdver innebira
liktdnkande. Det skulle kunna resultera i ett arbetsplatslarande, men det hianger pa goda dialoger dér
de inblandade ocksa ser mojligheterna till utveckling. Det krdavs déarfor en positiv instidllning till
larande inom gruppen men gruppen i sig maste ha kommit forbi de olika faserna Svedberg tar upp
sa att ett ldrande ocksa tillats att uppsta. Ellstrom (2005) menar att det finns en kultur for ldrande
som utmdrks av Oppenhet och tillit snarare dn rddsla eller dngslan. Det bor vara en betoning av
initiativ och risktagande, en tolerans for olikheter och slutligen uppmuntran av alternativtinkande
samt omprdvning av etablerade tanke- och arbetssitt. Ater igen grundar det sig pa gruppdynamik
och att Svedbergs tvé forsta faser bearbetats sd att samhorighetsfasen dr den dér det dr hogt 1 tak och
formodligen den fas ddr gruppmedlemmarna ocksd kédnner sig sépass trygga med sig sjilva och
varandra sa att de ocksd kan ta del av varandras kunskap och erfarenheter utan att det ligger ndgon

prestationskonflikt bakom.

4. Metodologi

I detta kapitel foljer en redogorelse for metod samt bearbetning och analys av empirin.

Undersokningen bygger pd resultat fran enkéter och intervjuer.

4.1 Procedur och urval av respondenter
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Urvalet av respondenterna var i denna studie vildigt specifikt, endast studenter vid en viss
utbildning var vad som efterfrdgades. Eftersom syftet var att undersoka hur deltagare 1 programmet
for utbildningsledarskap upplevt att de blivit bemotta av kolleger och rektorer skickades en enkét ut
till dem som ar/varit registrerade vid Masterprogrammet i utbildningsledarskap 120 hp under aren
2009-2012.

Jag skickade ut ett foljebrev (bilaga 1) med en direktldnk till webbenkidten. Jag ville att det skulle
kdnnas smidigt for respondenten att kunna klicka 1 sina svar och skicka in enkéten pa ett sd smidigt
satt som mojligt istéllet for att frankera kuvert och ldgga enkéten pa brevladan. Enkédten innehaller
fyra frigor och skickades ut i slutet av februari 2012. I slutet av mars, efter tre pdminnelser hade jag
fatt in 19 svar varav tre var direkta bortfall da de registrerat sig men aldrig borjat utbildningen. Tva
av frdgorna berdr studenternas upplevelser i bemoétandet fran kolleger och chefer angaende

programmet i utbildningsledarskap.

Nar jag efter en manad inte fatt in fler an 19 svar och skickat paminnelser tre ganger bestimde jag
mig for att borja sammanstélla resultatet och stingde di ner mdjligheten for respondenterna att
kunna svara pa enkéten. Vintern 2013 valde jag att komplettera enkéterna som bearbetats med
intervjuer for att fA mer material att analysera och ddrmed 6ka trovardigheten i studien. Jag fick en
lista pa 16 studenter som var registrerade pa en delkurs i programmet och skickade ut ett nytt
foljebrev till samtliga, se bilaga 3. En person var ett direkt bortfall d& denne inte ldste
Masterprogrammet i utbildningsledarskap och dérfor aldrig var aktuell i1 studien. Efter ytterligare en

paminnelse fick jag ihop totalt atta intervjuer som skedde 16pande under mars-april 2013.
4.2 Webbenkiter och intervjuer som datainsamlingsmetod

Tillgdngen och anvéndningen av Internet har 6kat markant de senaste aren, det finns mojligheter
som inte funnits tidigare nér det giller datainsamling. Idag ar det vanligt att respondenten hadmtar ett
frageformuldr pa en angiven webbadress, besvarar det digitalt och skickar det elektroniskt. Det
kallas webbenkit och har de fordelarna att det gar snabbt, det kan ske en kontroll av svaren vid
sjdlva besvarandet samt dataregistrering direkt ndr enkéten skickats in. Daremot finns det vissa
nackdelar sdsom att det kan vara felaktiga mailadresser, tekniska problem och ovana, bortfallet kan
pa sa sitt oka. For webbenkéter innebér det att personerna som ska vara med i studien har tillgéng

till Internet och att man kan nd dem via deras e-postadresser (Dahmstrom, K. 2005:80, 86).

Som datainsamlingsmetod valdes i ett forsta skede webbenkéter och betoningen 14g 1 att ha bade

staingda och Oppna fragor med mojlighet till fritext med en forhoppning om att respondenterna
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skulle skriva uttémmande svar. Jag ville ha ett fatal fragor, det blev totalt fyra fragor dér den forsta
frdgan var en bakgrundsfraga om respondenten dverhuvudtaget studerar eller har studerat just denna
specifika utbildning. Om svaret var nej ville jag dndé att enkéten skulle skickas in, detta blev fallet
dé tre var direkta bortfall, de hade aldrig studerat utbildningen. Fritextsvar var viktigt for mig
eftersom att jag ville fi ner citat i enkédten. D& detta var forsta géngen jag anvinde mig av
webbenkiter 1 en studie var jag ocksd medveten om att det kan ha paverkan pa utformningen av

densamma.

Som ett komplement till webbenkit valdes intervjuer i ett senare stadie, detta for att kunna
komplettera och fordjupa studien ytterligare. Aven denna ging fick jag ett underlag for mojliga
respondenter via min handledare. Totalt var det 16 studenter och foljebrev mailades ut till samtliga i
borjan av mars. I foljebrevet fanns de fragor som skulle stillas under intervjun sé att respondenten
kunde forbereda sina svar. Atta respondenter kontaktade mig sedan per e-mail och meddelade att de
ville stédlla upp. Intervjuerna skedde per telefon och tog ca:12 minuter att genomfora, samtalen
spelades in for att lattare kunna ga tillbaka och lyssna. Sa fort intervjun var 6ver renskrevs den och
efter att skrivit ned alla atta intervjuer borjade sokandet efter samband i form av ord eller uttryck.
Jag gjorde sedan en tabell Gver samband som hittats i texterna for att ldttare kunna utldsa vad som

sagts och betydelsen av detta.

4.2.1 Bortfall

Efter att webbenkéterna skickades fick jag endast 16 svar av 74 utskickade enkiter. Frigorna var
oavsiktligt formulerade sé att en del formodligen inte kdnde sig berdrda. Istéillet forutsattes att alla
som ldste utbildningen hade andra befattningar adn rektors- eller chefspositioner inom skolan och
fragorna utformades pa ett sétt som oavsiktligt riktade sig till larare. Det skulle kunna vara sa att da
nagra av studenterna pa utbildningen redan arbetar som rektorer och kanske upplever
undersokningen fran ett annat perspektiv, det vill sdga enkdten handlar om upplevelse 1 bemd&tande
fran rektorn och inte hur rektorn i sig upplever att hen beméter sin personal. En annan anledning till
att svarsfrekvensen var sé lag kan vara att de som fick ldnken till enkdten kanske inte pa eget
initiativ valt att 14sa utbildningen, nagot jag forutsatt i mina fragor. Jag skickade ut foljebrevet
(bilaga 1) som paminnelse till dem som inte svarat 1 tre omgangar, efter forsta paminnelsen kom det
in ytterligare tre svar, efter andra omgingen kom det in tva svar och efter tredje paminnelsen kom
det in ytterligare ett svar. Nar det géller studiens tillforlitlighet &r det inte 1 forsta hand utifrn
representativitet den bor bedomas. Syftet har istillet varit att tolka ett fenomen, deltagares
upplevelser av bemdtandet fran rektorer och kolleger pa att de foljer ett program i
utbildningsledarskap. Utifran detta syfte har variationen i1 upplevelser bidragit till att belysa detta

och de fragor jag bor stdlla om mitt arbete 4&r d& om jag bidragit med nya perspektiv att forstd
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fenomenet (Larsson 2005). De 16 svar som jag fick ar av intressant karaktir med varierat innehall,
darfor har jag valt att analysera det 1 kategorier efter svaren. Anonymiteten i enkdten och den
fritextmojlighet som fanns tror jag har bidragit till stor variation i materialet jag fatt in och det gér
att utldsa att de respondenter som valt att svara pé enkéten ocksa har haft ett behov av att fa ner sina
erfarenheter pa préant. Fradgorna fran webbenkéten, vilka &r relevanta for studien och vilka jag valt
att behandla &r:

* Hur har du blivit bemoétt av rektorer/chefer nér du beritta att du studerar ett Masterprogram i

utbildningsledarskap?

* Hur har du blivit bemoétt av kolleger ndr du berdttar att du studerar ett Masterprogram i

utbildningsledarskap?
* Far du nedsatt arbetstid pa grund av dina studier i utbildningsledarskap?

Det som framst skiljer frdgorna fran intervjuerna med tidigare webbenkéter dr respondenternas
intentioner med Masterprogrammet i utbildningsledarskap. Svarsfrekvensen var hogre fran de
respondenter som fick foljebrevet (bilaga 3) och forfradgan om att stélla upp pa en intervju dn fran de
som fick forfragan om att besvara en enkét. Bortfallet var 50% da 16 studenter tillfrdgades medan
atta valde att stdlla upp. Anledningar till detta kan vara att studenten sjilv redan i f6ljebrevet kunde
ldsa igenom de fragor som skulle stéllas for att f& en uppfattning i huruvida det passade sig eller
inte. Samtliga atta respondenter som stéllt upp pa intervjun har sjilva valt att ldsa utbildningen,
dock av olika anledningar. Fragorna fran intervjuerna, vilka &r relevanta for studien och vilka jag

valt att behandla ar:

* Varfor laser du Masterprogrammet i utbildningsledarskap?
* Blir du uppmuntrad av din chef att l1dsa Masterprogrammet i utbildningsledarskap?
* Blir du uppmuntrad av dina kolleger att ldsa Masterprogrammet i utbildningsledarskap?

* Fér du nedsatt arbetstid eller annan kompensation som bevis pa uppmuntran?

4.3 Etiska stallningstaganden

Min ambition under studien var att folja Vetenskapsradets fyra forskningsetiska krav;

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. For att
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informationskravet skulle uppfyllas valde jag att skicka ut foljebrev dar jag beskrev syftet med
studien och informerade om tillvigagingssittet. Tva olika foljebrev anvindes da det ena riktade sig
till webbenkiten och det andra foljebrevet med en forfragan om att den tillfrdgade kunde stélla upp
pa en intervju, se bilaga 1 och 3. Det fanns pa sa sétt en mojlighet hos den tillfrdgade att tacka nej
genom att ignorera webbenkiten alternativt intervjumgjligheten. Om personen i fraga tackade ja
skedde detta per automatik i webbenkéten genom att respondenten foljde ldnken i f6ljebrevet och
skickade in sina svar digitalt. Vid foljebrevet angdende intervju mailade respondenterna mig om de
var intresserade av att stélla upp, vi bytte sedan telefonnummer och bestimde en dag/tid som skulle

passa for att genomfora intervjun.

Samtyckeskravet handlar om att den medverkande maste ge sitt godkdnnande for medverkan, nagot
de kan gora eftersom enkiten fylls 1 anonymt via lank dér det inte finns nigot som kan koppla
innehallet 1 studien till respondenterna och det finns ett val att ignorera den. Detsamma géller
mdjligheten att stilla upp pa en intervju, att det var just en mdjlighet dir de som ville kontaktade
mig via mail, Ovriga svarade inte pd mailet. P4 grund av anonymiteten anser jag att
konfidentialiteten 1 studien dr hog. Nyttjandekravet innebdr att de som medverkar 1 studien och

deras uppgifter enbart kan anvédndas for forskning, ndgot annat &r inte min avsikt.

4.4 Bearbetning av insamlad data

Analys av kvalitativ forskning har for avsikt att ge en okad forstdelse for det som studeras och
dartill d&ven bidra till nya kunskaper (Friberg, 2006). Négra av svaren har varit lattare att analysera
genom att respondenten vildigt tydligt skrivit om bemoétandet varit av positiv eller negativ klang,
dock ér det viktigt att betona att det handlar om respondentens upplevelser av bemétandet. Da det
var respondenternas upplevelser och tankar jag ville f4 fram kindes det konstigt att jag skulle ge
dem svarsalternativen. Under arbetets gang togs beslutet att fokusera pa det som de insamlade
enkédterna visade men med en baktanke om att empirin kanske skulle behdva kompletteras, nagot
den ocksd gjorde genom intervjuerna som tillkom 1 ett senare skede. Dér dkade svarsfrekvensen

ndgot och bortfallet var 50%.

Att bemodtande grundar sig pd ménniskosyn dr nagot som lyfts fram 1 uppsatsen men hur vi hanterar
negativa instdllningar till en ledarskapsutbildning och varfor sdédana bemdtanden uppstar ar svarare
att forklara. Svedbergs teorier, ndr det géller den komplicerade rektorsrollen, att hitta sin plats i en
grupp och kinna sig trygg dir, kan skapa forutsittningar for att fa en forstaelse i att nagon vill 14sa
en ledarskapsutbildning. Bade det Svedberg funnit 1 sin forskning om de olika faserna, kulturer och
manniskosyn samt det Nilsson fann om hur skolkulturer skiljer sig at och hur de har olika

forutséttningar for att utveckla kompetens, kan bidra till mer forstéelse.
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Svedberg tar upp tre olika faser man gar igenom i grupperingar pa bland annat en arbetsplats dér ett
arbetslag kan vara ett exempel pa en sddan gruppering. P4 sd vis handlar hela kulturbegreppet om
att 6ka kapaciteten och arbeta béttre ihop. Man maste forst ta hinsyn till hur kulturen ser ut, och
fordndringarna maste ske i samklang med kulturen. Kulturen lever genom uttalade och outtalade
normer och vérderingar i form av delade traditioner. Kulturen kan séledes skilja sig mellan skolform
men ocksd mellan skolor. Omgivningen och arbetskulturen dr det som gor att jag kidnner mig trygg i
mig sjdlv (Moxnes, 2000) och darfor krdvs en positiv instdllning till ldrande inom gruppen men
gruppen i sig maste ha kommit forbi de olika faserna Svedberg tar upp sa att ett ldrande ocksa tillats
att uppstd. Bemotandet av kolleger néar det handlar om kompetensutveckling inom ramen for en
ledarskapsutbildning skulle dérfor kunna vara av positiv karaktdr 1 en samhorighetsfas dédr en
acceptens hos kolleger skulle gora sig tydlig. Bdde Lassbo och Nilsson menar att acceptens &r
végen till legitimitet dir bade kolleger och chefer méste utveckla en acceptens for varandra, vilket

inte dr ndgot man skyndar fram utan det méste fa tillatas ta tid.

Nar jag har analyserat resultaten har jag valt att anvinda mig av Peter Dahler-Larsens tre regler;
autenticitetsregeln, inklusionsregeln och transparantregeln. Autenticitetsregeln innebér att man 1 sa
stor utstrickning som mojligt baserar sina resultat pd data i1 sin ursprungliga form. Detta har jag
gjort genom att, vid nagra tillfdllen i resultat-och analysdel, citera representativa svar for de olika
kategorier som framkommit i sammanstdllningen. Inklusionsregeln innebér att all insamlad data
som faller inom en viss kategori ska tas med i sammanstédllningen och den tredje och sista regeln ar
transparantregeln som innebdér att det ska vara uppenbart for ldsaren hur en tabell &r upplagd (Watt
Boolsen, 2007:99). Jag har valt att redovisa resultatet i flytande text men i min sammanstéllning av
resultatet anvindes tabeller, se bilaga 5. Jag har anvint mig av en kombination av givna samt Oppna

svarsalternativ i enkédterna i syfte att fa fram olika aspekter av samma fraga.

Lindensjo och Lundgren (2000) skiljer mellan styrning och implementering i1 skolan. I
Formuleringsarenan gar att urskilja som en politisk del som formulerar och en administrativ del
som tolkar nér det géller att utforma skolans styrning. Implementeringen sker ytterst i skolan och 1
klassrummet — 1 det som Lindensjo och Lundgren kallar realiseringsarena. I den hir studien kan
denna uppdelning bidra till forstadelsen av den syn pd kompetensutveckling som bland annat tar sig
uttryck 1 stora satsningar pa bland annat Lérarlyftet och det forhallandevis svaga mottagande det

roner pa de enskilda skolorna och bland ldrarna.

4.5 Innehéallsanalys
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Innehéllsanalys som metod for denna studie har valts déarfor att anviandningsomradet for
innehallsanalys fridmst dr da man vill maita vissa foreteelser 1 texter. Alla texter kan
innehallsanalyseras och det man tar fasta pd kan vara forekomsten av vissa ord eller uttryck,
argument av en viss typ eller hur ofta en specifik foreteelse ndmns i texten (Bergstrom & Boréus,
205:43-44). Da datainsamlingen i denna studie bestir av bade enkiter med fritextsvar och
transkriberade intervjuer har detta sedan kunnat innehallsanalyserats dér, utifran

forskningsfrdgorna, svaren kunnat kategoriseras.

Det som soks dr manifesta inslag i texter, dvs. sddant som uttrycks explicit. Men
sOkandet efter manifesta inslag kan ocksa anvidndas for att komma at det inte fullt
utsagda (Bergstrom & Boréus, 205:45).

Det ar vanligt att man i en innehallsanalys letar efter hur nagot vérderas, som i denna studie, dir jag
bland annat &r ute efter upplevelse i bemoétande. Det handlar mycket om de vérderingar
respondenterna sjdlv viljer att 1dgga 1 det som uttryckts av chefer/kolleger. Att detta sedan vérderats
positivt eller negativt dr ocksa det en tolkningsbar frdga. Svedberg hénvisar till Lewin och hans
faltteori och bilden av ett vardagligt samtal. Férutom att vi anvinder vara ord formedlar vi ocksa ett
budskap med vart kroppssprak och var attityd. Vi tolkar sedan orden, kroppssprak och attityd samt
sjdlva situationen 1 sig (Svedberg, 2007:45). Huruvida det finns nigot gemensamt for de
respondenter som svarar att bemotandet fran chefer/kolleger varit positivt eller negativt dr nagot

som aterkommer i texten.

Intervjusvaren har jag kategoriserat efter hur respondenterna upplevt bemotandet. Jag har valt att 1
analysen fokusera pd sammanhangen som de studerande och programmet 1 utbildningsledarskap
ingdr 1. Intervjusvaren indikerar ett problem som jag vill forsoka forstd genom att lyfta fram olika
aspekter: individen i1 gruppen. Hér anvinder jag mig av Svedbergs (2007) forskning om
gruppkulturer och gruppdynamik och funktioner som sociala forsvar, bemdtande och varfor vi
agerar som vi gor nir vi kiinner oss hotade i olika situationer. Aven Moxnes (2010) lyfter fram

trygghetsbehovet 1 en grupp och det finns ocksa med 1 analysen.

En annan aspekt dr de studerande i egenskap av ldrare i1 forhallande till rektorsrollen: Jarl &
Ronnberg (2011) betonar yrket som rektor som ganska komplext, det finns med i analysen for att fa
en Okad fOrstaelse i en rektors arbetsuppgifter. Briide Sundin (2007) didremot har lyft det goda
ledarskapet. Det ger en bild av forvdntningar som kan finnas pa hur rektor bor hanterar

intressekonflikter.

Kompetensutveckling, allmidnt som foreteelse: Ellstrom (2005) som tar upp frdgan om

kompetensutveckling i forhallande till organisationsutveckling. Aven Kocks (2010) olika kategorier
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av larande, framforallt lara-av-sig sjélv strategin och hur det kan forstds 1 relation till arbetsplatsen

och till individen.

Slutligen har jag anvint mig av begreppen formuleringsarena och realiseringsarena (Lindensjo
&Lundgren, 2000) for att belysa relationen skola-samhélle och de forvintningar som kan vackas
genom de satsningar pa olika former av kompetensutveckling inom skolan och hur detta tas emot pa

de enskilda skolorna.

5. Studenters upplevelser av bemoitande fran chefer och
kolleger

Kompetensutveckling for lirare kan vara av flera olika slag, det kan handla om att en ldrare behdver
komplettera sin utbildning for att bli behdrig, det kan handla om att delge kolleger i arbetslaget eller
pa arbetsplatsen av egna erfarenheter och tankar, det kan ocksa handla om att skapa en 1armilj6 dér
lararen kan védxa karridrmdssigt och utmana ledarpositioner. Nedsatt arbetstid for att
kompetensutveckla sig kan uppfattas som ett uttryck for uppskattning eller antagande om att
skolledningen ser Masterprogrammet 1 utbildningsledarskap som positivt for organisationen. Dock
upplever ndgra av respondenterna i undersokningen att de blir bemotta pa ett helt annat sétt dn de
forvéntat sig. Detta kan bero pd manga saker, for att ta upp nigra exempel skulle det kunna rora sig
om ekonomi. Om en person viljer att kompetensutveckla sig kan det kosta pengar 1 form av bidrag
till kurslitteratur och vikarier. Jarl & Ronnberg (2011) menar att rektorernas mest centrala uppgift ar
politisk och dédrmed &r budgeten central. Rektorerna hamnar i en komplicerad valsituation nér de
mdste vilja bort ndgot, till exempel att sitta in vikarier om en i personalen vill 1dsa en utbildning pa
arbetstid, da resurserna inte ricker till. Detta kan kanske forklara en del av de reaktioner som

framkommer 1 min empiri.

I detta avsnitt dr redovisning och analys av undersokningens empiri integrerade och resultatet har
samlats in genom webbenkdter och intervjuer med studenter vid Masterprogrammet i
utbildningsledarskap. Genom det respondenterna har valt att formedla i tal och skrift foljer hér en
sammanfattning dér jag har valt att strukturera upp avsnittet 1 kategorier efter svaren; de stédda, de
oberorda, de motarbetade och slutligen Hur hanterar man bristande stéd, som kan ses som en

underkategori till ”de motarbetade” och hur de hanterar det bemétande de fér.

5.1 Kategoriseringar

Svaren jag har fatt har delats in i tre kategorier dir varje kategori forst presenteras och sedan

redovisas svaren. Ibland har jag valt att redovisa citat och ibland har citaten bidddats in i texten. For
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att redovisa olika sitt att hantera ett motstravigt bemdtande har respondenternas svar hamnat 1

underkategorin Hur hanterar man bristande stod.

5.1.1 ”De stodda”

Stodgruppen representeras av de respondenter som dr av uppfattningen att de blir uppmuntrade av
chefer och kolleger i och med att de ldser en Masterprogrammet i utbildningsledarskap. Med
uppmuntran fran rektorn framkommer bland annat 20% nedséattning med full betalning, mdjligheten
att ldsa pa arbetstid, att schemat ldggs om sa att det passar utbildningen, att en tredjedel av alla
kompetensutvecklingsdagar dr individuella samt nyfikenhet och engagemang frén rektorns sida.

Enkétsvaren visar att ndr det ror sig om bemdtandet fran kolleger har svaren varit att majoriteten
upplever ett positivt bemotande dir kolleger uttrycker att de &r imponerade, nyfikna och
uppmuntrar sin kollega att 14sa utbildningen. I vissa fall har dven kollegor blivit sadpass nyfikna pé

utbildningen att de sjdlva anmalt sig till den.

En respondent svarar att bemotandet frén kolleger varit vildigt positivt och poédngterar i sitt
uttalande att utbildningen &r relevant for arbetsuppgifterna. Citatet nedan indikerar ocksa att det inte
finns ndgon anledning till att tona ner utbildningen, utan att det dr hogt i tak och som anstdlld inom
hogskola/universitet kan man vara tydlig med att "vilja stdrka sin stdllning” utan att trampa ndgon
pa tirna. P4 frigan hur en av respondenterna upplever bemdtandet fran kolleger redovisas f6ljande

Svar:

Med stort intresse och han har bérjat nu i var, for att han blev inspirerad
och det tror jag mycket dr att jag pratat sa mycket om den. Han ldser for att
starka sin stdllning hdr pd hogskolan och han har nog kommit fram till det
att han vill visa att han vill ndgot mer. Det har han nog uppfattat att han
kunnat se att den utbildningen ska kunna vara relevant inom det vi haller pd
med hdr.

Samma respondent beskriver ocksé att det forvéntas att man har en magister och det uppmuntras att
man disputerar pa hogskolan, se citatet nedan. Det gar att koppla till Hogskolelagen dér det tydligt
framkommer att en lirare som &r verksam inom hdgskolan forvéintas folja forskning eller

utvecklingsarbete sa lange det ror sig inom anstallningens omrade (Lag 2013:119, 3 kap. 1 §).

Alltsa jag tdanker som hdr pa hogskolan vill man helst att alla ldrare ska
vara disputerade, men sd att sdga ribban dr ju att man dtminstone ska ha en
magister.

”Vad duktig du dr” dr ett uttryck som ett par respondenter lyfter fram i samband med ett positivt

bemotande frén kolleger. Duktig dr ett ord som Svedberg (2007) & andra sidan menar, i modern tid,
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kan uppfattas som lite negativt. Vidare hdavdar han att det inte 4r lika efterstrdvansvirt att vara “den
duktiga” i en arbetsgrupp. Man fér sticka ut lagom mycket men inte for mycket. Det visar sig att de
kolleger som &r 1 ens nérhet ofta dr de som &r mest positiva medan de som man inte samarbetar med

lika frekvent oftare har en negativ instéllning.

Enkétsvaren har varit 1 fritext och ganska kortfattade dir respondenten inte har gétt in s& mycket pa
vad bemotandet beror pa. Intervjuerna bekriftar detta genom att hélften av respondenterna i
intervjuerna menar att de blir positivt bemotta av sina kolleger och upprepar superlativen ovan men
inte mer dn sd. Uppmuntran fran chefer tar sig uttryck péd olika sitt, en respondent redovisar

bemdtandet frén ledningen pa foljande sitt:

Det som dr intressant for mig dr att jag ldser pd min arbetstid, gdr pad
lektionerna pa min arbetstid, sd ldnge jag skoter mitt ordinarie arbete far
jag det. Det har ju genererat rapporter som vi anvdnder hdr.

Enkédtsvaren visar att majoriteten av alla respondenter uppmuntras av sina chefer att ldsa
utbildningen och intervjuerna bekriftar detta genom att hilften av respondenterna hdvdar att sa ar
fallet men kommenterar det inte mycket mer &n att upplevelsen av bemdtandet dr av positiv
karaktdr. Det framgér ocksé att de respondenter som svarar att intentionerna med utbildningen &r
arbetsrelaterad blir uppmuntrade av sina chefer att ldsa utbildningen, samtliga far ocksa ldsa pa
arbetstid. En annan respondent svarar att denne liser for att 6ka sin egen forstaelse for hur skolan
fungerar men har inga ambitioner med att gora karridr, denne blir ocksa uppmuntrad att lasa och fér

gé pé foreldsningar pa arbetstid.

Négra av svaren har handlat om tidsatgangen ndr det ror sig om att arbeta och ldsa
Masterprogrammet vid sidan av. Det gar att utlisa en kédnsla av att vara imponerad Over att
respondenten hinner och orkar studera. En respondent svarar att rektorn fungerar som ett viktigt
bollplank och stdttar respondenten. Pé sé vis kan rektorn uppritthélla motivationen hos sin personal
och hjilper ddrmed till att f4 personalen att kinna prestationserkédnnande och personlig utveckling.

Uppmuntran och support fran chefen ar viktigt for att kunna fortsitta att utvecklas.

Svedberg (2007) tar upp hur rektorer bor uppmuntra en ldrande organisation och ge intellektuell
stimulans till sin personal och betonar hur den hierarkiska relationen mellan fornuft och kénsla kan
fi konsekvenser for ledare och ledda i organisationen genom att ett sddant maktutdvande kan
innebdra att man ignorerar kinslor som till exempel rddsla. Vidare framhédver Svedberg (2007) och
Briide Sundin (2007) ledarens huvuduppgifter och lyfter fram tillit, autenticitet samt att kunna

motivera personalen som viktiga egenskaper.
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En forutséttning for att ett gott ledarskap ska kunna bedrivas dr att det finns tillit mellan ledare och
ledda, mellan rektorer och ldrare, mellan ldrare och elever. En respondent svarar att chefen stdller
allmdnna fragor om utbildningens innehdll” och en annan svarar att “chefens bemotande dr med
intresse”. Att pa sd sitt visa engagemang for sin personal och dennes kompetensutveckling skapar
ett Omsesidigt fortroende de emellan, ndgot som kan gynna skolan i ldngden och kanske till och
med bidra till skolutveckling. Svedberg (2007) menar att en av skolledarens huvuduppgifter ar att
motivera sin personal, han nimner ocksd vikten av att som ledare kiinna dkthet hos sig sjilv. Aven
Ellstrom (2005) betonar hur viktig motivationen ar for lirande och att ldrande alltid handlar om ett
omsesidigt samspel, vikten av att da ha en stottande och uppmuntrande chef ar grundldggande och i
detta perspektiv bor kompetensen inom ledarskap ses som en investering. Det humanistiska

perspektivet bygger pa personalens behov av gemenskap, medverkan och sjélvforverkligande.

I intervjuerna tog jag dven upp om intentioner med utbildningen. Hélften av respondenterna, som
deltog 1 intervjun, hade som intentioner med utbildningen att fa en input till det dagliga arbetet. En
av dessa arbetade inom hdgskola, tvd inom kommunen och en inom grundskolan och samtliga fick

uppmuntran fran chefer och kolleger.

Det var vildigt tydligt hir pa hogskolan att man hade en helt annan
instdllning till kompetensutveckling och jag kinde mig helt enkelt vdildigt
uppmuntrad. Jag far 20% i min tjdnst for att ldsa den hdr halvfartskursen.

Det skulle kunna vara sa att det 4r mer beréttigat och uppskattningen &r storre om man som student
vid Masterprogrammet arbetar inom en hogre utbildning sa som till exempel hogskola eller som
tjdnsteman inom nagon av kommunens forvaltningar. Ett antagande dr att det dér rdder en annan
kultur och en annan instéllning till kompetensutveckling/vidareutbildning och instillningen frin
kolleger och chefer ddrmed oftare kan vara positiv och uppmuntrande. Det finns ocksa fler
karridrsteg att gora inom hogskola/universitet &n vad det finns inom vanlig grundskola/
gymnasieskola. Exempel pa sidana ir doktorand, adjunkt, lektor och professor. Aterigen gér det att
koppla till Hogskolelagen och den uppmuntran om att f6lja forskning eller utvecklingsarbete (Lag
2013:119, 3 kap. 1 §).

Det finns ocksa fler karridrsteg att gora om man arbetar inom kommunen med olika
utbildningsfragor. Kan det vara sa att prestigen och statusen att ldsa vidare ar hogre pa en hogskola
och inom kommunen? Om rektorn eller verksamhetschefen sjilv skrivit en hogre akademisk
rapport, avhandling etc dr instdllningen fran denne ocksa mer positiv? Sa var fallet hos tva av de
tillfrigade respondenterna som blir uppmuntrade av sina chefer att ldsa utbildningen. Det skulle

ocksé kunna vara sa att dessa rektorer varken kidnner sig osdkra eller hotade av att deras personal
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utvecklar sin kompetens inom ledarskap. Samtliga intervjuade som upplevde att de blivit positivt
bemotta av sina chefer, hade dven en direkt koppling mellan utbildningen och arbetet. Av dessa
arbetade tre av fyra inom antingen hdgskola eller kommunal forvaltning och samtliga blir
uppmuntrade att ldsa utbildningen. Traditionen pa en sadan institution ser kanske annorlunda ut, det
skulle ocksd kunna vara en anledning till ett positivt bemotande. Det kan ocksa vara sé att dessa

respondenter dr i samklang med den arbetskultur som rader pa arbetsplatsen.

5.1.2 ”De oberorda”

Mellangruppen representeras av de respondenter som upplever att de fatt bade ett positivt och ett
negativt bemotande. Nagra av svaren i studien dr svara att placera in i antingen positivt eller
negativt bemdtande, det finns ett stort tolkningsutrymme 1 citaten. Lewins bild av ett vardagligt
samtal har lyfts fram i studien, enligt Lewin tolkas situationen utifran var personliga forstaelse av
den. Budskapet kan ddrmed uppfattas olika, d&ven om exakt samma saker sdgs men till olika
personer. Ett exempel ér att betona frdgan 1 sig, det kan 1ita nyfiket, men man kan ockséd betona
subjektet i frAgan “Vad ska du ha utbildningen till?” och det kan istillet 1ata stotande. Fran

enkidtsvaren har nagra respondenter upplevt att de fatt en vacklande instéllning fran sina kolleger.

De tycker att det dr ett ambitiost foretag. De undrar 6ver hur jag kan hinna
och orka med det utéver ett i 6vrigt mycket tidskrdvande arbete. De dr
positivt instdillda men uttrycker att de inte skulle orka med det sjdlva.

Men alltsa manga sdger att de tycker att det dr spinnande och “gud vad du
dr duktig som orkar ldsa” och liksom verkligen berommer mig for att jag
orkar och fixar det. De som dr ndra mig sdger ju det. Men de flesta, dven
om de vet att jag ldser det, vi pratar ju inte om det sd. Den enda gdngen vi
pratar om det dr ndr jag skriver pa Facebook att jag gor det. Vi pratar
aldrig om det i personalgruppen, det gor vi inte.

Fran enkédtsvaren har nigra respondenter upplevt att de dven fétt en vacklande instillning frin sina
chefer. Kommunens skolansvariga stéller forviantningar pa rektor utifran ldroplaner och
forordningstexter. Som jag skrev i1 bakgrunden &r Masterprogrammet i1 utbildningsledarskap ett
program péd avancerad niva dir man ldser kurser som behandlar omraden inom skoljuridik och

myndighetsutévning ddrmed kan det forklara den osdkerhet som beskrivs i citatet nedan.

Min rektor har uttryck sin beundran med viss osdkerhet. Rddslan att gora fel
eller att feltolka lagen var sd pdtaglig.
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En annan anledning till att respondenterna kdnner ett bemotande med vacklande instillning till
utbildningen kan vara att de har bytt chef under utbildningens géng eller att chefens instéillning till
utbildningen @ndrats 6ver tid. Utifrén intervjusvaren har en respondent erfarenheter av bade positivt
och negativt bemdtande, respondenten menar att det var svart att forankra utbildningen hos chefen
och att det inte fanns nadgon uppmuntran till en bdrjan. Respondenten podngterar vidare att det
andrades over tid genom att denne fick nedsatt arbetstid med betalning. Dock visar chefen inget

intresse for utbildningen som sadan, nagot respondenten hade forvéntat sig.

5.1.3 ”De motarbetade”

De respondenter fran enkétresultatet som har negativa upplevelser av bemdtande visar ocksd ett

behov av att formulera detta 1 fritext med uttdmmande svar.

"Vad ska du med den till?” har ju flera kollegor fragat mig.

En del kolleger har jag dven upplevt det som att de kdnt sig skrdmda(?) av
utbildningsnivdn, att de dragit sig undan och undvikit pedagogiska
diskussioner med mig.

Eftersom att jag har valt den sjdilv och gér den sjdlv sd diskuterar jag den ju
inte den mycket med ndagon pa jobbet utan jag gor den ju pd eget bevag sd
att sdga... Jag tonar ner rektorsbiten, det gor jag.

For ndgra av respondenterna finns det dven ett ointresse hos cheferna och dven ett ifrdgasittande
over vad utbildningen ska vara bra for och vad den ska leda till. Jag har valt att lyfta fram vad tre
respondenter redovisat. Ointresset kan handla om en hotfull kénsla, osékerhet, oro, rddsla, brist pa

engagemang, tidsbrist.

I Negativt, de frdagar inte alls vad jag ldiser eller vad jag kan. De ser mig
som ett hot och jag forséker tona ner att jag ldser utbildningen.

Il De fragar inte efter overhuvudtaget vad jag gor eller vad jag ldiser eller
vad jag kan. De som ldser till specialldrare far ju tjdnstledigheten beviljad
och de far litteraturen men jag far ju ingenting. Jag fdr ju ta allting pd egen
hand. De ser inte nagon vinst i att de kan anvdnda mig till nagot.

Il Jag kan ocksa tinka mig att man hamnar i situationer ddr det blir en
liten maktfraga. Att kanske om man ldser den hdr utbildningen sd har man
sdpass mycket kunskap sa att man kanske har mer kunskap inom ett dmne
jdamfort med en kollega eller chef eller ja, nagon man trdffar sa. Dd kan det
ju vara...men det beror ju pa vilket forhdllningssdtt de runtomkring en har.
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Svedberg (2007) tar upp sociala forsvar som en strategi pa forsvarsmekanismer vi anviander oss av
for att hantera var oro. Projektion kan vara en sddan forsvarsmekanism som vi tar till ndr vi kdnner
oss hotade. Han lyfter ocksa fram intressekonflikter och betonar hur rektorsyrket kan te sig som ett
komplicerat uppdrag. Rektorer arbetar ofta i motvind med olika uppdragsgivare och intressenter,
yrket tenderar ibland att handla mer om “att styras” @n “att styra”. En intressekonflikt mellan larare-
rektor kan ocksé ses som en makt-motstdndsrelation. Det i sin tur kan vara en situation dir larare
undviker rektor men ocksa dér rektor undviker larare (Briide Sundin, 2007). Exempel pa bemdtande

som dr av ifragaséttande karaktdr dr detta:

Med skepsis, krdinkning som "du dr korkad som gar denna utbildning. Vad
ska det vara bra for? Vill du bli rektor?”

Oj, du kanske ldiser for mycket, jag blir orolig som chef.

Det gér att utldsa krinkningar frén chefens sida nir denne ifrdgasétter vad utbildningen ska vara bra
for. Det i sin tur indikerar en réddsla, det kan rora sig om en réddsla for fordndring och vad som
komma skall. Fordndringar vicker latt motstand och riddslor — ndgot som enligt Moxnes (2007)
behover bemdtas med trygghet. Om man som chef lyckas skapa en trygg organisation har man
ocksa som chef lagt grunden eller plattformen for bland annat utvecklingen av organisationen.
Ellstrom (2005) menar att forandring och kompetensutveckling bor integreras da fordndringar kan

ses som mojligheter att faktiskt utveckla sin kompetens, eller i det hér fallet, stiarka den.

I enkitsvaren framkommer att 11 av 16 respondenter svarar att de inte far nedsatt arbetstid pa grund
av studierna, medan i intervjusvaren ar siffran 3 av 8. De studenter som naddes av foljebreven var
studenter vid ett och samma program. Under tiden som jag gétt utbildningen &r jag av den
forforstaelse att 1 studiegruppen fanns det en del rektorer, specialpedagoger, utbildningsledare,
projektledare inom skolan samt ldrare. I den utbildning dér jag sjélv deltog, var dock larargruppen

ej sarskilt vl representerad. Detta kan vara en av anledningarna till att bortfallet blev sa stort.

Kan det vara ett resultat av att det inte ges tillrdckligt stort utrymme for pedagogiska diskussioner
pa arbetsplatsen? Ellstrom (2005) hdvdar att det oftast saknas en bas for ldrande pé arbetsplatsen
och att det leder till att de anstillda inte far ndgon praktisk nytta av sin kompetens. Han menar
ocksé att det dr viktigt med kompetensutveckling for organisationen men att utrymmet for att det
ska kunna ske ligger hos ledningen. Det som gar att utlisa av respondenternas svar ar att
instdllningen till att en 1 personalen véljer att studera en ledarskapsutbildning ibland dr motstridig,
det blir tydligt ndr arbetstiden inte &r nedsatt. Masterprogrammet i1 utbildningsledarskap dr en

halvfartsutbildning ddr man efter tva &r kan ta ut en magister, i annat fall ldser man fyra ar. Detta
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innebdr att om man arbetar heltid vid sidan av sina studier arbetar man 150% savida man inte far

nedsatt arbetstid med betalning.

Jag frdagade t.o.m min rektor nu ndr jag skulle ldsa metodkursen om jag inte
kunde fa den pa betald arbetstid for att om man ska liksom forska och sd da
ldser man ju de senaste ronen som verkligen finns och om inte hon kan se
att det tillfor skolan ndgonting att jag grottar in mig i den senaste
forskningen och skriver om den och sa. Och dd sa hon att hon skulle
dterkomma och det var innan jul dd, och det har hon inte gjort.

Samtliga respondenter under intervjuerna har sjdlva valt att ldsa utbildningen och nigra nimner
fordelarna med det. Bland annat tar de upp att det inte finns en lika stor press pa att prestera och
lyckas med varje kurs dé det inte heller finns ndgra andra forvintningar d&n de man ldgger pa sig
sjdlv. En annan respondent nimner fordelarna med att nidr som helst avbryta sina studier om det

skulle kdnnas som en orimlighet att fullf6lja utbildningen.

Fram tills ndr de olika karridrstegen kom upp som fOrslag frén regeringen fanns det fi
karridrmdjligheter for larare. Rektorsbefattningen skulle kunna ses som ett nista steg, och 1 sa fall
skulle det ocksd kunna finnas en forstéelse i att rektorn kanske kénner sig hotad i sin yrkesroll.
Intervjuerna styrker det enkédterna visar da 3 av 8 respondenter menar att de inte blir uppmuntrade
att 1dsa utbildningen. De betonar ocksa alla tre att chefen vet att de ldser men inte vad de ldser da
det inte visas ndgot intresse frdn chefens sida. En annan aspekt som en respondent tar upp den

ekonomiska fragan och vems drommar det dr som ska uppfyllas.

Det hdr att jobba pd djupet och att vilja utvecklas kostar bara pengar, da
madste de ta in ndgon annan och dnda dr det bara mina egna drommar, inte
deras som ska uppfyllas.

Kocks (2010) lara-sig-sjilv strategi dr en form av sjdlvstudier pd eget bevag och forvdrvas utanfor
arbetsplatsen, den leder till kompetensutveckling hos individen och kommer inte alltid
verksamheten till godo. Kock menar att kompetensen pa sa vis blir en linjar strategi da den uppnas i
ett steg och anvinds i ett annat. Precis som respondenten hévdar i citatet ovan blir det en fraga
angdende vad som dr till gagn for vem. Det blir en intressekonflikt mellan personal-rektor dér
Svedberg (2007) menar att skolledningen kan anses vara en maktutdvande institution nir det

uppstér en sddan intressekonflikt.

5.1.3.1 Hur hanterar man bristande stod
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Jarl & Ronnberg (2011) betonar i1 sin undersdkning att rektorsyrket dr komplext och att det delvis
beror pa att rektorernas uppdrag beslutas av bade staten och kommunerna. Kanske hade det sett
annorlunda ut om det inte rorde sig om en utbildning inom ramen for ett
utbildningsledarskapsprogram utan dér rektorn ansdg behovet vara storre? Hos de respondenter som
ser utbildningen som ett led i att eventuellt gora karridr upplever samtliga att de inte blir
uppmuntrade frén sina chefer att ldsa utbildningen. Respondenterna ndmner karridrbyten sdsom
rektor, ledarjobb inom pedagogisk verksamhet, forskolechef och forsteldrare. En indikation &r att
personalutbildning stannar inom foretaget da denna, enligt Fullan (2000) och Hansson et.al (2006),
ofta grundar sig i en upplevd brist vilket kan betyda att ledningen ser att en sadan
personalutbildning ocksé gagnar skolan direkt. En sddan utbildning har ett uttalat syfte att utveckla
skolan medan Masterprogrammet i utbildningsledarskap kan ses som en kompletterande utbildning,

for en enskild individ, som kanske inte faller under ett sadant behov.

Respondenterna som upplever att de blir motstrivigt bemdtta hanterar det bristande stod de far pa
olika sitt. En del véljer att tona ner utbildningen medan andra viljer att hemlighalla den helt. Det
framkommer att grunden till detta &r att det tycks finna en misstanke hos respondenten om att
kollegerna och chefen skulle uppfatta ledarskapsutbildningen som nagot negativt. Andra
anledningar som ndmns &r att det inte verkar finnas nagot intresse for detta pa arbetsplatsen. Tva
respondenter har med sig daliga erfarenheter fran tidigare arbetsplatser dér det rddde konflikter till
foljd av utbildningen och resultatet har istdllet blivit att de inte berdttar att de ldser den pa sina

nuvarande arbetsplatser. Andra respondenter vill inte “sticka ut” pa arbetsplatsen utan “gor det i

smyg’”.

Svedberg (2007) anser att vi ménniskor kan ha svart att acceptera védra egna brister som
mindervardeskénslor och avund. D4 kan det te sig ldmpligt att 14gga Gver sina egna brister pa andra
1 ens omgivning. Det kan kopplas ithop med den ménniskosyn man har och den gruppkultur eller
skolkultur som finns pa arbetsplatsen. D4 vi har forestillningar om allt som hinder omkring oss
reagerar vi ocksad utifrdn dessa och kan vilja att hellre avstd att berdtta &n att riskera att bli
ifrdgasatta om vi gor det. Svedberg (2007) framhéver att en lirande ménniska som inte far en
onskvérd aterkoppling pa sina prestationer kan inte heller hitta ett mer anvindbart tillvigagangssatt
for just detta. Det gér ocksé att koppla detta till gruppdynamik och de olika faser Svedberg (2007)
menar att en grupp maste gd igenom. Nér gruppen sedan har satt sig och ndgon har tagit eller fitt en
viss roll men viljer att studera en pabyggnadsutbildning sitts processen igdng pa nytt. Orkas det
med? En tar steget ”jag borde ocksa” rannsakning av sig sjélv — délig sjdlvkénsla, vilket kan utspela

sig i form av maktsprak och harskartekniker.
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Det ror sig om tva olika synvinklar ddr man behover sitta sig in i intressekonflikten for att skapa en
forstaelse. Det handlar 1 grund och botten om ledare och ledda. Ledaren kan kinna sig utmanad 1 sitt
ledarskap, sérskilt som det ofta dr en omdjlig sits som inte sa sdllan leder till att rektorer 1dmnar
uppdraget. Lérare, de ledda, kan ddrmed ocksé fa en skeptisk instdllning till skolledningen som en
maktutovande institution. Rektorsrollen bygger pa relationer och kénsloméssiga investeringar,
motsittningar sdsom makt-maktloshet, framgéng-motgang samt tillfredsstéllelse-frustration vaxer
sedan fram utifran dessa relationer. Da rektorers uppdrag beslutas av béde stat och kommun med
forvantningar frén de bada samt personalen pa skolan kan det leda till en frustration mellan olika
intressenters krav och forvintningar. Rektorsyrket handlar lika mycket om en personlighet, dér
rektorns egna ridslor dr inbdddade, som en professionell skolledare som ska hélla i budget
(Svedberg, 2000).

6. Diskussion och slutsats

« Bortfallet i studien var stort och det var problematiskt att fa respondenter att stidlla upp. Det skulle
kunna bero pa att majoriteten av mina medstudenter i utbildningen redan arbetade som rektorer,
utbildningsledare alternativt andra titlar som kan te sig hogre upp 1 hierarkin och innefattas av en
hogre status én lérare. Det kan vara sa att de rektorer som ldser utbildningen kdnner sig tveksamt
instéllda till att besvara en enkét och delta i en intervju dd deras agerande som skolledare ar

kérnan i det jag vill ha fram.

« Ett resultat av ldra-sig-sjélv strategin (Kock, 2010) indikerar att man inte blir uppmérksammad pé
sin arbetsplats, 4&ven om det ror sig om en utbildning som skulle kunna gynna arbetsplatsen. Nagra
respondenter hdvdar att de smyger med sin utbildning medan andra uttrycker att de blir
motarbetade. Det kan tolkas som att en person som viljer att stirka sin kompetens inom
utbildningsledarskap inte skulle tillféra skolan nagot. Speciellt om den hdr personen har
ambitioner att gora karridr och soka sig till andra tjénster och att det i sin tur leder till att de
kunskaper denna person forankrar i och med sin utbildning inte heller tillfor arbetsplatsen nagot,

kanske rentav hotar.

« Trots att formuleringsarenan, nér det géller skolan (Statskontoret, 2010 och Skolverkets hemsida),
forordar och framhdller betydelsen av kompetensutveckling, ser det annorlunda ut pa
realiseringsarenan, ddr tendenser som &r alltifran likgiltiga till negativa forekommer. En
ledarskapsutbildning ar en form av vidareutbildning inom ett fordjupat omrade. For en enskild,
budgetprovad skola kan det vara ett hogt stillt krav att frimja vidareutbildning. Det &r dérfor
ingen sjilvklarhet att det ligger i den skolans intresse att avvara tid for sin personal till sddant. A

andra sidan finns det i samhillets forhoppning om och forvintan pd kompetensutveckling bland
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larare, en motséttning. [ politikernas sitt att genomfora skolreformer som till exempel
lararlegitimation, ldrarlyft, introduktionsér och karridrsteg gér det att utldsa att skolans kvalitet
maste hojas och att det borjar med ldrarna. Alla dessa reformer kridver en positiv syn pa

kompetensutveckling frén skolans sida, en forutséttning for att kvaliteten ska hojas.

Respondenterna i studien dr en grupp som véljer att fordjupa sig inom utbildningsledarskap och
de kommer frén en verklighet dér nigra blir bemétta med kinslor som ointresse, undvikande och
ett avstandstagande, bdde fran kolleger och skolledare. Det &r en ambivalent relation mellan
ledare och ledda och det visar sig tydligt hos de som ldser for att gora karridrsteg dir de inte far
ndgot gehor hos sin skolledning. D& det inte gatt att finna ndgon forskning om synen pé ldrare
som vill gora karridr kan jag endast spekulera i vad det beror pd. Kanske har det att géra med att
det tidigare inte funnits ndgra karridrsteg, annat adn rektor, trots att rektorstjdnsten sedan ett par
decennier bara innebér ett helt annat yrke som kridver en annan utbildning. De fordndringar som

karridrstegen innebér bidrar ocksa till att hierarkier 1 skolan éndras.

En slutsats jag dragit &r att de respondenter som dr verksamma i grunda hierarkier, det vill sdga
nidr det bara ir ett led 1 forhallandet anstélld / chef (som i det hir fallet larare / rektor), i mycket
storre utstrickning kinner sig motarbetade dn de respondenter som verkar i djupare hierarkier
(fler led) med fler karridrmojligheter, exempelvis hogskola eller universitet. Det kan vara sd att
rektorn 1 en grund hierarki, kénner sig hotad av ndgon som vidareutbildar sig mot samma eller till
och med djupare kompetens dn den rektorer normalt sitt har (lds avsnitt om Rektorsutbildning).
Detta 1 sin tur skulle kunna leda till att rektorn, om &n inte motarbetar, sa i vart fall inte
uppmuntrar den typen av kompetensutveckling. En réttighet som lirare har, som ocksa togs upp i
borjan av studien, ar riktvdrdet pd 104 timmars kompetensutveckling per heltidstjanst och ér, en
rattighet som ibland far vika undan. Det kan skrivas spaltmeter om grunda respektive djupa
hierarkiers for- och nackdelar - men en fordel med att, sdsom nuvarande utbildningsreform
Onskar, infora fler karridrsteg och pé sé sétt fordjupa hierarkierna inom skolan - skulle kunna vara
att det blir lattare for ldrare att gora karridr och dven for rektorer att uppmuntra sina ldrare till att
gora detsamma. Det kan antydas att ju hogre upp 1 en djupare hierarki, desto storre ar intresset for
verksamhetens langsiktiga utveckling och dér finns ofta ett intresse for potentiella ledare och det 1

sin tur ses som mer positivt utifrdn verksamhetens egenintresse.

Villkoren for kompetensutveckling ser olika ut. Om skolan ska vara en ldrande organisation
(Svedberg, 2007), ndgot som dr valdigt aktuellt med tanke pd var fordnderliga omvirld, méste
man kontinuerligt utveckla sitt eget ldrande. Da skolan har varit med om en rad reformer for att

fordndras och forbéttras de senaste aren dr det &n viktigare att lata skolan vara en ldrande
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organisation. Som jag tog upp i inledningen var Lérarlyftet en pakostad reform fran statens sida i
syfte att hoja bdde dmnesteoretiska och dmnesdidaktiska kompetenser hos liarare for att forbattra
elevresultaten i skolan. Utvidrderingen av Lérarlyftet visade att det var svért att motivera lédrare till
att de skulle delta i satsningen och det var fi sokande till de kurser som skulle g& av stapeln,
kostnaden blev hogre dn vad som fOrst var tankt. Att lararnas intresse for detta sviktade kom att
bero pa att man skulle satsa av egen tid och ibland dven nedsatt arbetstid utan betalning. Om man
har detta 1 bakhuvudet och tittar pd kategorin ”de motarbetade” i resultat,-och analysdel kan man
se att det gar lite hand 1 hand. S& ldnge kompetensutvecklingen ska bekostas av skola eller
kommun och det ror sig om en individ som kan befaras soka sig till en annan arbetsplats eller
andra arbetsuppgifter, forvéntas heller ingen uppmuntran. Sdvida kompetensutveckling inte gors
till ett samhillsdtagande. Med rektorslyftet och rektorsprogrammet far rektorerna dgna 15%
respektive 20% av sin arbetstid till studierna samt att fortbildningen bekostas av staten. Skulle all
kompetensutveckling for larare goras till ett samhéllsatagande dr det lattare att forankra det hos
chefen. Jag har tidigare ndmnt hur manga rektorer som ldmnar yrket, dérav &r det ett
samhillsintresse att ha bra skolledare och ekonomisk stottning fran staten borde vara ett resultat
av detta. Jaimfor man detta med larares fortbildning far man ansoka om bidrag fran staten och det
finns inga garantier for att man ska fa det, alltsd indikerar det att formuleringsarenans instéllning

till fortbildning av ldrare inte &r lika angeldgen som den for rektorer.

Som Lassbos (2010) forskning visar kan kompetensutveckling 1 sig skapa problem 1
organisationen. Han fann en konfliktsituation nér specialpedagoger kom in och ville férdndra och
fornya ett gammalt beprovat arbetssitt. Det fanns ocksé en ignorans frén kollegerna nir det géllde
det nya uppdraget och vad det skulle innebéra, fram tills dess att den nya yrkesgruppen etablerat
sig tillrackligt 1dnge, Lassbo kom ddrmed fram till att acceptens var végen till legitimitet. I den
studien jag har bedrivit har det uppstatt liknande fenomen, som jag tidigare nimnt ror det sig om
kolleger och chefer som har en ambivalent instillning till en ledarskaputbildning. Syftet med en
dylik utbildning &r att ta en Master inom ledarskap, denne person har da last kurser som berdr
omriden inom skoljuridik, myndighetsutdvning, ledarskap etc. Tydliga uppgifter for en rektor
vilket 1 sin tur kan resultera i att det kan bli svart att vdrna sin legitimitet som rektor. Skolan &r
uppbyggd 1 grunda hierarkier dér rektorn utser en arbetslagsledare som sedan leder ett arbetslag
bestdende av larare. Ur rektors perspektiv skulle det kunna te sig olustigt ur ett rektorsperspektiv
om en larare har samma eller hogre kvalifikationer inom utbildningsledarskap. Om man som chef
istdllet bdde har kunskapen om och ser vinsterna med att pd ett riktigt sdtt bemdta sin personal
som viljer att kompetensutveckla sig inom ledarskap, kan man som chef ocksd motverka till att
radslor uppstér i gruppen och bland 6vriga kolleger. Pé sa sétt kan det ocksa bidra till att rektorn
far auktoritet och legitimitet som arbetsledare. Det dr annars vanligare att ldrare vander sig till sin

rektor ndr det ror sig om konfliktsituationer mellan ldrare-elev eller ldrare-larare, nir det istillet
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borde vara for att f4 pedagogisk input. Ett av rektorns ménga uppdrag ar i slutdndan att vara en
pedagogisk ledare pa skolan men da krédvs det att denne har den auktoritet och legitimitet som

behovs.
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Bilaga 1
Foljebrev webbenk:it

Hej,

Jag dr student vid Masterprogrammet 1 utbildningsledarskap vid Géteborgs Universitet och skriver
min magisteruppsats inom synen pa kompetensutveckling. Jag skulle vilja ta del av dina tankar
kring bemdtandet du fitt av chefer och kolleger nir du beréttar att du laser just denna utbildning.

Du fér det hdr mailet for att du har varit/ér registrerad vid Masterprogrammet 1 utbildningsledarskap
vid Goteborgs Universitet.

Malet med undersokningen dr att fa en 6kad forstaelse for hur chefer och kolleger tinker om
kompetensutveckling inom utbildningsledarskap.

Jag skulle verkligen uppskatta att du tar dig tid 1 fem minuter och hjélper mig med den hir
undersokningen. Det enda du behdver gora ér att folja lanken nedan, undersokningen ar helt
anonym och du kan nér som helst avbryta ditt deltagande.

TACK FOR DIN MEDVERKAN!

Vinliga hilsningar,
Anna Grandin
Starta enkéten nu...
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Bilaga 2
Webbenkit till magisteruppsats

1. Studerar/har du studerat vid masterprogrammet i utbildningsledarskap vid
Goteborgs Universitet?

Ja
Nej (Om nej behover du inte svara pa fler fragor men skicka dnda in enkéten).

2. Hur har du blivit bemott av rektorer/chefer niar du berittar att du studerar
ett masterprogram i utbildningsledarskap?

3. Hur har du blivit bemétt av kolleger nir du berittar att du studerar ett
masterprogram i utbildningsledarskap?

4. Far du nedsatt arbetstid pa grund av dina studier i utbildningsledarskap?
Ja

Nej
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Bilaga 3
Foljebrev till intervju

Hej,

Du fér det hiar mailet for att du har varit/ar registrerad vid Masterprogrammet i utbildningsledarskap
vid Goteborgs Universitet. Jag foljer sjdlv den utbildningen och arbetar nu med min uppsats inom
synen pa kompetensutveckling. Mélet med undersékningen ar att f4 en dkad forstaelse for hur och
vad chefer och kolleger tinker om kompetensutveckling inom utbildningsledarskap.

Jag skulle vilja ta del av dina tankar kring bemotandet du fatt av chefer och kolleger nér du beréttar
att du ldser just denna utbildning. Fragor jag skulle vilja diskutera ir:

-Vad arbetar du med i dagsléget?

-Varfor gér du denna utbildning?

-Vad har du for planer med din utbildning och vad tror du att det kan resultera i rent
karridrméssigt/kunskapsmaissigt?

-Har din arbetsgivare uppmuntrat dig att lasa utbildningen?

-Finns det nagot konfliktartat med att l4sa den hér typen av utbildning?

-Hur har du blivit bemétt av rektorer/kolleger néir du berittar att du ldser denna utbildning?

Jag riknar med att intervjun tar ca 10-15 minuter och jag skulle vilja ha ett svar fran dig, om du &r
intresserad av att delta, senast den 10 april. Du kan kontakta mig enligt mina kontaktuppgifter
nedan och vi kan avtala huruvida vi gor intervjun i samband med nigot av seminarierna pa GU eller
per telefon.

Undersokningen dr helt anonym och du kan nir som helst avbryta ditt deltagande, jag kommer inte
anvinda mig av dina tankar och reflektioner i ndgot annat syfte &n for min forsknings skull.

Hoppas du kan tinka dig och har mojlighet att delta.
Vinliga hilsningar,

Anna Grandin
Tradgardsviagen 9
444 54 Stenungsund
0731-521500

anna.grandin@gmail.com
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Bilaga 4
Intervjufrigor till magisteruppsats

Vad arbetar du med i dagsldget?

Varfor laser du Masterprogrammet i utbildningsledarskap? (ditt val, arbetslag, chefer?)

Vad har du for planer med din utbildning?

Tror du att det &r mojligt att anvénda utbildningen som ett karridrsteg? Om ja, pa vilket sdtt?
Vad tror du utbildningen kan resultera i rent karridrsméssigt?

Vad tror du utbildningen kan resultera i rent kunskapsméissigt?

Har din arbetsgivare uppmuntrat dig att ldsa utbildningen?

Har du fatt nedsatt arbetstid med betalning/bidrag till kurslitteratur eller annan stéttning som visar
pa ett positivt bemotande i att du ldser utbildningen?

Ligger det ndgon konflikt i att ldsa den hér typen av utbildning, tror du?
Hur har du blivit bemétt av chefer ndr/om du berittar att du ldser utb? Vad tror du det beror pa?

Hur har du blivit bemétt av kolleger nar/om du beréttar att du ldser utb? Vad tror du det beror pa?
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Bilaga 5
Tabeller 6ver resultat. Tabell 1-3 frian webbenkiit och tabell 4-8 fran intervjuer.

Tabell 1. Hur har du blivit bemott av rektorer/chefer nar du berittar att du studerar ett
Masterprogram i utbildningsledarskap?

Positivt 8
Bade positivt och negativt 3
Negativt 4
Ovrigt 1

Tabell 2. Hur har du blivit bemott av kolleger nir du berittar att du studerar ett
Masterprogram i utbildningsledarskap?

Positivt 7
Bade positivt och negativt 6
Negativt 3

Tabell 3. Far du nedsatt arbetstid pa grund av dina studier i utbildningsledarskap?

Ja 5
Nej 11

Tabell 4. Vad arbetar du med i dagsliget?

Grundskola
Kommun
Hogskola
Vuxenutbildning

_— e e N W

Forskola
Tabell 5. Varfor liser du Masterprogrammet i utbildningsledarskap?
Arbetsrelaterat 4

Karridrmojlighet 4

Tabell 6. Blir du uppmuntrad av din chef att liisa Masterprogrammet i utbildningsledarskap?

Ja 4
Nej 3
Bade ja och nej 1
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Tabell 7. Blir du uppmuntrad av dina kolleger att lidsa Masterprogrammet i

utbildningsledarskap?

Ja 4
Nej 2
Béde ja och nej 2

Tabell 8. Far du nedsatt arbetstid eller annan kompensation som bevis piA uppmuntran?

Ja 5
Nej 3
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