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Abstract

Syftet med studien har varit att undersoka vilka arbetsuppgifter forskolechefer utfor, hur de ser pa
sitt eget arbete och pa sitt eget ledarskap. Jag har ocksa undersokt om forskolechefer i privat regi
har liknande arbetsuppgifter som forskolechefer i offentlig regi har eller om dessa skiljer sig at.

Studien har utgétt frin forskolechefens perspektiv.

Jag har utgatt fran tidigare gjord forskning om bland annat organisationsteori, ledarskap, marknad,
chefskap och pedagogiskt ledarskap. I min studie har jag genomfort halvstrukturerade intervjuer
for att fa svar pd mina fragestéllningar. I studien ingick sju forskolechefer. Resultaten visar att
forskolechefer har liknande arbetsuppgifter oavsett om verksamheten drivs i privat eller i offentlig

regi med den skillnad att forskolechefer i privat regi verkar mer kundorienterade.

Det verkar som om det pedagogiska ledarskapet dr starkare i teorin 4n 1 praktiken. Forskolechefer
anser att de har ett viktigt men psykiskt tungt arbete och synen pa det egna ledarskapet gér att
koppla till processer, kultur och relationer. Forskolechefer verkar vara duktiga pé att kunna véxla

mellan olika perspektiv beroende pa hur de uppfattar medarbetarnas behov.

Nyckelord: Forskolechef, pedagogiskt ledarskap och forskolemarknad



Forord

Efter att ha arbetat i ndgra ar som SO-ldrare pd hogstadiet s bestimde jag mig for att studera
utbildningsledarskap pa Pedagogen i Goteborg. Anledningen till detta var att jag ville utvecklas. Jag
har alltid varit intresserad av pedagogiskt ledarskap och organisationsfragor. Jag borjade med att
studera organisationsteori och ledarskap pa Sociologen men ville sedan ha en pedagogisk koppling
vilket gjorde att jag efter detta borjade studera masterprogrammet i utbildningsledarskap pa
Pedagogen. Parallellt med studierna sé arbetade jag heltid som ldrare men jag startade ocksa med ett
aktivt arbetssokande efter rektorstjénster. Jag hade tidigare erfarenhet av att vara arbetslagledare pa
hogstadiet men efter att ha sokt tre tjénster vilket resulterat i enbart en intervju s kinde jag att jag
kanske borde borja soka forskolechefstjanster. Det &r ju i1 forskolan allting borjar och jag kénde att
mer kunskap kring den skolformen skulle vara berikande. Efter att ha sokt en tjénst sé fick jag sedan
komma pa intervju och fick denna. Studierna pd masterprogrammet hade givit mig en del teoretisk

kunskap att reflektera kring med betoning pé ledarskapets ménga dimensioner.

Jag bad min chef om en arbetsbeskrivning efter att ha borjat arbeta. Hon sa att jag hade bade ett
statligt uppdrag och ett kommunalt uppdrag och att det var detta jag skulle fokusera pa. Jag mérkte
nir jag borjade arbeta att det verkligen handlade om att forsoka strukturera mina arbetsdagar
eftersom allt ifrdn stort till smatt ingick i arbetsuppgifterna. En kénsla av att missat nagot infann sig
ofta eftersom jag nyss intagit en ny roll i kombination med att verksamheten var ny fér mig. Nu nir
jag arbetat i tva ar som forskolechef har jag blivit mer och mer intresserad av komplexiteten 1 yrket.
Efter tva &r har jag sorterat och organiserat mitt eget arbete pa ett forhdllandevis overskadligt satt
men hur och med vad arbetar andra forskolechefer? Jag anser att detta dr viktigt att studera for att {4

forstaelse for den méngfald av fragor en forskolechef varje dag tar sig an.

Jag kéanner att denna masteruppsats bidragit till fordjupad kunskap kring férskolechefens
arbetsuppgifter och syn pa sitt ledarskap. Jag vill passa pa att tacka de forskolechefer som stéllde
upp pa intervju. Forutom att offra sin dyrbara tid sa gav de mig ett trevligt bemotande och
anvindbar information. Ett stort tack gér dven till min handledare. Eva Myrberg har péa ett engagerat

satt bidragit med sitt kunnande for att hjélpa mig i processen.

Goteborg, december, 2013

Johan Forsstrand
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1. Inledning

Arbetstiteln forskolechef dr en relativt ny bendmning men befattningen har féorekommit sedan ldnge
men da gatt under namnen rektor och forestandare. Innehéllet 1 arbetsuppgifterna varierar i och med
att den nya ldroplanen stéller andra krav med betoning pa det pedagogiska ledarskapet och vad som
déri ska inga. Att arbeta med pedagogisk utveckling i rollen som forskolechef &r endast en av
manga aspekter i yrket. Eftersom forskolechefer arbetar med sd manga olika arbetsuppgifter vill jag
forsoka rama in dessa for att fa en dverskddlig bild 6ver helheten. Jag kommer nedan att forst
presentera studiens syfte och fragestillningar for att sedan komma in pa ledarskap ur teoretiska

perspektiv.

1.1 Syfte och fragestillning

Syftet med studien ér att tydliggdra innebodrden i de arbetsuppgifter en forskolechef utfor. Jag vill
veta hur de ser pa sitt eget arbete. Jag vill ocksa undersoka om forskolechefer i privat regi har
liknande arbetsuppgifter som forskolechefer i offentlig regi har eller om dessa skiljer sig at. Jag vill
ocksa fa reda pa vilken typ av ledarskap som forskolechefer anser sig utdva. Studien fokuserar
forskolechefers perspektiv. Nedan foljer de fragestillningar jag utgatt fran och gjorda

avgransningar.
Fragestéllningar:
1. Vilka arbetsuppgifter utfor forskolechefer?

2. Hur ser forskolechefer pa det arbete de utfor?

3. Har forskolechefer i privat regi samma arbetsuppgifter som forskolechefer i offentlig regi
eller skiljer sig dessa at?

4. Vilken typ av ledarskap menar forskolechefer att de utovar?

1.2 Avgrinsningar

Jag har i denna studie valt att fokusera mina fragestéllningar utifrén forskolechefens perspektiv. Det
hade dven varit intressant att ta reda pa vad medborgare 1 samhéllet tror att en forskolechef arbetar
med eller tagit reda pa vad medarbetare i forskolan har for bilder av vad en forskolechef arbetar
med hela dagarna. Detta hade varit intressant att ta reda pa for att analysera vilka konsekvenser

deras bilder av forskolechefens arbetsuppgifter och ledarskap har pa det faktiska ledarskapet.

1



Ledarskapet pdverkas ju av den kontext ledarskapet befinner sig inom. Det hade ocks4 varit
spannande att ta reda pa hur medarbetare i forskolan upplever och uppfattar det ledarskap deras
chefer utovar och jamfora med de uppfattningar deras chefer har om sitt ledarskap. Trots alla
mojliga sidospér har jag valt att utga fran forskolechefens bild av sitt eget arbete. Det dr viktigt att
avgrénsa sig for att gora studien hanterbar. I kommande avsnitt presenterar jag nagra

kunskapsteoretiska utgdngspunkter for att sedan overga till ett avsnitt om sdkning av teori.

1.3 Kunskapsteoretiska utgingspunkter

Vetenskaplig forskning kdnnetecknas av en hallning som dr medveten, metodisk och reflekterande
och detta har varit min ledstjdrna i genom denna process. Nar det kommer till epistemologi och
vetenskapsteoretisk bakgrund s har jag haft en anti-positivistisk hallning eftersom den kunskap
som i denna studie vuxit fram ar subjektiv, unik och ar beroende pé de jag intervjuat och pa hur jag
som forskare tolkat deras svar. Om man ska vaga sig pa att etikettera sig sjalv sa hor denna studie
till socialkonstruktionismen eftersom jag varit med och skapat det jag gjort ansprék pa att finna.
Socialkonstruktionism bestar egentligen av flera riktningar med delvis olika innehall och form sé en
mer réttvis beskrivning borde vara att tala om socialkonstruktionismer men Alvesson & Skoldberg
(2008) menar att riktningen kdnnetecknas av: ”skapelserna kan vara en foljd av de referensramar,
tankesétt och perceptioner som forskaren végleds eller av det sprakbruk som anvédnds och som

uppréttar en viss version av varlden” (sid 101).

Vad betraffar metod sa har jag utgatt fran en kvalitativ forskningstradition som ir en
vetenskapsteoretisk men ocksa en filosofisk grund dér kunskap s6ks genom subjektet. Kunskapen ér
skapad och befinner sig i en historisk och kulturell kontext. Min kvalitativa dataniva har anvénts for
att soka en djupare forstielse kring hur forskolechefer resonerar snarare dn for att kunna
generalisera. Min empiri har varit de berittelser mina respondenter fort fram utifrdn mina
fragestillningar och det har varit en slags vetenskaplig undersékning av verkligheten. Vad giller
metodologi sa har jag sedan genom abduktion latit forstéelsen véxa fram genom att véixla mellan
teori och empiri. Abduktion betyder just att pendla mellan sin arbetsprocess och den teori som finns

tillganglig.

1.4 Sokning av teori

For att kunna ta del av relevant tidigare kunskap sa har jag anvint mig av universitetsbibliotekens

datasokningar. Mina sokord har bland andra varit organisationsteori, ledarskap, ledaridentitet,



chefskap, pedagogiskt ledarskap,vetenskapsteori och marknad. Det finns inte mycket tidigare teori
om forskolechefer i Sverige och deras roll men om rektorer finns det en del forskat kring.
Forskolechefer och rektorer bendmns ju bada som skolledare och det finns ménga gemensamma
ndamnare mellan dessa och av denna anledning har jag tagit del av forskning om rektorer och deras
arbetsuppgifter. Jag har utgétt frén en hel del forskning i frdn Sverige men ocksé tagit del av
internationell forskning. Eftersom det finns en flora av forskning kring ledarskap och chefskap sa

har jag varit tvungen att gora ett urval.

2. Ledarskap

Jag kommer nedan presentera teoretiska perspektiv pa ledarskap, pa ledares arbetsuppgifter och pa

marknad.

2.1 Organisationsteori

For att forstd vad ledarskap inom forskoleomradet innebér kan det vara fruktbart att forst anvdnda
begreppsliga verktyg fran organisationsteori. Detta med anledning av att ledarskapet aldrig existerar
1 ett vakuum utan samspelar med och ar beroende av den organisationsstruktur som omger det.
Organisationsteori behandlar hur organisationer fungerar och utvecklas och riktar sig till alla med
intresse for @&mnesomradet. Enligt Alvesson (2007) kan organisationsteori delas in i tre nivéer;
organisationssociologi som relaterar organisationer till samhillet 1 stort, organisationsteori som
fokuserar organisationen som helhet och organisationsbeteende som berdr grupper och enskilda
individer 1 organisationer. Dessa delar ar alla intressanta eftersom de gar att koppla till teorier om

ledarskap.

Organisationsstrukturen inom forskoleomradet varierar beroende pa hur huvudmannaskapet ser ut.
Forskoleverksamhet som drivs av kommunen innefattas av en organisationsteori byggd pé
byrakratins principer. Eriksson- Zetterquist m.fl. (2006) menar att framvixten av en byrakratisk
organisationsmodell var en grundforutsittning for hela det moderna samhéllet och for demokratin.
Forfattarna framfor att den moderna byrakratin lade grunden for att komma till riatta med
godtycklighet och nepotism genom standardiserade forehavanden och rutiner for att hur saker skulle
hanteras. Inom den offentliga sfaren &r det vanligast med en vertikal arbetsdelning vilket innebir att
arbetsuppgifterna fordelas pa under- och 6verordnade. I Goteborgs kommun finns det till exempel

under politikerna en stadsdelsdirektér som under sig har en sektorchef for sektor utbildning. Under
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sektorchefen kommer ofta tvd omradeschefer. Den ena omradeschefen har ansvar for omrade
forskola och den andra for omrade skola. Varje omradeschef har i sin tur enhetschefer under sig som
ar knutna till en enhet som bestéar av verksamhet. Denna organisationsstruktur ser i stort sett ut pa
samma sitt 1 Goteborgs olika stadsdelar. Denna vertikala arbetsdelning skulle kunna bendmnas den

professionella byrdkratin.

Forskolans medarbetare ar till huvuddelen utbildade forskolldrare och dessa har ett stort frirum néir
det kommer till planering, genomforande och utvérdering av det egna arbetet. Alvesson (2007)
menar att eftersom personalen har en formell kompetens anskaffad genom utbildning s medfor det
att personalen blir mer sjédlvstyrande i forhéllande till organisationen och ledningsfunktionen. Nar
det kommer till organisationsstrukturer sa dr det dock ofta sé att det ar svart att placera in
organisationer i olika fack eftersom olika krafter samtidigt paverkar organisationer at olika hall.
Mintzberg (1973) menar att hybrider mellan olika organisationsstrukturer forekommer. Inom dessa
far sedan organisationsprocesserna som ger strukturen innehall utrymme. Processerna paverkas av,
och paverkar i sin tur organisationsstrukturen. I detta organiserande sa kommer olika slags
ledarskap in. Inom varje organisation finns ndgon form av ledarskap vare sig det ar formellt eller
informellt. Varje forskoleenhet skall enligt skollagen ledas av en forskolechef. En forskolechef gor
emellertid s& mycket mer 4n att fokusera pa ledarskap eftersom relationer i den offentliga sfaren

finns uppat, nedat och &t sidan.

2.2 Perspektiv pa ledarskap

Ledarskap och chefskap anvénds nedan som tvé olika dimensioner men i verkligheten ar dessa ofta
sammanvivda med varandra. Ledarskapet dr viktigt for hur arbetet inom organisationer utvecklas
och for de resultat enheten nar. Begreppet ledarskap definieras i Abraham & Andersen (1998) vilka
menar att ’for det beteende som en individ 1 en grupp uppvisar och som géller systematisk paverkan
pa andra. Avsikten ar att gruppen skall faststdllda uppgifter och na bestdmda méal” (s.192). Hultman
(1998) tar samma utgéngspunkt dé han skriver att ”for att tala om ledarskap torde det krdvas att
ledaren for det forsta har nagon att leda, och for det andra att det finns ndgon uppgift att 16sa” (s.
31). Alvesson (2007) gor en sammanfattning av ledarskapsforskning under 1900-talet och delar in
utvecklingen inom forskningen i fyra félt som kronologiskt utvecklas under olika tid. Nér ett nytt
falt uppstér sa utmanar detta det falt som dominerat tidigare men bygger samtidigt pa tidigare
kunskap. Pa sa sitt s overlappar dessa félt varandra men innebér samtidigt att ndgot nytt fors fram i

ljuset.



Ledarskapsforskningen inleddes med ett falt som fokuserade egenskaper. For att en ledare skulle bli
en effektiv ledare och vara framgéngsrik sa forutsattes det att ledaren hade en uppséttning
personlighetsdrag och karaktirsdrag som passade. En stor mdda dgnades at att komma ét vilka

dessa egenskaper var sa att man kunde skilja ut vilka personer som skulle kunna bli duktiga ledare.

Alvesson (2007) skriver att trots all denna forskning s& har inte framkommit nagot tydligt samband
mellan ledarskap och personlighets- och karaktdrsdrag. P4 1940-talet 6vergick fokus fran egenskap
till beteende. Nu bdrjade forskningen inrikta sig pé ledarens beteende och pa hur relationerna sag ut
mellan ledaren och hans/hennes anstillda. I centrum for denna forskning var aspekter som
synliggjorde typ av ledarskap med betoning pd om ledarskapet var auktoritirt, demokratiskt eller
bestod av ett ”lat ga”. Forskningen var fortfarande intresserad av att hitta ett beteende hos ledaren
som resulterade 1 ett effektivt ledarskap. De vanligaste ledarskapsdimensionerna var, enligt
Alvesson uppmirksamhet pa arbetsuppgifter, uppmirksamhet pa relationer och grad av
medbestimmande. Detta falt inom forskningen kom sedan 1 slutet av 60-talet att kompletteras med
begreppet situation. Forskningen dvergav inte ledarens beteende som studieobjekt men integrerade
situation 1 projektet. Detta innebar att man observerade medarbetarnas mognad att sjélv styra over

och ta hand om sina arbetsuppgifter och utfallet av detta avgor hur ledaren bor forhélla sig.

Pé 80-talet borjade man intressera sig for transformativt ledarskap. Enligt House (1987) utgors det
transformativa ledarskapet av ett karismatiskt ledarskap. Chefskap och ledarskap blir hér tva olika
saker ddr det forra stér for rutinerade administrativa och ekonomiska férehavanden medan det
senare star for kommunikation, visioner och fordndring. Denna tidigare forskning om ledarskap som
House (1987) presenterar hamnar ledaren i rampljuset utifran en stark individualistisk standpunkt.
Ledaren som person och i sin roll har varit i centrum men de sociala och kulturella sammanhangen
har forbisetts. Att vara ledare pa ett universitet eller for en bilfabrik &r ju nér allt kommer omkring
tva helt olika saker. En ledare kan komma helt till sin rdtt i ett sammanhang men vara en belastning

1 ett annat enbart beroende pé, verksamhet, tidsanda eller de krav och forvéntningar som finns fran
medarbetarna. Nu har forskningen utvecklats i riktning mot ett storre erkdinnande av kontextens

betydelse for ledarskapets gestaltning och framgang.

Nu ér intresset for ledarskapets stil och ledarens personliga egenskaper mer nedtonat. Istillet lyfts
processer, kultur och relationer fram. Ledarskap beskrivs som att det handlar om att utéva makt och

denna anses vara relationell. Alvesson (2007) menar att dven deltagarna &r medskapare i att
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utveckla ledarskapsrelationerna. Ledarskapet finns alltsd inte av sig sjdlv utan uppstar da foljare
accepterar att bli ledda. Nar den sociala och kulturella kontexten betonas sé sker samtidigt en
forskjutning av synen pa makt eftersom alla medarbetare och deras tolkningar av ledarskapet ar av
intresse. Det spelar inte sé stor roll hur en ledare ser pa sig sjdlv om alla medarbetare har en helt
annan bild eller bilder pa hur det forhaller sig. Denna syn pd ledarskap fokuserar alltsa ett kulturellt
ledarskap dir tolkningar och relationer blir intressanta. Bolman & Deal (2005) anser att effektiva
ledare kan tillimpa och utgé fran olika perspektiv pé ledarskap for att f4 en béttre helhetsbild av
situation och person och for att battre kunna navigera i en komplex organisation. Ledarskap handlar
om att hantera dilemman och effektiva ledare kan agera trots att miljon &r oséker och konfliktfylld
sa lange de inte ensidigt fastnar i ett perspektiv. Det handlar om perspektivvéxling. Bolman & Deal
(2005) menar att chefer behover en diagnostisk karta som kan hjilpa dem att bedoma vilket
perspektiv som dr fruktbart 1 unika situationer. Forfattarna kritiserar forenklade regler och rad kring

ledarskap eftersom checklistor forbiser ledarskapets relations- och kontextbundna karaktér.

2.3 Pedagogiskt ledarskap

I skollagen och laroplanen som styr forskolan star det vilka arbetsuppgifter en forskolechef har.
Staten har lange papekat vikten av att skolledare utdvar ett pedagogiskt ledarskap men vad detta

konkret innebér rader det delade meningar och tolkningar om.

Nestor (1993) definierar det pa foljande sitt: “Det inflytande en skolledare utdvar i forhallande till
lararna genom olika handlingar, som syftar till att paverka dem att utveckla undervisningen i
enlighet med de mal och riktlinjer som anges i ldroplan och skollag” (s.183). Rapp (2011) har gjort
en genomgang av definitioner av pedagogiskt ledarskap och pedagogisk ledning 1 ett historiskt
perspektiv. Han menar att det inte gar att komma fram till ndgra definitiva svar pd vad begreppen
stér for eftersom definitionerna har varierat kraftigt. Han anser att begreppen har olika innebdrder
under olika tidsperioder och begreppen har skilda betydelser for olika manniskor. Rapp (2011)
kommer i sin studie fram till att manga skolledare inte har klart for sig vad ett pedagogiskt

ledarskap innebér och att négra sjdlva definierar ramarna for uppdraget.

I styrdokumenten for forskolan finns det beskrivet vilka arbetsuppgifter en forskolechef har. I
skollagens andra kapitel "huvudmén och ansvarsfordelning” paragraf 9 star det att ’det pedagogiska
arbetet vid en skolenhet ska ledas och samordnas av en rektor. Det pedagogiska arbetet vid en
forskoleenhet ska ledas och samordnas av en forskolechef. Dessa ska sirskilt verka for att

utbildningen utvecklas”. I paragraf tio i samma kapitel star det: ”Rektorn och forskolechefen
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beslutar om sin enhets inre organisation och fattar i dvrigt de beslut och har det ansvar som framgér
av sarskilda foreskrifter i denna lag eller andra forfattningar.” I skollagen star det alltsa att
forskolechefen skall besluta om organisation inom forskolan och dessutom utveckla verksamheten.
Den stora fragan ér bara; utveckla fran vad till vad? I laroplanen for forskolan finns det en hel sida

med arbetsuppgifter som ar dlagda forskolechefen och dessa ér:

"FORSKOLECHEFENS ANSVAR

Som pedagogisk ledare och chef for forskolldrare, barnskotare och dvrig personal i forskolan har
forskolechefen det 6vergripande ansvaret for att verksamheten bedrivs i enlighet med mélen i
laroplanen och uppdraget 1 dess helhet. Forskolechefen har ansvaret for forskolans kvalitet och har
ddrvid, inom givna ramar, ett sdrskilt ansvar for att

. systematiskt och kontinuerligt planera, folja upp, utvéirdera och utveckla verksamheten,

. det systematiska kvalitetsarbetet genomfors under medverkan av forskolldrare, barnskotare

och 6vrig personal samt for att erbjuda barnens vardnadshavare mojlighet till deltagande i

kvalitetsarbetet,
. forskolans arbetsformer utvecklas sé att barnens aktiva inflytande gynnas,
. forskolans larandemiljo utformas sé att barnen fér tillgang till en bra miljé och material for

utveckling och ldrande,

. verksamheten utformas sé att barn far det sérskilda stéd och den hjilp och de utmaningar de
behover,
. uppritta, genomfora, folja upp och utvirdera forskolans handlingsprogram for att forebygga

och motverka alla former av diskriminering och krinkande behandling, sésom mobbning och
rasistiska beteenden bland barn och anstillda,

. formerna for samarbete mellan forskolan och hemmen utvecklas och att forédldrarna far
information om forskolans maél och sitt att arbeta,

. samarbetsformer utvecklas med forskoleklassen, skolan och fritidshemmet och att samverkan
kommer till stdnd for att skapa forutsittningar for en samsyn och ett fortroendefullt samarbete, och
. personalen kontinuerligt far den kompetensutveckling som kravs for att de professionellt ska

kunna utfora sina uppgifter.” (LPFO, 1998 rev 2010.)

Eftersom dessa arbetsuppgifter lyfts fram i liroplanen (LPFO, 1998 rev 2010) s4 #r det ocksd dessa
som definierar ett pedagogiskt ledarskap for forskolan. Om man sammanfattar ovanstdende punkter

sd innebér ett pedagogiskt ledarskap att skolledaren utvecklar samarbetsformer med olika aktdrer,
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utvecklar ett systematiskt kvalitetsarbete och ger sina medarbetare kompetensutveckling, utvecklar
pedagogiska miljoer och arbetar aktivt med barnens inflytande och likabehandling. Mélen i skollag
och ldroplan ar ganska 6ppna och det gér att tolka dessa pa olika sitt. Detta ar kanske tanken
eftersom de maste anpassas till en lokal unik kontext. Férskolechefen ska se till att de mél som

foreskrivs 1 ldroplanen skall omsittas i praktiken i1 forskolans utbildning och undervisning.

Forsberg & Wallin (2006) menar att malstyrningen visst betyder respekt for och tillit till
forskollararna men att den under de senaste tio aren Overgatt till att bli en kontrollregim.
Resultatstyrningen har inneburit att forskolldrarnas handlingsutrymme minskat och att
undervisningen nu ofta anpassas till malen snarare 4n till barnen. Forskolldrarnas frirum har med
andra ord minskat. Berg (2003) menar att for att forskolldrare framdver skall kunna erévra
frirummet sa kravs det en “bottom-up-process”. Méanniskohanterande verksamheter har ett
tolkningsutrymme vad det géller arbetets innehdll och form och det handlar om att bli medveten om
detta utrymme och gora allt for att tinja pa ramarna sa att beslutsfattandet inom aktéromradet 6kar
istéllet for att minska. Berg belyser pa sa sitt skolans komplexa styrning genom att relatera skolans

styrning och ledning till varandra.

2.4 Ledarskap och ledaridentiteter

Moller (2006) har undersokt hur fyra rektorer i fyra olika ldnder ser pa sig sjdlva som ledare. Hon
visar att den kontext dir ledarskapet befinner sig paverkar hur ledare forstar och tolkar sitt
ledarskap. Samhallet, kultur och lokala traditioner paverkar hur ledaren utvecklar sin ledaridentitet.
Moller (2006) anser att man ska lyfta blicken till de stérre samhélleliga strukturerna och
diskurserna. Hon lyfter fram olika perspektiv pa skapandet av ledaridentitet sdsom utbildning,
globalisering och individualisering. Moéller (2006) menar att globalisering innebér att personliga
erfarenheter spriangs och foréndras inifrdn. Hon visar ocksé att ledaridentiteten inte dr nigot statiskt
utan nagot som flodar och utvecklas dver tid i och med att skolans organisation fordndras. Hon
lyfter fram att de erfarenheter som skolledaren skaffat sig i olika situationer och dér han eller hon
véljer att framhéva vissa situationer och osynliggéra andra bidrar till att skapa en grund for det man

konstruerar som sin ledaridentitet.

Moller (2006) fokuserar relationerna mellan individ och struktur. Kulturella och strukturella
relationer utgdr en bas for hur ledaren skapar sin rollidentitet. Ledaren paverkas ocksé starkt av den
socialisation han/hon omfattats av. Ledaren har utvecklat virderingar som fungerar som végvisare 1

olika situationer och dr en del av strukturella parametrar som klass, etnicitet, kon och alder. Moller
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(2006) anser att utvecklingen av ledaridentitet i skolan star i en dynamisk relation till en personlig
socialisation dér olika egenskaper som t.ex. klassbakgrund ingér. De rektorer hon samtalar med i
boken dr kritiska till New Public management och detta tror hon beror pa att rektorerna sitter andra
varden fore ekonomisk effektivitet. Skolan skall bidra till att minska ojdmlikhet och oréttvisor.
Moller tycker det ar viktigt att alla skolledare far en skolledarutbildning sé att skolledare kan méta
kritiken fran media om att den offentliga skolan nér for laga resultat och inte dr ekonomiskt
effektiva. Hon anser ocksa att skolledare behover f4 mer av stdd och hjilp i sin roll och att sadana

stodstrukturer bor utvecklas.

Sundin (2009) har undersokt vad rektorer har for arbetsuppgifter. Forfattaren inleder med att berétta
om rektorsrollens fordndring fran da till nu och visar pa olika perspektiv pa ledarskap och
organisation. Sundin (2009) beskriver centrala perspektiv inom forskningen om skolledarskap.
Inom effektivitetsperspektivet som kom under 1930-talet var maltdnkande och

rationella beslut i fokus men det dvergavs till forman for ett personperspektiv som lyfte fram
ledarens personliga behov. Detta perspektiv overgick sedan till ett politiskt perspektiv dar makt och

forhandlingar var centralt.

I slutet av forra seklet fick det kulturella perspektivet faste. Sundin (2009) menar att organisationer
nu kom att betraktas som sociala enheter istéllet f6r som maskiner. Sundin (2009) dr noga med att
podngtera att det handlar om kulturer snarare &n om kultur. P& skolor sa finns det inte endast en
kultur att forhélla sig till eller befinna sig inom utan det finns olika kulturella system att rdkna med.
Sundin (2009) hivdar att organisationsovergripande kulturell konstinens dr en illusion eftersom det
finns sd méanga olika kulturer inom samma organisation. Det handlar om att man som skolledare
maste forstd de olika kulturer som rader inom organisationen snarare dn att forsoka sig pa att styra
eller fordndra dessa. Enligt Hatch (1997) ”..you need to give up thinking of culture as an entity and
trying to understand what it does” (s. 235). Skolledaren bor l4gga tid pé att forsta vad som ar
viktigt och meningsfullt for medarbetarna i organisationen for att fa legitimitet och for att kunna

fatta kloka beslut som paverkar organisationen och medarbetarna pa utvecklande sétt.

Sundin (2009) knyter en genusdimension till skolledarskapet. Hon hivdar att rektorer verkar utifran
olika forutsittningar och detta utifran kon. Fordomar och forvéntningar bade fran rektorerna sjélva
och fran omgivningen styr éver hur rektorerna kan praktisera sitt ledarskap. Rapp (2011) beskriver
hur skolledaryrket fran att ha varit en kringsyssla nu har blivit en egen profession. Detta har

inneburit att skolledaren nu dgnar allt mer tid at administrativa uppgifter och allt mindre tid &t det
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pedagogiska ledarskapet. Han menar att det pedagogiska ledarskapet &r starkare i teorin &n 1
praktiken. Denna bild stimmer dverens med Lararforbundet (2008) dér det framkommer att rektorer
1 dag lagger storre tyngdpunkt pa sjdlva ledarskapet dn pé det pedagogiska arbetet. Néar allt kommer
omkring dr det ju skillnad pa att vara en pedagogisk ledare och att vara en ledare i pedagogik. En
ledare 1 pedagogik ser ju sig som ansvarig for att driva en pedagogisk utveckling. Brundrett, Burton
& Smith (2005) menar att det inte finns ett ledarskap trots att det i vissa fall endast finns en ledare.
En ledare maste kunna leverera olika ledarskap vid olika tillfdllen och for olika personer. Brundrett
et al (2005) menar att ”The role of community co-ordinate who takes care of the day-to-day work is

cruicial, but a community needs multiple forms of leadership” (s. 31).

2.5 Chefers arbete

Utifran ett modernt perspektiv pa ledarskap varierar arbetsuppgifter som chefer utfér beroende pa
vilken typ av chef man avser men ocksa beroende pd den verksamhet och den kontext chefen vistas
1. Att vara chef och vad detta innebér varierar Gver nationsgrénser och dver tid. Trots detta s& har
forskning kommit fram till att det finns ndgra minsta gemensamma ndmnare som genomsyrar
chefers arbetsuppgifter och da chefer pa enhetsniva dvs chefer pa ldagre nivaer. Alvesson (2007)

lyfter fram att chefer ofta planerar, organiserar ovh kontrollerar sin verksamhet.

2.6 Beskrivning av olika chefsroller och arbetsuppgifter

Minztberg (1973) har karaktériserat olika chefsroller och de arbetsuppgifter som ar kopplade till
respektive roll. Dessa ér: galjonsfigur som fungerar som symbol for organisationen och nirvarar vid
massor med mera. Man leder och fordelar arbetet samt anstédller och motiverar personalen.
Nitverkaren skapar relationer med personer utanfor den egna organisationen. Informationsspridaren

skapar och delar med sig av informationen vid tex veckomoten och informationsbrev.

Storningshanteraren 16ser oforutsedda problem sdsom konflikter och klagomal fran kunder.
Resursfordelaren fordelar tid och resurser for det gemensamma arbetet. Forhandlaren forhandlar
med olika intressenter uppat och nedat i organisationen. Entreprendren fokuserar pa forandrings-
och utvecklingsarbete sdsom organisationsfordndringar. Talesmannen som for organisationens talan

1 moOten med andra aktorer.

Det verkar som om manga chefer anser att de 1dgger ner mycket tid pé att vara storningshanterare.

Alvesson (2007) menar att chefer ofta finner att de spenderar mycket tid 4t att hantera strul, bade
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administrativt och operativt.

2.7 Dimensioner i chefers arbete

Nedan lyfter jag fram generella dimensioner i chefers arbete. Alvesson (2007) pétalar att 6ver- och
underordning dr en central dimension for chefer. Att vara enhetschef innebér att vara klamd mellan
krav och forvintningar bade uppifran och nedifran. I detta spanningsfilt forvantar sig chefens chef
att goda arbetsresultat skall nés utifrén begrinsningar i de ramar som finns. Chefens medarbetare
har forvéntningar att chefen skall kunna erbjuda en god arbetsmiljé och rimliga arbetsvillkor. Dessa

olika forvéntningar och krav skapar dubbla lojaliteter och det giller att kunna navigera i detta.

En annan central dimension enligt Alvesson (2007) dr komplexitet. Det finns oftast inga enkla svar
pa hur en chef skall agera i olika situationer eftersom det i regel finns sa manga faktorer att ta
hénsyn till. Att reflektera kring vilken intressant som &r organisationens viktigaste kan vara
fruktbart eftersom man dé som chef far en fingervisning &t vilket hall man ska gi. Personalen pa en
forskola kan ju fa for sig att vilja utveckla anvindandet av IT som pedagogiskt verktyg i syfte for en
O0kad maluppfyllelse men hur stéller man sig till detta som chef om de andra avdelningarna inte vill
samma sak. Brukarna (fordldrarna och barnen) pé forskolan kan ju bli smétt forvirrade och stélla sig
fragande till varfor en avdelning har en pedagogisk ambition som inte delas av de andra
avdelningarna. Ett annat exempel pa en komplex situation dr dd medarbetarnas intressen inte
sammanstralar med brukarnas. Man kan konstatera att nir allt kommer omkring handlar chefens
arbetsuppgifter ofta om att férsoka ha ett helikopterperspektiv och véga det ena intresset mot andra

intressen. Det giller att finna rétt balans.

En tredje dimension enligt Alvesson (2007) ar pragmatism. Detta innebér att chefer anvénder sig av
tumregler och forsoker leda genom att gora sddant som visat sig fungera tidigare. Chefer lar sig
genom den praktik de utdvar varje dag och lir sig genom “trial and error”. Det dr inte enbart genom
egna erfarenheter utan chefer liar sig genom vad andra berittar och vad de tar till sig genom
utbildningsinsatser. Moral dr en annan central dimension i chefers arbete enligt Alvesson (2007).
Nir chefer skall fatta beslut s hamnar ibland moraliska stéllningstaganden i1 vigen. Alla chefer ér ju
samhéllsvarelser med en minniskosyn och samhaéllssyn och det &r inte alltid det gér att forena beslut
som behover fattas med den inre moraliska kompass varje chef besitter. Att soka kompromisser &r
en viktig del i chefers arbete. Alvesson (2007) menar att chefer ofta dr flexibla vad géller sina

grundldggande vérderingar. Detta befésts av Sjostrand (2005) dir det framkommer att det &r vanligt
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forekommande att chefer anvinder forsvarsmekanismer for att kringga sin egen moraliska kompass.
En reflektion jag har &r att alla madnniskor och inte bara chefer ofta hamnar i moraliska konflikter pa
sina arbetsplatser och att detta sarskilt skulle vara utmirkande for chefer stiller jag mig fragande

till.

Mycket av litteraturen inom omradet behandlar den personliga identitetens betydelse for det
personliga ledarskapet. Chefsarbetet dr beroende av vem det &r som utdvar det. Chefer &r unika
personer med olika perspektiv, virderingar och synsitt. Alla ménniskor har sin egen uppvaxt med
tillhdrande socialisation med sig 1 sin ryggsédck och mot bakgrund av detta ar vi olika, prioriterar
olika saker och utdvar véra arbeten pa olika sitt. Wenglén (2005) menar att det personliga
ledarskapet inte ar statiskt utan fordandras 6ver tid eftersom vi ménniskor standigt brottas med fragor

om vem jag dr och vem jag vill vara?

2.8 Att leda en marknadsutsatt forskola

Forskning om marknadsutsatta forskolor dr begrinsad. Jag utgar ddrmed fran litteratur som beror
marknad kopplad till skolans vérld och detta eftersom forskola dr en skolform och det finns
uppenbara likheter mellan ménga forhdllanden i forskola och skola. For svensk del har huvuddelen
av den forskning som berdr konkurrensutséttning av utbildningen varit inriktad pa skolan. De
grundlaggande mekanismerna dr de samma for forskolans del och det lampar sig darfor att ta
utgangspunkt i de resonemang som har forts angaende skolan. Pierre (2007) beskriver de
fordndringar som skett i skolans organisation och styrning under de senaste tjugo &ren. Skolan har
gétt fran att ha varit centralstyrd till att bli mal- och resultatstyrd. Konsekvenserna for detta ar att
ansvaret for skolan flyttats fran stat till kommun och att brukare och personal paverkas. Parallellt
med detta vixte friskolereformen fram. Nu kan vem som helst ansdka om att starta forskolor och
skolor. Brukare har forvandlats till kunder pa en marknad som antas vilja vem som ska
tillhandahalla tjansten genom ett medvetet val. Foljden antas bli kvalitetshdjning genom
konkurrens. Nu skall enskilda medborgare rosta med fotterna dvs kunna vélja och vélja bort
verksamheten man Onskar eller inte vill ha. Denna decentralisering berdrde inte bara skolans
omride utan omfattade fler sektorer. Pierre (2007) menar att ”decentraliseringen syftade till att 6ka
kommunernas handlingsfrihet i forhallande till staten, deras vertikala autonomi. Men det finns
studier som visar att den horisontella autonomin tenderar att minska nér den vertikala autonomin
Okar” (s. 133).Léarare har gatt fran att vara professionella till att bli sdljare nu nér skolsystemet blivit

marknadsutsatt. Pierre (2007) diskuterar hur larares arbete har blivit en produkt som maste
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marknadsforas sé att den aktuella skolan inte blir en forlorare pé lokala skolmarknaden. Han visar
pa tva olika mojliga framtidsmodeller. Den ena kallar han méngfaldsmodellen. I denna modell
fordjupas decentraliseringen av skolan och de ord som beskriver denna utveckling &r specialisering,
profilering och marknadsplats. Likvirdighetsmalet ligger kvar men skillnader mellan skolornas
ekonomi och innehll fortsitter att 6ka. Brukare forvandlas till kunder och de viljer attraktiva
skolor som &r duktiga pa att marknadsfora sig. Kunderna far ett 6kat inflytande 6ver skolornas
arbete eftersom det dr de som bestdmmer vilka val de ska gora. Den andra modellen kallar han
likvardighetsmodellen. I denna modell s blir det en process som kdnnetecknas av att skolan ater
centraliseras och far mer detaljerade laroplaner. Pierre (2007) tror att politikerna satsar mer pengar
pa skolor i socialt utsatta omraden for att utjamna livschanser for elever. Fokus hir blir att alla skall
fa samma forutsittningar vilket krdver mer av enhetlighet och likvérdighet. En statlig skola blir
svaret. Pierre (2007) avslutar med att konstatera att dessa tvd modeller &r 6verdrivna och lyfter fram

bade for- och nackdelar med respektive modell.

Vi ér nu inne i en liberal tidsepok dér det fria valet gor sig géllande och da inte ménga ifragasétter
den givna sanningen om valfrihet for alla. For att 6verleva som forskola eller skola sa méaste man
acceptera marknadskrafterna och fordndras. Eller? Jacobsen (2005) hdvdar att uppfattningen att
fordndring dr nadgot nodvéndigt forstirker den rddande maktstrukturen i samhéllet. Han medger att
detta inte behdver vara ett problem om maktstrukturen ar fornuftig men man maste stélla sig fragan:
vem tjdnar pa fordndringen? Ball (2010) menar att den offentliga sektorn mer och mer borjar styras
efter liberala idéer. Verksamheter skall mer och mer fokusera pd mél, utvirderingar och olika
indikatorer. Han menar att personliga dvertygelser och engagemang 6verges och ersitts av
berdkningar och ett fokus pa att hela tiden producera. For vissa leder detta till att de kénner sig
framgangsrika medan andra upplever inre konflikter och motstand uppstar. Han kallar denna
inriktning for performativitet och med det menar han en kultur eller en teknologi som reglerar,
domer, jAimfor och fordndrar med hjélp av negativ och positiv forstarkning. Forfattaren stéller sig
kritisk till denna utveckling dér utbildning mer och mer ses som en marknad bland andra. Ball
(2010) menar att marknadstdnkandet leder till att vi blir mindre autonoma och att véar professionella

integritet hotas.

Klenowski (2009) menar att offentlig utbildning behover éterta sin roll som en demokratiserande
kraft i samhéllet for att kunna uppna storre social och ekonomisk jamlikhet bland medborgarna.
Marknadstinkandet med New Public Management som ingéng ir ett hot for utbildningen och pé

sikt for samhéillet och framforallt for de mest svaga och utsatta i samhéllet. Han slutsats r att
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offentlig utbildning gor skillnad och inte skall styras efter marknadsanpassade principer. Rothstein
(2001) havdar att privatisering av offentlig verksamhet haft en central plats pa dagordningen sedan
1980-talets borjan och att dessa idéer har bottnat 1 ideologiska, vetenskapliga och politiska
standpunkter. Politiker har ansett att den offentliga sektorn fungerar pa samma sétt som privata
monopol och att detta inte gynnar medborgarna/konsumenterna eftersom dessa monopol innebar
sloseri med vara gemensamma skattepengar dé produktionen inte ér effektiv och lyckas inte mota

de behov och krav som medborgarna/konsumenterna har och kraver.

En annan viktig aspekt som lyfts fram 1 diskussionen é&r att privatisering skulle innebédra mer
valfrihet och att tjinsterna blir ekonomiskt billigare. Mot denna linje stir de politiska motstandare
som hédvdar att profit aldrig skall vara motiv for att driva utveckling inom offentlig verksamhet.
Virden som demokrati, likabehandling, medbestimmande och réttssékerhet har istéllet har varit det
centrala. Rosenberg (2008) menar att ”de som miter allting 1 profit och fordelar och inte vill se
dessa végas ut av hederligheten har i sina tankar vant sig vid att jimfora vad som hedervért med vad
som &r fordelaktigt. Det r inte bara extremt vanhedrande att hogre véirdera det som synes
fordelaktigt &n det som &r hedersvirt, utan ocksa att verhuvudtaget jimfora det ena med det andra
och att tveka mellan dem” (s.153). Rothstein (2001) hévdar att ordet privatisering innebér en
overforing fran offentlig till privat sektor. Det handlar ocksa om att resonera kring vad som skall
privatiseras, frdn vem, hur och till vem?. Utifran svar pa dessa olika fragor sé far vi ett resultat av
privatisering som ser olika ut. Resultatet av privatisering av forskola och skola ser olika ut beroende
pa tidsperiod och politiska overtygelser. De borgerliga partierna pratar om valfrihet medan {or
socialister sa &r jimlikhet det viktigaste. Rothsten (2001) menar att privatiseringen dndrar
karaktiren pa den offentliga sektorn och beroende pa vilka politiska glasdgon man sétter pé sig sa
varderar man och ser olika saker och man gor ocksé olika konsekvensanalyser beroende pa vilken
politisk farg man foresprakar. Gunter (2001) skriver om faran med att marknadsanpassa skolan
eftersom ménga virden dé gér forlorade. Hon menar att utbildning da reduceras fran process till
produkt och inom privata utbildningssystem sa forminskas utbildning. Gunter (2001) betonar att
”education is a product and service to marketed, bought and sold at the most efficient and effective
way of organising and meeting consumer needs” (s. 18). Nedan foljer ett avsnitt om metod och

undersokningsdesign.
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3. Metod och undersokningsdesign

3.1 Kvalitativ intervju

Mina fragestéllningar gjorde att det verkade lampligt att intervjua forskolechefer om deras
uppfattningar. De fragestillningar jag valt gar inte att svara kortfattat kring utan jag bedomde att de

skulle kunna belysas battre om jag fick tillfélle att sitta ner och fora ett samtal med respondenterna.

Kvalitativ intervju mojliggor att fa ta del av de intervjuades vardagliga erfarenheter
Esaiasson (2002) . Denna metod &r tidskrdvande 1 analys- och tolkningsfas och kraver mycket

efterbehandling eftersom textmassan ofta blir omfattande.

Deltagande observation/skuggning hade varit anvdandbart som komplement till intervjuer eftersom
jag da kunnat fa syn pa om forskolechefer verkligen gor det de sdger att de gér. Med detta menar jag
att det hade gétt att fatt syn pé de arbetsuppgifter forskolechefer arbetar med i sin vardag. Problemet
med detta &r att jag i s fall hade behdvt manga heldagar under lang tidsperiod for att kunna folja

forskolechefer och projektet hade blivit alltfor spretigt.

3.2 Urval och genomforande

Betriffande val av undersokningsgrupp planerade och genomforde jag intervjuer med sju
forskolechefer. Mina intervjufragor var relativt omfattande och intervjuerna kom att ta lang tid att
genomfora och bearbeta. Urvalets storlek ansdg jag riackte for att kunna {3 ett underlag att forhalla

sig till.

Nér det kommer till val av undersokningsgrupp sé tillfrigade jag slumpvis fem forskolechefer 1
Goteborgs Stad. Eftersom staden dr stor och indelad i stadsdelsforvaltningar s valde jag ut max en
forskolechef inom samma stadsdel for att fi s stor variation som mojligt. Jag valde Goteborg
eftersom jag sjilv bor och verkar hir. Jag raknade med att manga forskolechefer inte skulle ha
tid/ork att delta i denna studie men att de som anmaélde sitt intresse forhoppningsvis skulle komma
att stilla upp da jag tinkte intervjua dem pa deras arbetsplatser. Jag valde att slumpvis maila
forskolechefer med fragan om de ville stélle upp pé denna studie. Eftersom jag dven ville undersoka
vad forskolechefer 1 fristdende skolor har {for arbetsuppgifter sa intervjuade jag tva forskolechefer
inom denna sfér. Fristdende forskolor dr ingen homogen grupp eftersom forskolorna har olika

inriktningar och drivs p4 manga olika sitt. Aven inom denna grupp ville jag erhélla sd mycket
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variation som mojligt. Jag intervjuade en forskolechef som arbetar pa ett fordldrakooperativ, och en

som arbetar inom ett aktiebolag.

3.3 Pilotintervju

Jag gjorde en pilotintervju for att se om fragorna holl mattet. Stukat (2005) havdar att det ar av stor
vikt att undersdkningsinstrumentet, i mitt fall intervjufragan, provas flera ganger innan man gér ut
med fragan till hela undersdkningsgruppen. Jag stillde fragorna i intervjuguiden till tva
forskolechefer for att se om ndgon fraga upplevdes som oklar. Efter att ha genomfort denna fattade

jag beslut om att mina fragor var tydliga nog for att kunna anvindas.

Jag valde att inte anvénda bandspelare d& en sddan kan skapa osédkerhetskinslor hos respondenter.
Kvale & Brinkmann (2009) menar 1 den kvalitativa forskningsintervjun att de forsta minuterna ar
avgorande for att skapa en positiv atmostéar den som blir intervjuad kdnner sig bekvidm med

situationen och att tala fritt.

Kvale & Brinkman (2009) poédngterar att “intervjun bor iscensittas sé att intervjupersonen
uppmuntras till att ge synpunkter pa sitt liv och sin vérld” (s. 144). Alla intervjuer genomfordes av
mig men jag hade samtidigt rollen som sekreterare eftersom jag skrev ner i loggbok vad varje
person jag intervjuade beréttade. Min forhoppning var att mina intervjuer ska skapa ny forstéelse
kopplat till tidigare forskning. Min tanke var att komma néra de jag intervjuade sa att jag fick drliga
svar utifran personernas upplevelser och tolkningar. ”Hér finns en chans till méten, att komma néra
ndgon eller nagot och berikas som ménniska. Att utforska denna mojlighet och anvinda lusten som
drivkraft oppnar végen till kreativitet, som i sin tur &r en viktig garant for god kvalitativ forskning”
(Widerberg, 2002, s. 189). Jag utgick frén att det en minniska beréttar dr fornuftigt och nir jag

sedan tolkar och analyserar s& gor jag det sa att personen framstar som sa fornuftig som mojligt.

“Ett sitt pa vilket rationaliteten ar relevant for samhallsvetenskaperna ér foljande: for att kunna
forsta vad en person siger eller gor sa maste vi borja med att anta att han ar en fornuftig person”
(Gilje & Grimen, 2007, s. 234). Det som mina intervjupersoner berdttar kommer jag sedan att
sortera, gruppera och analysera utifrdn de enskilda utsagorna men ocksa sitta dessa beréttelser 1

relation till det samhélle och den tidsanda vi befinner oss 1.
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Giddens betonar 1 sin struktureringsteori vikten av att fokusera de individuella aspekterna men
ocksa att sétta dessa i relation till den omgivning som paverkar individen. Enligt Hermann (2004)
”Det handlar om att forklara social praxis och utveckla teoretiska verktyg som gor det mojligt att
beskriva, forklara, forstd, hur manniskor handlar under bestimda omstédndigheter. Utan att
individens handlingar blir reducerade till samhiélleliga fenomen och strukturer och utan att negligera

samhillets paverkan pé individen” (s. 223).

3.4 Intervjuguide

Jag inledde intervjuerna med en presentation och med en redogorelse for de etiska
forhallningsreglerna. Efter detta hade jag nagra inledande fragor som finns beskrivna 1 bilagan-
intervjuguide. Hér presenterar jag de tre intervjufragor jag stéllt d& jag intervjuat forskolechefer.

Jag har ocksa uppfoljande fragor for att hélla samtalet levande och for att fa fortydligat vissa
aspekter jag undrar mer kring och for att utveckla resonemang. Exempel p& uppfoljande fragor finns
att ta del av 1 min bilaga-intervjuguide. Efter detta avsnitt 6vergér jag till att diskutera studiens

validitet och reliabilitet.

» Intervjufraga ett lyder: vilka arbetsuppgifter utfor du som forskolechef? Med denna fraga far
jag svar kring vad en forskolechef sysselsitter sig med om dagarna pé arbetet.
Fragestéllningen &r 6ppen och ger forskolechefer mojlighet att fritt berétta om de

arbetsuppgifter som utfors.

* Intervjufraga tva lyder: hur ser du pa det arbete du utfor? Denna fraga ger mdjlighet for
forskolechefen att resonera kring sin arbetsinsats utifran forskolechefens egen tolkning och
bedomning av det arbete han/hon utfor. Det &r intressant att fa reda pa om forskolechefen

anser att han/hon arbetar med rétt saker utifran sin forstaelse av sitt uppdrag.

* Intervjufraga tre lyder: hur ser du pa ditt ledarskap? Syftet med denna fraga &r att forsoka fa
forskolechefen i ord formulera vilken typ av ledare han/hon uppfattar att hon/han ér. Det ar
inte sékert att forskolechefen ar tydlig med vilken typ av ledarskap som han/hon levererar
men genom att lyssna till forskolechefens berittelser och tolkningar av sitt ledarskap sé
kanske det gar att sétta en etikett pa ledarskapet utifran presenterade teorier av tidigare

forskning.
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3.5 Validitet

Enligt (Stukat 2005) ”Validitet brukar anges som hur bra ett métinstrument méter det man avser att
mata” (s. 126). Den interna validiteten anser jag vara hog eftersom mina intervjuer gav svar pa
fragorna om arbetsuppgifter och ledarskap. Jag fick ocksé en bild 6ver hur forskolecheferna sag p
sina arbetsuppgifter. Intervjugruppens storlek begriansades till sju personer eftersom jag med detta
tror att det ger teoretisk méttnad. Att 14ta sju forskolechefer resonera kring sitt arbete och ledarskap
gav bade djup och bredd. Stukat (2005) hdvdar att det dr svart att ange vilket antal personer som ar
lampligt for en kvalitativ studie eftersom tanken med dessa ar att forsoka uppticka monster och sitt
att resonera. Stukat menar att man far forsoka uppskatta arbetsinsatsen och sétta den i relation till
uppsatsens utformning. Jag anser att jag forsokt utga fran denna princip da jag utgétt fran mina sju
intervjuer. Intervjuerna gick pa sa sétt att jag slumpvis mailade forskolechefer och fragade om

intresse fanns for att deltaga i denna studie.

Jag var noga med att presentera syftet med studien sé att forskolecheferna forstod vad de hade att ta
stillning till. Jag &kte sedan ut till varje forskolechef och intervjuade denna pa sitt kontor. Jag utgar
fran att tillforlitligheten dr god eftersom mina fragestédllningar méter det de dr avsedda for och jag
utgar frin att forskolecheferna talar sanning utifrdn det de beréttar. Vad géller den externa
validiteten anser jag att min studie &r alltfor begransad for att kunna generalisera utifran. Urvalet dr
visserligen representativt men undersokningsgruppen ér forhallandevis liten. Jag anser att mina
resultat dr viktiga men att generalisera och sdga att detta resultat skulle gélla hela yrkesgruppen gar

inte. Detta dr en begrinsning med min studie.

Vad giller innehallsvaliditet sa anser jag att resultatet ticker de fragestillningar jag utgick fran och
nér det kommer till begreppsvaliditet sd var mina frdgestillningar sépass tydliga att de inte gav
upphov till delade meningar om vad fragorna egentligen stod for. Enligt Johansson & Svedner
(2006) “eftersom man sitter fast i sitt eget tinkande &r det svart att uppticka brister i hur man
definierar begrepp” (s. 108). Min tredje fragestéllning om hur forskolechefen ser pa sitt eget
ledarskap dr en medvetet vald 6ppen fragestéllning och den gav svar utifrdn den ansats som varje
forskolechef utgick i fran. Ledarskap &r inte en konkret foreteelse som utdvas pad samma sétt men
genom att varje forskolechef sjélv fick vilja utgangspunkt for sitt resonemang sé uppstod en

intressant palett av resonemang.
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3.6 Reliabilitet

Reliabiliteten avser om resultaten &r trovérdiga. Enligt Stukat (2005) reliabiliteten kan dversittas
med hur bra mitt métinstrument ar pa att mita det instrumentet ar avsett for” (s. 125). Eftersom
fragorna i intervjuerna gar att koppla till bade syfte och fragestillningar sé anser jag att reliabiliteten
ar forhallandevis hog. ” I praktiken ar reliabiliteten aldrig perfekt.” (Johansson & Svedner, 2006, s.
105). Eftersom det &r jag som intervjuat sa har det varit samma person som genomfort intervjuerna.
Om intervjuerna hade genomforts av olika personer sé hade kanske resultatet blivit annorlunda
eftersom olika personer tolkar pa olika sétt och ser olika monster i det som beréttas. Jag anser vidare
att mina fragestéllningar var valformulerade men nér allt kommer omkring gar det inte att garantera

att samma resultat hade uppstatt vid upprepade intervjuer.

Vid intervjuerna intog jag en s neutral position som mojligt for att inte styra intervjusvaren. Jag
intervjuade cheferna pa deras arbetsplats for att de skulle kdnna sig s& bekvdma och trygga som
mojligt. Reliabilitet kan paverkas av yttre faktorer som miljon men eftersom miljon dér intervjuerna
dgde rum var nagorlunda snarlik s& anser jag att miljon som faktor inte padverkade resultatet och
dérmed tolkningen av detta. Eftersom cheferna intervjuades enskilt finns det inget utrymme for
deltagarna att bli paverkade av varandra. Att de intervjuade svarade sanningsenligt anser jag ar
troligt men detta gar endast att spekulera kring. Allt mitt material har samlats in pd samma sétt och
mitt sétt att genomfora intervjuerna har enligt min mening varit likartade. Alldeles innan en intervju
sa ville en forsoksperson inte langre vara med och anledningen till detta var att det uppkommit
arbetsuppgifter som hon inte kunde vinta med. Detta bortfall pdverkade inte resultatet av studien

eftersom jag dé intervjuade en annan forskolechef som hade tid for mitt besok.

3.7 Etik

De etiska principerna kring undersdkningen foljdes bade vad géller informationskrav och
samtyckeskrav samt krav pé konfidentialitet. De personer som intervjuades informerades om vad
syftet med studien var samt att medverkande var frivilligt. De intervjuade fick ocksa reda pa att de
hade mojlighet att bryta ndr som helst under intervjuns gng samt att det inte skulle ga att identifiera
de intervjuade i efterhand. Jag tog ocksa ta hénsyn till nyttjandekravet vilket innebér att den
information som samlades in endast far anvéndas for forskningsdndamal. I kommande avsnitt foljer

en sammanstillning av mitt resultat och analys.
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4. Resultat

Resultatet presenteras pé foljande sétt; intervjupersonerna dr kodade med nummer ett till sju
eftersom jag tagit hdnsyn till etiska regler om anonymitet. Jag har tolkat mina intervjuer och dessa

foljs av analys. Jag presenterar resultatet I6pande per forskolechef utifran de tre fragestéllningarna:

A) Vilka arbetsuppgifter utfér du som forskolechef?
B) Hur ser du pa det arbete du utfor?
C) Hur ser du pa ditt ledarskap?

4.1 Tolkning

4.1.1 Forskolechef 1

A) Forskolechefen arbetar i ett mangkulturellt omrade i Géteborg stad och har arbetat som chef'i
manga ar. Innan hon blev chef sa arbetade hon som forskolldrare men har ocksa arbetat inom hotell-
och restaurangbranschen. Hon kommer direkt frén verksamheten och &r runt 50 &r. Hon &r chef
inom kommunen f{or tre forskolor och dessa bestér av atta avdelningar. Totalt har forskolechefen
personalansvar for 28 personer och detta innefattar bade pedagoger, mathanterare och

ekonomibitriaden.

Forskolechefen inleder med att beritta att hon arbetar sdkert ungefér 50 timmar i veckan och att
arbetsuppgifterna bestér av allt frn det lilla till det stora. Med detta menar hon att arbetsuppgifterna
bestar i allt frén att baka kaka till fredagsfikat som att ha hand om svara rehabiliteringsfall hos
medarbetare. Hon papekar att det ofta handlar om att rycka ut och “’sldcka brander” dvs vara
tillgénglig da olika saker plotsligt hinder 1 verksamheten. Det kan handla om att ett barn slagit ett
annan barn och om personal som hamnar i konflikt. Eftersom forskolorna ligger 1 ett socialt utsatt
omrade som dr mangkulturellt s& ar det ofta forskolechefen far medla mellan pedagoger och

foraldrar som inte forstar varandra eller tolkar varandra fel och darmed inte kommer Overens.

Hon ldgger mycket av sin arbetstid pé att vara delaktig i den dagliga verksamheten i form av
verksamhetsbesok men patalar att detta hela tiden innebér att andra arbetsuppgifter hela tiden haltar.
Under dessa verksamhetsbesok gors observationer pa hur pedagoger samspelar med barnen och pa

hur pedagoger samspelar med varandra. Dessa verksamhetsbesok ér ett led i1 se vilka styrkor
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pedagogerna har men ocksa for att fa syn pa eventuella utvecklingsomrdden. Hon uttrycker att det
ar 1 den dagliga verksamheten hon far syn pa vilken typ av kompetensutveckling som enheten
framover behdver fokusera pa for att medarbetarna ska utvecklas 1 sin yrkesroll. Under dessa besok
sé forsoker forskolechefen dven lyssna in vad som é&r viktigt for medarbetarna just nu och hon

formedlar dven information under dessa besok till sina medarbetare.

”Nar jag ar ute pa verksamhetsbesok sa pratar jag med medarbetare och formedlar information men

framforallt sa lyssnar jag”

For att minska risken for att onddiga konflikter uppstar mellan pedagoger och fordldrarna s ar
forskolechefen delaktig under alla fordldramdten och eftersom enheten har fordldraméte
avdelningsvis varje termin sa blir det totalt sexton fordldramoten per ér att planera, genomfora och

folja upp.

”Jag forsoker vara en narvarande chef och synlig for fordldragruppen.”

Hon har inga méten med sina medarbetare forutom arbetsplatstriaff en gang i minaden och da
medverkar all personal pa enheten. Forskolechefen berittar att hon inte tror att man som chef
utvecklar verksamheten om man har fér madnga moéten utan tror istéllet pé att vara delaktig i det
dagliga arbetet. Forskolechefens kontor finns pa en av férskolorna och hon beréttar att hon forsdker
vara pa kontoret minst tre timmar per dag fOr att svara pa mail, ringa tillbaka till alla som ldmnat
meddelande under dagen pa telefonsvararen och for att skdta all administration. Hon tilldgger att det
ar oerhdrt mycket administration att hantera och detta med anledning av att hon endast har tillgdng
till sin sekreterare tva dagar i veckan. Det &r vikarielistor som ska beviljas, material ska kopas in,
det dr tjanstledigheter, nyanstéllningar och rehabdrenden som skall hanteras. Hon beréttar att det
handlar om att sortera och prioritera i allt pappersarbete for att overleva. Allt gér inte att utféra och

det gar inte att ha ndgon framforhallning i det administrativa arbetet.

”Administrationen lever sitt eget liv. Det kan bli hur mycket administration som helst.”

Vad giller det pedagogiska arbetet sa anser hon att det knappt finns tid till att vara en pedagogisk
ledare eftersom alla vardagens dilemman och bekymmer hela tiden tar tid fran detta uppdrag. Hon
forsoker ta del av avdelningarnas arbetsplaner och ge feedback pa dessa och forsoker ta del av

pedagogiken i vardagens rutinsituationer sa gott det gar. Hon tar upp problemet det innebédr med att
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personal regelbundet sdger upp sig for att byta forskoleomrade och detta med anledning av att det &r
brist pa forskolldrare i staden. Ménga forskolldrare som trivs bra pa enheten byter stadsdel eller

arbetsgivare for att f4 hogre 16n. Detta innebir att forskolechefen ofta far lagga ner mycket tid pa att
rekrytera nya forskolldrare och detta &r en tidskrdvande arbetsuppgift eftersom enbart en rekrytering

bestar av s& ménga olika delmoment.

”Ibland kénns det som om jag borde haft hjélp av négot rekryteringsforetag eftersom det blir manga

rekryteringar att genomfora.”

En dag i veckan &r hon pé ledningsgruppméte pa forvaltningen och traffar de andra
forskolecheferna i stadsdelen och deras chef. Under dessa mdten sé sker det ett samarbete dér man
efterstravar en storre likvardighet mellan enheterna 1 stadsdelen. Dessa méten upplever hon som
meningsfulla och givande och det dr skont att fa stdd 1 sin roll som chef. En del av dessa moten
bestar av att olika aktorer fran forvaltningen kommer och presenterar olika information. Det kan
vara representant fran personalavdelningen som ska informera om nya lagar och regler gillande
anstéllningar och det kan vara forskolans representant fran ekonomiavdelningen som gér igenom
det ekonomiska ldget for omrade forskola. En stor del av arbetet som chef handlar om att samverka
och samarbeta med olika aktorer alltifran de fackliga ombuden till kollegor och medarbetare. Hon
avslutar samtalet med att beritta att fokus for hennes arbetsuppgifter kretsar runt de medarbetare

som hon ér chef for och for de foraldrar och barn som verksamheten ar till for.

B) Hon anser att hon behdver bli duktigare pa att organisera sitt eget arbete sa att dagarna blir mer
lugna och strukturerade. Varje ar har hon gjort upp en handlingsplan for att kunna planera och
genomfora sitt eget arbete pa ett tydligare sdtt men sedan i1 praktiken har det inte gatt att folja denna
plan och detta beroende pa sig sjélv och pé att verksamheten kréver flexibilitet. Hon skulle vilja f&
mer tid for eftertanke och reflektion eftersom detta antagligen skulle generera chans till storre
framforhéllning. Hon trivs bra i sin roll som forskolechef men skulle hellre vilja bli kallad ledare
eftersom en stor del av dagarna gar ut pa att coacha, motivera och stirka sina medarbetare for
barnens skull. Hon anser att arbetet gar ut pa att forsoka skapa en helhet och vara en garant for att

brukarna far det som de har ritt till i skollag och ldroplan.

”Jag kidnner mig mer som en ledare dn som en chef.”
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Hon avslojar att varje arbetsdag slutar med daligt samvete dver att inte ha hunnit mer under dagen
an vad som var planerat fran borjan. Detta innebér att hon tar med sig mycket arbete hem efter varje
arbetsdag och forsoker sitta en till tva timmar hemma varje dag for att kunna arbeta i kapp. Arbetet
ar meningsfullt eftersom det handlar om att gora skillnad och gora en samhéllsinsats. Det ar ju i
forskolan som ldrandet borjar och det &r viktigt att se till att alla barn kénner sig trygga, utvecklas

och trivs pa sina avdelningar.

”Jag kinner ofta att det finns arbetsuppgifter jag dessutom borde ha gjort.”

C) Hon forsoker ha demokrati som ledstjérna for sitt ledarskap. Alla forédldrar, barn och medarbetare

skall kdnna att det gér att paverka och fordndra verksamheten utifran de 6nskemal som finns.

Ledarskap handlar om att lyssna in vad olika personer tanker, kinner och har f6r behov. P4 enheten
ar det framarbetat en handlingsplan for hur beslutsgdngen ser ut. I denna sa star det i vilka forum
som beslut kan fattas och vilken typ av &mnen som det kan fattas beslut om. Férskolechefen ar
medveten om att det &r hon ytterst som fattar beslut i linje med delegationsordningen men att varje

beslut sa langt det &r mojligt skall foregas av dialog och delaktighet.

”Alla ska kdnna att de kan paverka verksamheten.”

Forskolechefen anser att ledarskapet inte géir att namnge utan att det &r en palett av strategier och
utgdngspunkter hon utgar fran i sitt ledarskap varje dag. Det handlar om att pa ett Gverskadligt sétt
se vad varje situation och person kriaver. Eftersom en stor del av dagen forutom att samverka
handlar om att ge information till bdde medarbetare och forédldrar sa anser hon att ett informativt
ledarskap ocksa ér en del i vad det innebér att vara ledare. Hon dnskar att det hade funnits mer tid
till att utdva ett pedagogiskt ledarskap men det har hon mer med tiden forstétt att detta &r inte
praktiskt genomforbart. Det handlar ocksé om att ha en méngkulturell forstielse eftersom omradet

kréver att man som ledare har forstdelse for och kunskap om olika religioner och kulturer.

4.1.2 Forskolechef 2

A) Forskolechefen arbetar i ett mangkulturellt omrade i Goteborgs Stad. P& enheten har néstan alla
barn annat modersmal dn svenska. Forskolechefen &r en man i 50 &rs aldern och har arbetat som
chef endast 1 nagra ar. Han &r utbildad ldrare i grunden och har gatt nagra ledarskapsutbildningar
som arrangerats av kommunen. Han ar chef for fyra forskolor och dessa bestér totalt av tio
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avdelningar. Forskolechefen har personalansvar for 35 medarbetare och dessa innefattar endast
barnskotare och forskolldrare. Kontoret befinner sig pa en skola bredvid en av forskolorna vilket

innebdr att forskolechefen har fem fysiska byggnader att forhalla sig till.

Forskolechefen berittar att en stor del av dagarna handlar om att springa runt mellan olika
byggnader. Han har forsokt att vara en dag i veckan per forskola och sedan tva dagar i veckan pé sitt
kontor for att slippa springa runt men i verkligheten sa blir det ofta mer spring &n sa. Att vara chef
for olika fysiska byggnader anser chefen ér ett dilemma eftersom det innebér att det inte gar att vara
en ndrvarande chef och detta har fatt med sig att varje forskola dras med informellt ledarskap av

medarbetare som dr personligt starka.

”Det &r svart att vara pa sa manga olika fysiska platser.”

Han berittar att de mal i laroplanen som reglerar vad en forskolechef ska ansvara for 1ater vackert
men att forutsittningar fran kommunen att realisera detta uppdrag ar begransade eftersom det ar sa
manga man ska ha personalansvar for. Forskolechefen har utarbetat tydliga ansvarsomraden sa att
varje forskola ska bli sa sjdlvgdende som mojligt. Det handlar om att delegera sa manga
arbetsuppgifter som mojligt for att sedan kunna ha ett helikopterperspektiv. En stor del av veckan
handlar om att planera och genomfora en massa mdten. Det handlar om méten pé varje forskola da
en pedagog per avdelning narvarar s.k. husmote men ocksa individuella moten med arbetare och
individuella méten med fordldrar som har synpunkter pa verksamheten. Tvé av de fyra forskolorna
ar 1 sd daligt skick avseende lokalerna sé varje vecka blir det mycket arbete med att forbéttra den

fysiska arbetsmiljon s& langt det dr mojligt.

Mycket tid varje vecka dgnas pa att utarbeta stddmaterial till pedagogerna. Handlingsplaner ska
skrivas och underlag till fordldraméten och underlag till utvecklingssamtal skall uppdateras. Att
forsoka vara delaktig 1 det systematiska kvalitetsarbetet tar mycket tid. Det racker inte ldngre att
arbeta med maélen 1 laroplanen utan allt ska ju dokumenteras. Allt det pedagogiska arbetet ska
planeras, genomforas, foljas upp, analyseras, utvdrderas och utvecklas. Alla avdelningar skriver sina
egna systematiska kvalitetsarbeten och ldmnar in till férskolechefen och dessa ska sedan ldsas och
kommenteras. Det gar mycket tid ar att 14sa alla dessa rapporter” eftersom varje led i det
systematiska kvalitetsarbetet dokumenteras. Forskolechefen anser att det ar inte bara ldsningen som

tar tid utan det som dr mest tidskrdavande ar att ge skriftlig feedback pa dessa “rapporter”.
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”Allt ska dokumenteras idag. Det har blivit en dokumentationsiver utan dess like.”

Varje ar ska man ha ett l6nesamtal och ett utvecklingssamtal med sina medarbetare och detta
innebdr totalt 70 samtal per ar. Forskolechefen anser att det ar givande att 1 lugn och ro fa samtala
individuellt med varje medarbetare men att eftersom det dr s ménga medarbetare pa enheten s
kinns det ofta stressande. Forra aret provande han att ha utvecklingssamtal med medarbetare i trios
men att detta inte accepterades av de fackliga ombuden eftersom den individuella utvecklingsplanen
dé blev mer av kollektiv utvecklingsplan. Tanken med detta var att spara tid men ocksa for att prova
ett nytt grepp 1 syfte att medarbetare skulle lara kéinna varandra lite béttre Gver husgranserna.
Forskolechefen anser att forvaltningen mer &r en belastning 4n ett stod 1 arbetet som chef eftersom
det finns sd manga rapporter och underlag som hela tiden skall produceras och skickas in till olika
organ. Enligt forskolechefen sa skulle han kunna sitta i stort varje dag med sin mail om man skulle

ta sig tid att svara pa allt.

”Ibland kénns det som om forvaltningen tar mer energi och stod dn vad den ger.”

Eftersom antalet barn i forskolekon varierar sé har en avdelning pé en forskola tvingats 6ppna och
stanga flera gdnger sé att organisera med bade personal och barn var de ska vara har tagit mycket
tid. Det handlar inte bara om att flytta pa personal. Eftersom alla pedagoger arbetar i arbetslag sa
madste dessa kunna samarbeta och fungera tillsammans och alla kan inte samarbeta med alla. Néar
personal ska flyttas s& gér det mycket tid &t for att informera dessa och sedan ska man undersoka
var de ska fa plats ndgonstans. Pedagogerna pa den mottagande avdelningen maste ocksa bli
informerade och helst stilla sig positiva till forandringen annars sa blir det ingen kvalitativ
integration. Nér barnen ska flyttas pd sd blir ménga forédldrar upprorda sd krévs en tidig dialog med
dessa for att det ska ga sa bra som mgjligt for barnen. Barnen dr ofta anpassningsbara men det ar
varre med deras fordldrar. Nér olika barn ska integreras pa andra avdelningar sa kan det fora med
sig att enheten far organisera om fran aldersuppdelade avdelningar till aldersintegrerade
avdelningar. For att underlétta organisationsforéndringar framdver sa har de nu pa enheten efter haft
larande samtal om for- och nackdelar med olika organisationsformer kommit fram till att alla
avdelningar ska vara aldersintegrerade. En pedagogisk anledning till detta ar att barnen ska fa storre

kontinuitet med personal och kamrater under hela forskoletiden.
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B) Arbetet ér hektiskt och det géller att hela tiden forsoka se sig sjélv utifran for att se hur man kan
forbattra sin egen arbetsinsats. Forskolechefen har tva kollegor som drabbats av
utmattningsdepression sa det géller att vara professionell och sitta granser for sitt arbete sa att inte

arbetet tar over hela ens fritid och liv.

”Det giller att sétta granser for sitt arbete sa att det blir hallbart.”

Forskolechefen anser dock att arbetet dr utvecklande, larorikt och varierande och skulle inte kunna
tdnka sig att arbeta med ndgot annat. Han anser att det blivit béttre nu nér chefen for
forskolecheferna delat in forskolecheferna i mindre grupper och att de en halv dag i veckan i
gruppen triffas for att stodja varandra i det dagliga arbetet. Arbetet gar ut pa att leda och utveckla
verksamheten sé att barnen far mojlighet att erbjudas allt som star i ldroplanen. Det handlar om att
tillsammans med pedagogerna utveckla de pedagogiska miljoerna, samordna inkdp av nytt
pedagogiskt material och att utveckla arbetsformer och forhéllningssatt. Forskolechefen hade 6nskat
att det fanns mer tid till att ga pa kurser och for att kunna syssla med omvérldsbevakning eftersom

forskolan och verksamheten hela tiden behover utvecklas.

C) Forskolechefen anser att frigan om ledarskap kommer precis i tiden eftersom forskolechefens
chef precis tagit upp 1 ledningsgruppen att varje forskolechef ska skriva en egen ledardeklaration.
Han anser att sddana hir ledardeklarationer ofta dr vackra ord och vill man fa en tydligare bild 6ver
hur ledarskapet gestaltas s& kan man l4sa resultat av medarbetarenkéiter som alla medarbetare
arligen far svara pa. I dessa enkéter finns manga fragor om hur medarbetarna ser pa sin narmaste
chef utifran méanga olika aspekter och dimensioner. Om en forskolechef féar ett hogt virde sé anser
forskolechefen att ledarskapet antagligen ar av god kvalitet. Om en forskolechef far ett 1agt samlat
vérde sa spelar det ju ingen roll vilka vackra ord en forskolechef anvénder i en ledardeklaration
eftersom ledarskapet dnda inte uppskattas av medarbetarna. Forskolechefen anser att det ar viktigt
att vara 6dmjuk och trygg i sin roll som ledare. Det handlar om att vaga visa végen, vara tydlig och

vaga fatta beslut.

”Det dr viktigt att vara trygg i sin roll och att detta gestaltas.”

4.1.3 Forskolechef 3

A) Forskolechefen arbetar i ett etniskt svenskt och resursstarkt omrade i Goteborgs stad. Hon ér i 40

arséldern och har arbetat som forskolechef inom kommunen 1 elva ar. Hon har tidigare arbetat som
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forskolechef for en fristdende forskola och har haft eget foretag. Hon dr utbildad forskolldrare och
har list en del ledarskapsutbildning pd universitet. Hon ar chef for tre forskolor bestdende av totalt
nio avdelningar. Hon har personalansvar for totalt 33 medarbetare och dessa bestar av barnskoétare,

forskollarare och ekonomibitraden.

Hon inleder med att berétta att arbetsuppgifterna ar manga och olika till sin karaktir men det
handlar om att sortera och vélja ut vilka uppgifter som kréver en pedagogisk ledning och vilka
uppgifter som gar att delegera eller helt enkelt stryka. For forskolechefen &r det viktigt att gora ett
aktivt val om man ska vara néra forvaltningen eller néra verksamheten. Hon har valt att vara nira
verksamheten och utgé fran de behov sina medarbetare har i forsta hand eftersom rollen som chef
endast blir m6jlig om man interagerar med sina lagkamrater.

Trots att mycket av arbetstiden dgnas 1 verksamheten genom att ga runt och prata med medarbetare
och ha barn- och forédldrakontakt sa dr forskolechefen delaktig i manga arbetsgrupper och nétverk
for att utveckla bade sitt ledarskap och verksamheten. Dessa arbetsgrupper och nétverk dr inget som
forvaltningen kriver att man ska vara delaktig 1 utan det sker pa eget initiativ. Foérskolechefen anser
att det dr utvecklande att diskutera ledarskap och verksamhetsomradet med andra som delar samma
verklighet bdde 1 staden och utanfor staden. Ett ndtverk har som maél att utbyta erfarenheter och
tankar kring hur man kan g4 tillvéiga for att fa fordldrar och barn mer delaktiga i verksamheten och

att utveckla pedagogiska verktyg som far barn och fordldrar mer delaktiga.

”Att vara med 1 nédtverk och arbetsgrupper berikar mitt arbete.”

Hon beréttar att karaktdren pa arbetsuppgifter skiftar i och med att olika behov uppkommer men
ocksa beroende pa att hon viljer olika spar och utgdngspunkter att folja upp och utveckla. Just nu
ligger fokus pé att utveckla en effektivare organisation. Det ska vara tydligt hur organisationen pé
enheten ser ut och varfor den ser ut som den gor. Alla medarbetare har i mindre grupper fatt
utvirdera organisationens olika delar och fatt komma med tips och idéer pa hur de vill att den ska
vara utformad. Forskolechefen patalar hur viktigt det &r att allas roster far horas eftersom det da
finns underlag vid beslutsfattandet. Detta kdndes angeldget att gora ndgot it eftersom ménga
medarbetare klagat pa att manga motesformer inte kiindes meningsfulla tidigare. Varje mote ska
efter denna genomgang ha en bestdmd tid och plats och ett uttalat syfte. Deltagarna ska nérvara
utifran syftet med motet. Forskolechefen anser att mycket tid och kraft pa enheten gar till 16sa olika
missforstdnd som uppstér mellan olika medarbetare vilka har olika roller. Det dr inte létt att fa

barnskotare, forskollarare och ekonomibitriden att samverka eftersom de har olika forstaclse for de
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olika yrkesrollerna och de har olika formell och reell kompetens. Vissa av barnskotarna forstar inte
alltid varfor forskolldrarna vill ha s& mycket pedagogisk utvecklingstid och pedagogerna forstar inte
alltid varfor den som stiddar lokalerna inte alltid hinner gora allt det som de 6nskar ska vara gjort.
Att medla och fa olika yrkesgrupper att utveckla en storre forstielse for varandras olika villkor och

process ér en viktig uppgift for en chef enligt forskolechefen.

”Olika yrkesgrupper forstér inte alltid varandra. Det handlar om att bygga broar.”

Forskolechefen har valt att skriva informationsbrev bade till sina medarbetare varje vecka men
ocksa att skriva manadsbrev till forskolans alla vrdnadshavare. Pedagogerna pé avdelningarna
skrev ménadsbrev forst men eftersom manga vardnadshavare klagade pa hur breven var
formulerade bade till innehéll och form sa valde forskolechefen att sjilv ta pa sig detta ansvar. Det
ar viktigt hur man uttrycker sig till vara brukare. Det dr viktigt att breven ar korrekta och har en
positiv ton. Att hon tagit pd sig denna arbetsuppgift sjdlvmant &r nadgot hon idag angrar eftersom det

har blivit lite for mycket att gora.

B) Eftersom det &r jag som &r chef sé dr det jag sjdlv som manga génger styr och bestimmer hur
mitt arbete skall laggas upp och utforas. Om det vore sé att jag inte var n6jd med det arbete jag utfor
sd dr det ju bara att dndra sig sa att det man gor kianns och dr meningsfullt. Manga ganger kidnns det
som om arbetet bestar av for ménga aspekter men om man vél bryter ner dessa i konkreta
arbetsuppgifter sé blir det hanterbart eftersom det gér att sortera bort en hel del. Det 4r manga andra
aktorer som anser att jag ska géra mycket men det handlar om att sjdlv vara en grindvakt och bara ta
pa sig sddant som verkligen hor till arbetet. Forskolechefen tror att denna lite mer sjilvstindiga

hallning kommer med aldern och beror ocksa pa att hon arbetet i manga ar som forskolechef.

”Jag &r ju chef och bestimmer i hog grad vilka arbetsuppgifter jag vill prioritera.”

C) Hon tror inte att man som ledare och chef ska placera in sig i nagot fack eftersom det da finns
risk att man begréinsar sig och da blir 6ppen for ny forskning inom omradet. Férskolechefen anser
att det &dr viktigt att halla sig uppdaterad med vad det finns for forskning inom ledarskap och vara
Oppen for att prova olika teorier. Man ska inte vara radd for att gora fel utan det ar béttre att prova
sig fram och léra sig av sina misstag. I de nédtverk som forskolechefen deltar 1 har deltagarna ibland
diskuterat ledarskap men ofta har diskussionerna vickt fler fragor 4n svar men det kanske ocksa &r

meningen enligt forskolechefen. Det handlar ocksa om att se vilken typ av ledarskap som kridvs och
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Onskas av de medarbetare man har. I dagsléget sd utdvar forskolechefen tre olika typer av ledarskap
eftersom kulturen pa de olika forskolorna pa enheten skiftar. Medarbetarna pé den ena forskolan &r
sa sjalvgéende, ambitiosa och kunniga att de knappt behdver nadgon ledning 6verhuvudtaget. De ér
ndstan helt sjdlvgaende. Pa den andra forskolan kravs det att man dr en niarvarande ledare och
stodjer det dagliga arbetet eftersom arbetet annars inte skulle fungera. Pa den tredje forskolan
behover forskolechefen vara mer bestamd och kontrollerande eftersom vissa medarbetarna dir

behover utveckla sin forméga att ta ansvar och forsta sitt uppdrag och vilka de ar till for.

”Jag dr ndstan som en kameleont eftersom jag féar byta ledarstil beroende pa vilket behov de olika

kulturerna kriver.”

4.1.4 Forskolechef 4

A) Forskolechefen har arbetat som forskolechef i tre ar och har ansvar for tva forskolor med totalt
fyra avdelningar. Dessa avdelningar bestér av storre arbetslag bestaende av sex pedagoger. Hon ar
ndrmare 40 &r och dr forskolldrare 1 grunden men har list kurser pa Pedagogen 1 Géteborg som har
med utbildningsledarskap att gora. Pedagoger i detta avseende innefattar enligt forskolechefen bade
barnskotare och forskolldrare. Alla avdelningar bestar av alderintegrerade barngrupper. Fordelen
med detta enligt forskolechefen ar att barnen far kontinuitet med sina pedagoger och aldrig behover
byta avdelningar. En annan fordel ar att barnen ldr sig umgés och samspela 6ver aldergrinser vilket

ar viktigt for att utveckla empati.

En stor del av arbetsdagen gar till att soka efter information om hur man ska agera i olika
situationer. Det handlar om att sétta sig in i allt ifrén arbetsratt till skoljuridik. Att ldra sig sld 1
skollagen och att soka information om alla regler som géller i forskolan dr bade l4rorikt och
spannande. Det handlar om att vara 6dmjuk infor fordldrar och medarbetare att man inte kan allt
men det giller ocksé att kunna ldsa in sig 1 olika omraden sa att man ibland kan fa framtrdada och fa
respekt for att man dr kunnig. Det handlar mycket om att lyssna in vilken typ av ledarskap som
medarbetarna onskar sig. Under den forsta gemensamma arbetsplatstriffen sa fick alla medarbetare
skriva ner individuellt pa lappar vad de onskar fran mig som ny forskolechef. Det var intressant att
ta del av detta material och se hur olika de skrev pa sina lappar. Alltifran att man ska stotta och
stddja medarbetare till att man ska bjuda in till dialog men samtidigt vaga fatta beslut. Manga

medarbetare hade helt olika dnskemal utifran rollen som ledare.
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En stor del av dagen gar at att skota administrativa uppgifter sdsom att attestera olika blanketter,
lasa post och vara inne i olika administrativa system pd datorn. Detta &r inget forskolechefen tycker
ar sarskilt givande men erkdnner samtidigt att det nog ar sddant man far vinja sig vid som chef. De
pedagogiska fragorna dr mest intressanta att arbeta med eftersom det var pedagogisk ledning som
gjorde att hon ville bli forskolechef. Det handlar om att tillsammans med pedagogerna utveckla
arbetssitt, miljoer och metoder sé att barnen utvecklas optimalt. Att sitta ner med pedagoger och ha
pedagogiska diskussioner dr viktigt for att utveckla verksamheten. Detta arbete sker ofta av
pedagoger tillsammans med specialpedagoger och forskolechef. Forskolechefen brukar si ofta det
ar mojligt bjuda in specialpedagogerna till dessa samtal eftersom de har formaga att se de larande
situationerna fran ett mer abstrakt utifran perspektiv. Detta &r ibland n6dvéndigt eftersom det ar

svart att forhélla sig kritisk till ndgot man sjilv ar del av.

”Det ar viktigt att ha ett ndra samarbete med specialpedagogerna.”

Att reflektera tar mycket arbetstid. Det handlar om att forsoka skapa olika hidndelsekedjor 1 huvudet
och fundera kring vilka olika konsekvenser som olika stdllningstaganden och beslut far. Att bara
sitta och fundera kring hur saker och ting forhallit sig, hur ldget 4r nu och vart vi pd enheten &r pa
vig ar viktigt for att kunna agera och agera rétt. Forskolechefen uppmanar ocksa sina medarbetare
att reflektera och hon har gjort om allas arbetsscheman och lagt in en timmes reflektionstid for alla
pedagoger i veckan. Denna timme kan anvéndas till att ga ut och ta en promenad till att ligga i en
soffa 1 vilorummet och bara tdnka. Denna reflektionstid har varit mycket uppskattad dven om inte
alla medarbetare uppskattade att alla arbetsscheman gjordes om eftersom vissa ér kénsliga for

forandringar.

”Reflektion &r viktigt for att fatta rétt beslut.”

B) Forskolechefen dr n6jd med sin arbetsinsats men ar tydlig med att hon inte har all den erfarenhet
dn som kravs for att se alla dimensioner i arbetet som chef. Hon &r dock ndjd Gver att &n inte se allt
som behdver goras eftersom arbetet 1 dagslidget redan tar mycket tid i ansprak. Forskolechefen hade
velat ha mer resurser i form av administrativ hjdlp sé att hon blev avlastad dessa arbetsuppgifter
men tror att det inte kommer att bli ndgon bittring. Att vara forskolechef handlar om att bade vara
ledare och chef och med detta menar hon att traditionella chefsarbetsuppgifter sdsom att ha
personalansvar varvas med ett pedagogiskt ledarskap som mer handlar om att samtala, utmana och

lyssna pé sina medarbetare.
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C) Forskolechefen anser sig bejaka det reflekterande ledarskapet och med detta menar hon att
organisationen maste utformas sa att det finns utrymme for att tdnka kritiskt och ifrdgasitta vad man
sjalv och andra gor. Det ar viktigt att det dr hogt 1 tak pa arbetsplatsen och att alla vagar ta plats och
komma till tals. Det reflekterande ledarskapet handlar om att vérna tid for eftertanke och det &r latt
hént att denna tid gér forlorad i en tid som préglas av hogt arbetstempo men en duktig chef ser till
att prioritera denna tid. Forskolechefen siger att ett ledarskap inbegriper s& mycket mer &n att
reflektera. Det handlar om att vara en synlig ledare som végar ta strid for det hon tror pa och ar
duktig pa att motivera och handleda sina medarbetare pd enheten. En duktig ledare kan hantera
olika dilemman och navigera i en tid som kénnetecknas av snabb forédndringstakt.

”Man maste vaga genomfora det man tror pa som ledare.”

4.1.5 Forskolechef 5

A) Forskolechefen arbetar pa en enhet inom Goteborgs stad som bestar av tre forskolor uppdelad pa
nio avdelningar. Hon &r ndrmare pensionsaldern och har varit forskolechef 1 ungefér 35 ar och
kommer frén verksamheten eftersom hon arbetade som forskolldrare innan hon borjade som chef.
Forskolechefen har personalansvar for 30 medarbetare och dessa bestér av barnskétare,

forskolldrare och ekonomibitraden.

Den viktigaste arbetsuppgiften och som tar mest tid &r att coacha medarbetarna och vara ytterst
ansvarig for kvalitet och méluppfyllelse. Det handlar om viva samman de nationella milen med de
kommunala och presentera dessa for sina medarbetare pa ett overskadligt satt. Sedan ska malen
realiseras och det dr av vikt att folja upp hur avdelningarna arbetar for att verksamheten ska kunna
nd malen. En stor del av arbetstiden anvénds ocksa till omvérldsbevakning. Man méste halla sig
uppdaterad med hur andra enheter arbetar med pedagogisk utveckling bdde inom stadsdelen men
ocksa utanfor stadsdelen i andra delar av staden men ocksa i andra kommuner i Sverige och i andra
lander. Nér pedagogiska dokumentationsmallar som tex underlag infor utvecklingssamtal eller
underlag infor fordldramoten ska arbetas fram sd maste man ju veta hur andra arbetar med fragan.
Det ér viktigt att ha ett jimforande perspektiv och dven att vaga ta andra till hjélp. Man behdver inte
uppfinna hjulet igen om andra arbetat fram material som man sjilv kan anvinda.
Omvirldsbevakningen bestér ocksa i att ha kontakt med och samarbeta med andra aktorer inom
forvaltningen sdsom kultur och fritid och individ och familjeomsorg. Idag racker det inte med att

arbeta for sig sjélv utan det handlar om att bygga broar mellan enheten och andra enheter inom
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utbildning men ocksd med andra aktorer inom forvaltningen men ocksd med det omgivande

samhillet utanfor. Det handlar om att ha en helhetssyn pa barn och unga.

”Omvirldsbevakning och samverkan &r viktiga ingredienser i mitt arbete.”

Dagarna handlar ofta om leda och genomfora olika moten. Det handlar om arbetsplatstréaffar (moten
en gang 1 manaden da alla medarbetare pé varje forskola deltar), husméten (moten pa varje forskola
en gang i veckan da en pedagog per avdelning deltar), pedagogiska utvecklingsmoten (moten en
géng varannan vecka da en forskolldrare per avdelning deltar), styrgruppsmote (mdte en gang i
manaden dé en utvald forskolldrare som é&r arbetsledare pa varje forskola deltar). Det &r inte bara att
planera och genomfora dessa moten. Efter varje mote ar det drenden att f6lja upp eller saker som
maste behandlas sa det blir en hel del efterarbete att ta hand om ocksé. Ledningsgruppméten (moten
varje vecka da forskolechef triffar andra forskolechefer och deras chef) ér varje onsdag och det ér
hel del att forbereda infér dessa moten och dven mycket att bearbeta efter dessa moten.
Forskolechefen har ocksé aterkommande mdten med specialpedagoger och pedagoger pa
avdelningar som har barn i behov av sérskilt stod. Det dr enligt forskolechefen sarskilt viktigt att
stddja barn 1 behov av sirskilt stod eftersom man som forskolechef ar ansvarig for detta enligt

laroplanen.

Det handlar ocksa ofta om att hantera fordldrakontakter. I vardagen sa uppstar ofta
missuppfattningar mellan pedagoger pd avdelningarna och barnens fordldrar. Det beror pa att man
tolkar saker pd olika sétt. Nar fordldrarna ska himta sina barn sd kanske de bara ser en frekvens i en
hel handelsekedja och s& missuppfattar de pedagogernas avsikter och motiv. Férskolechefen dr dock
tydlig med att podngtera att det handlar dock om att lyssna in vad fordldrarna har for synpunkter for
ibland sé agerar pedagogerna fel och det &r inte alltid pedagogerna har rétt. Forskolechefen forsoker
inta en sa neutral position som mgjligt. Forskolechefen har arbetat hart det senaste med att
fordldrarna ska fa mer inflytande 6ver den pedagogiska verksamheten. Forum for samrad (mote da
forskolechefen tillsammans med personalrepresentanter triffar en fordldrar per avdelning pa
enheten) har utvecklats sa att fordldrarnas fragor nu far mer utrymme. Forskolechefen har
tillsammans med sina arbetsledare pa varje forskola infort barnrdd. Detta innebir att pedagoger pa
varje avdelning dterkommande har moéten med sina barn for att 1 demokratisk anda diskutera
verksamheten och for att lyssna in barnens 6nskemal och tankar om alltifrdn sma fragor till stora

fragor.
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”Att skapa forum for att frimja delaktighet och inflytande &dr betydelsefullt for att utveckla

demokratin.”

Det handlar ocksa om att hantera alla stérningar” som uppstar i vardagen. Det kan vara konflikter
eller att medarbetare sdger upp sig och andra saker. Det giller att hela tiden kunna prioritera mellan
olika arbetsuppgifter for att se vad som maste 19sas direkt och vad som kan vénta till ett senare
skede. En dag ér inte den andra lik beroende pa vilket behov verksamheten har {for stunden. I detta
brus ar det viktigt att forsoka se framat och se vilket behov verksamheten har och forsdka planera

bade pa kort och l&ng sikt bdde vad géller personal och organisation.

B) Forskolechefen tycker sig ha ett viktigt arbete.

”Att leda en verksamhet inom utbildning handlar ju om att vara med och skapa framtida

samhéllsmedborgare.”

Det ar ett fantastiskt arbete pa manga sétt eftersom det &r ett fritt och larorikt arbete men det ar
ocksa stundtals tungt med stor belastning. Att prioritera bort viktiga arbetsuppgifter som man
egentligen borde ha hunnit med kan skapa kénsla av misslyckande men detta far man tréna sig pa
att hantera. Sdg att man ar mitt uppe 1 att utveckla pedagogiken pé enheten och sé ar det dags for
alla utvecklingssamtal for alla medarbetare. Da far man ldgga pedagogiken &t sidan for att fa
dagarna att gé ihop. Forskolechefen anser att det finns en hel del arbetsuppgifter som andra skulle
kunna gora men eftersom organisationen dr si slimmad sé finns det inget utrymme att delegera. En
utmanande uppgift dr ocksa att fd medarbetare att forsta vad en forskolechef faktiskt gor eftersom
arbetet ofta dr sa osynligt och det kan skapa en misstro. Manga medarbetare onskar sig en chef som
ar ndrvarande i den dagliga verksamheten men detta gar inte att hinna med sé det dr betydelsefullt

att vara tydlig med varfor detta inte 4r mdjligt sa att en forstaelse skapas.

C) Forskolechefen sédger att ledarskapet mycket handlar om att skapa gemensamma normer och
virden som far genomslag i verksamheten. Som forskolechef ska man forsdka vara en forebild for
sina medarbetare och i sittet att uttrycka sig och agera formedlas en bild av forhéllningssétt och
varden som forhoppningsvis sprids pa enheten. Det handlar om att vara samordnande och lyhord
ledare som skapar engagemang hos andra. Alla medarbetare ska kénna sig sedda och bli bekraftade i
sin yrkesroll sa att de trivs med arbetet. Att {4 en arbetsmiljo dir alla kinner sig trygga och kan

samarbeta &r betydelsefullt eftersom pedagogerna dé forst blir bra forebilder och ledare i
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barngrupperna. Att coacha betyder att forsoka hitta positiva aspekter hos varje medarbetare, lyfta
fram detta och bygga vidare pé detta. I grunden handlar det om att reflektera over vilken

miénniskosyn man har som ledare och lata detta vara vigledande.

4.1.6 Forskolechef 6

A) Forskolechefen arbetar pa en forskola som ér ett foraldrakooperativ. Hon ér i 50 ars dldern och
har varit chef pa forskolan 1 12 ar. Hon har dven en ekonomexamen frin universitetet vid sidan av
sin forskolldrarutbildning. Forskolan bestdr av tre avdelningar och forskolechefen arbetar sjdlv som
forskolldrare pd en avdelning pa 70%. Ungefér 30% av arbetstiden anvénds till rollen som
forskolechef. Forskolechefen anser att det dr givande att & ena sidan ha en fot i verksamheten och a

andra sidan ha en fot 1 ledarskapet. Detta handlar om att skapa trovérdighet.

”Jag dr bade chef och medarbetare.”

Att leda en verksamhet man sjélv arbetar 1 vicker respekt och beundran hos manga. Forskolechefen
fortydligar att det inte enbart dr positivt att leda en verksamhet man sjdlv aktivt arbetar i. Det kan
vara betungande med dubbla lojaliteter. Hon tror att arbetsuppgifterna skiljer sig it jamfort med de
arbetsuppgifter som forskolechefer har inom kommunen. Eftersom verksamheten bedrivs i en liten
omfattning sa dr man beroende av att hela tiden ha fullt med barn pé alla avdelningar och att
barnens forédldrar dr delaktiga i verksamheten. Det handlar om att f ekonomin att gé ihop varje

mdnad och marginalerna kan ibland vara sma.

Varje dag s& handlar det om att leda och utveckla pedagogerna som arbetar i verksamheten men hon
maste ocksé leda alla fordldrainsatser. Eftersom det &r olika fordldrar som olika dagar utfor arbete
pa forskolan sé gér det &t mycket arbetstid till att ge instruktioner och att f6lja upp det gemensamma
arbetet. Pa forskolan finns en engagerad fordldragrupp som gérna ar med pa dagarna for att hjélpa
till med stddning, laga mat och stotta pedagogerna 1 deras arbete. Ibland kénns det som om
fordldrarna dr mina anstdllda men de &r samtidigt min uppdragsgivare sé det handlar om att ge och

ta hela tiden.

”Fordldrarna och deras engagemang ér en tillgdng.”
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Forskolan har en gemytlig kultur och det handlar om att utveckla och stdtta det fantastiska
engagemang som finns i verksamheten. Forskolechefen patalar att det finns manga starka foraldrar
pa forskolan och att dessa ibland inte kommer dverens och 1 dessa lagen kan det bli jobbigt eftersom
det kénns svart att ta ndgons parti. Varje vecka sa har forskolechefen och en pedagog pé forskolan
mote med fordldrastyrelsen for att rapportera om veckan som gatt och for att fi information om
ekonomi och eventuella nya barn pé vig till verksamheten. Forskolechefen beréttar att mycket
arbete 1 rollen som chef sker efter arbetstid och det kan handla om att planera utflykter och
aktiviteter for barngrupper men ocksa om att sétta upp aftischer och dela reklam for forskolan i
brevlddor. Verksamheten maste arbeta aktivt for att f4 nya fordldrar att vélja forskolan for att
verksamheten ska kunna bedrivas. Detta upplevs som stressande av forskolechefen eftersom man
aldrig riktigt vet om arbetsplatsen kommer att finnas kvar om nagra ar. Forskolechefen lyfter dock
fram att forskolan ar populdr och att framtiden trots detta ser ljus ut. En svarighet som kan uppsta ér
att om fordldrar eller pedagoger ar sjuka eller frnvarande sa far forskolechefen tidcka upp for de
arbetsuppgifter som annars inte skulle bli gjorda. Det kan rora sig om att stida, laga mat eller vara i

barngrupp sa arbetet kraver att man &r flexibel och positivt instdlld till att kunna gora det mesta.

B) Det finns bade fordelar och nackdelar med att vara forskolechef for ett fordldrakooperativ.
Fordelen ér att det blir en familjar verksamhet dér alla hjélps at efter forméga och det skapar en
positiv atmosfir. Denna atmosfar infann sig aldrig da forskolechefen arbetade i en kommunal
verksamhet. En nackdel ér att verksamheten hade behovt mer tid till det pedagogiska ledarskapet
eftersom det dr s& ménga arbetsuppgifter som ska goras parallellt. Forskolechefen tycker om att ha
en nira relation till fordldrarna men det kan vara svért att leda en verksamhet ibland da de forslag
man kommer med inte accepteras av fordldragruppen. Alla fordldrarna forstar inte riktigt forskolans
uppdrag och det ar svart att utdva sitt ledarskap om alla har olika bilder om varfor verksamheten

finns och vad den ska utféra och uppna.

”Alla foraldrar vet inte vad som kravs 1 verksamheten for svensk forskola.”

C) Ledarskapet blir ganska platt d man ena dagen &r kollega med sina medarbetare och dagen efter
ar chef och det kan vara svart att sérskilja dessa roller eftersom de sé ofta flyter ihop.
Forskolechefen forsoker vara en demokratisk ledare och detta innebér att lyssna in de 6nskemaél och
idéer som bade medarbetare, barn och fordldrar har. Forskolechefen erkdnner att hon har svart att
fatta beslut men att hon ska arbeta pd att bli béttre pa detta. Ledarskapet i barngrupp ar ungefar

samma som for personalgruppen, det finns ménga likheter. Det handlar om att vara en forebild, vara
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engagerad och formedla att man tror att alla kan lira sig och utvecklas.

4.1.7 Forskolechef 7

A) Forskolechefen arbetar pa en forskola i privat regi. Hon &r i 60 ars dldern och har arbetat med
ledarskap inom fristdende forskoleverksamhet i 16 ar. Innan hon bdrjade med detta sa var hon
forskolechef inom kommunal regi i tre &r och innan och under tiden hon gick forskolldrarutbildning
hade hon en egen frisersalong. Férskolechefen har ansvar for fem forskolor bestdende av totalt
femton avdelningar men forskolorna har en pedagogisk utvecklare som stottar forskolechefen i det
dagliga arbetet.

Forskolechefen berittar att det i stort &r samma arbetsuppgifter som en forskolechef i kommunal
regi utfor. Det handlar om att planera och folja upp arbetet med personal, ekonomi och att arbeta
med kundfrigor. Varje termin sd utformar forskolechefen en enkit som skall besvaras av barnen och
en enkidt som ska besvaras av barnens foridldrar. Enkéten dr en del 1 det systematiska kvalitetsarbetet
eftersom det 4r i den som barnen och deras fordldrar utvirderar den verksamhet de valt.
Forskolechefen poédngterar att det 4r spannande att hela tiden utveckla verksamheten i samrad med
forskolornas kunder. Da enkéterna samlas in sa sitter sig forskolechefen tillsammans med den
medarbetare som ar pedagogisk utvecklare och sammanstiller resultaten och arbetar fram

utvecklingsomraden infor kommande termin.

Vi arbetar mycket med utvirderingar och att forbéttra verksamheten utifrén vad vara barn och

fordldrar anser.”

Det handlar om att varje dag vara till for barnen och deras fordldrar sé att de ser att jag dr synlig 1
vardagen och ér tillgdnglig. Forskolechefen berittar att det handlar om att bygga upp och varda
deras varumarke eftersom forskoleplats ofta viljs utifran vad andra beréttar om verksamheten i
marknadsforingstermer kallad mouth to mouth”. Forskolechefen berittar att de arbetat fram mdoten
med forédldrarna “forum for samrdd” och dessa mdten har man forskolevis tre ganger per termin.
Under dessa moéten sa traffar forskolechefen tre forédldrar per avdelning och det medverkar ocksé en
personalrepresentant. Dessa moten ér till form och innehall utformade pé ett sddant stt att
fordldrarnas synpunkter och 6nskemal kan foras fram. Forskolechefen lyfter fram att hon arbetar en

del med marknadsforing trots att formella kunskaper saknas kring detta omrade.

Hon beréttar att de har en verksamhet av god kvalitet men det handlar om att skapa en férskola med

ett standigt tillflode av nya kunder eftersom man annars far minska ner pa den verksamhet man har.
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Forskolechefen berittar att hon méste hélla koll pa kostnader och forsoker minska kostnader
standigt eftersom man maste skapa ett dverskott sa att man klarar eventuella motgéngar i form av
vikande barnantal framover. En halvdag i veckan sa traffar forskolechefen de andra
forskolecheferna inom foretaget och dgaren for att diskutera pedagogisk utveckling, kon till
forskolan och ekonomi. Agaren har enligt forskolechefen hoga ambitioner och krav och att detta ir

fantastiskt eftersom det inspirerar till att man hela tiden vill gora béttre i frén sig.

”Vér dgare sétter upp hoga mal for verksamheten och vill att vi nar dit.”

Trots dessa krav och hdga ambitioner sé finns det stora mojligheter att utforma de pedagogiska
miljoerna och pedagogiken inom varje forskola man ar chef for men besluten far inte landa for langt
1 frAn foretagets dvergripande vision med forskolan. Forskolorna inom foretaget har ett nédra
samarbeta och man lér sig och utvecklas genom detta samarbete. Forskolechefen berittar att det &r
formanligt att ha en pedagogisk utvecklare som skoter det mesta av den dagliga driften pa
forskolorna sa att det finns utrymme 4t att arbeta med mer overgripande strategiska fragor. Att
samarbeta med olika aktorer och forsoka ha ett framatblickande perspektiv tror forskolechefen tar

det mesta av arbetstiden.

B) Eftersom forskolechefen arbetat som forskolechef inom kommunal verksamhet tidigare gor att
hon har ett jimforande perspektiv. Vi inom privat regi maste hela tiden vara lyhorda for vad vara
kunder tdnker och tycker. Dessa ér spdnnande och utmanande. Hon beréttar att den kommunala
forvaltningen inte var ndgot alternativ eftersom arbetet var sé byrékratiskt och tungrott. Hela
forvaltningen kéndes som en stor apparat och det var jag som forskolechef som hela tiden skulle
forse tjanstménnen med underlag sé det kéindes som om jag néstan hade tvé arbeten. Forskolechefen
trivs bra med sina arbetsuppgifter och sager att de kreativa sidorna mer kommer fram om man
arbetar i privat regi. Hos oss finns det inga fel idéer utan allt tas tacksamt emot. Arbetet i privat regi
ar mer krivande eftersom man hela tiden méaste arbeta kundorienterat men det ar detta som ocksa &r

sjdlva tjusningen.

”Jag far utrymme till att vara kreativ.”

Forskolechefen onskar sig dock mer administrativ hjalp eftersom det finns s& mycket pappersarbete
som tar mycket tid. Det dr samtidigt s att utan en forvaltning sé blir det en del arbete som

forskolechefer i kommunal regi slipper sdsom barnkén och antagning m.m.
37



C) Forskolechefen séger sig ha paborjat sitt arbete med en ledaridé men att denna dnnu inte &r
fardigstélld. Ledarskapet handlar om att inspirera och engagera sina medarbetare sé att de utfor en
kvalitativ insats sa att forskolans barn och forildrar blir néjda. Der finns ett tydligt dvergripande
madl att forskolan varje ar ska fa béttre och battre resultat i de utvérderingar man utfor och detta
tycker forskolechefen ér utvecklande. Inom kommunal regi har man alldeles for manga och otydliga
mal och det finns fa krav pa att man nar ndgra mal. Att arbeta malinriktat &r en viktig strategi inom
det ledarskap forskolechefen utdvar och for att lyckas med detta krdvs det en stidndig dialog och ett

engagemang for kunderna och medarbetarna.

4.2 Analys

Jag inleder med att analysera de arbetsuppgifter forskolechefer anser att de har for att sedan
analysera hur forskolecheferna ser pa det arbete de utfor. Jag avslutar med att analysera hur
forskolecheferna ser pd sitt ledarskap. Jag kopplar ocksé resultatet till tidigare forskning och till

metod.

Alla forskolechefer har i sin beskrivning lyft fram konkreta arbetsuppgifter de utfor. Jag
kategoriserar deras svar for att ge en bild av vad forskolecheferna arbetar med. Kategorierna dr inte
avgrinsade utan de dverlappar varandra. Att till exempel utarbeta en handlingsplan kan ju bade vara
en pedagogisk fraga och en administrativ. Kategorierna/aspekterna &r 1 huvudsak till for att ge

overblick 6ver vad respondenterna svarat.

4.2.1 Arbetsuppgifter

Aspekter Exempel pa konkreta arbetsuppgifter

Organisation Utarbeta ansvarsomréaden, delegera, ha ett
helikopterperspektiv, planera, genomfora och
folja upp moéten (tex husmoten, arbetsplatstraffar,
utvecklingsméten, styrgruppsmoten, mote med
fordldrastyrelsen), 6ppna och stidnga avdelningar,
organisera enhetens inre organisation, arbeta med
strategiska fragor

Pedagogik Samla in planeringar och ge feedback till
personalen, utarbeta stoddmaterial tex
handlingsplaner till personal, systematiskt
kvalitetsarbete, organisera ldrande samtal,
utveckla arbetssitt, metoder och pedagogiska
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miljoer, presentera kommunala och statliga mal
for personal, omvirldsbevakning, utveckla
pedagogiken pa enheten

Personal

Rehabilitering, 16sa konflikter,
kompetensutveckling, rekrytering, uppsagning,
personalvérd, individuella moten, l16nesamtal,
utvecklingssamtal, skriva individuella
utvecklingsplaner, skapa forstaelse mellan olika
yrkesgrupper

Ekonomi

Fé det att g ihop, halla koll p& och minska
kostnader, effektivisera

Arbetsmiljo

Springa runt mellan olika fysiska byggnader,
forbéttra fysisk (lokaler) och psykisk arbetsmiljo,
forbattra de pedagogiska miljoerna f6r barnen

Brukare (barn och forédldrar)

Samtal med forédldrar, planera och genomfora
fordldramoten, skriva manadsbrev till fordldrar,
planera och genomfora forum for samrad, infora
barnrad, marknadsfora verksamheten

Information

Formedla information, skriva veckobrev till
personal, soka information om tex arbetsritt och
skoljuridik

Verksambhet

”Slidcka briander”, hantera storningar,
verksamhetsbesok, observationer, utveckling,
stodja barn i behov av sérskilt stdd, arbeta 1
verksamheten, arbeta med utvirderingar

Administration

Svara pé mail och svara i telefon, inkdp,
vikarielistor, gora tjanstledigheter och
nyanstéllningar, svara pé rapporter, kunna olika
administrativa system, ldsa post

Samverkan (med olika aktdrer)

Vara delaktig i ledningsgrupp, samarbeta med
stodfunktioner pa forvaltningen, samverka med
fackliga ombud, vara delaktig i arbetsgrupper och
nitverk, samarbeta med specialpedagoger,
samarbeta med foretrddare for andra sektorer
inom forvaltningen, samarbeta med kollegor

Nér man analyserar vad forskolechefer gor om dagarna alltsa vilka arbetsuppgifter som behandlas

sé ser man att arbetsuppgifterna dr manga och olika till sin karaktir och jag ser att forskolecheferna

antingen direkt eller mer indirekt resonerar kring f6ljande formagor.

»  Att kunna reflektera. Att kunna forsta den organisation och verksamhet man arbetar inom

och for. Att forsoka se ssmmanhang och kunna orientera och verka inom en verksamhet som

bestar av sa médnga olika aktdrer med olika forstdelse och behov av vad verksamheten ska
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utratta.

* Att kunna sortera och prioritera. Att sortera alla inkommande arbetsuppgifter och veta vad
man behover ta tag 1 och behandla direkt och vad som kan goras om eller tva veckor. Att ha
ett helikopterperspektiv dr viktigt for att se vart verksamheten varit, vart den dr och vart den
ska. For att kunna fatta vettiga beslut sa krévs det att man kan navigera i en komplex

verklighet.

* Attvara lésningsfokuserad. Manga chefer lyfter fram att de 1dser problem/utmaningar som
hela tiden uppstar. Det framkommer att verksamheten hela tiden &r forédnderlig och personal
och brukare kan hamna i konflikter. Det krévs att hela tiden forsoka medla mellan och sétta

in sig 1 hur olika aktorer tdnker, kdnner och resonerar for att lyckas med uppdraget som

forskolechef.

* Att vara analytisk. For att forsté sig sjilv, for att kunna forsta andra och for att kunna forsta
verksamheten sd behdver man besitta en analytisk formaga. Man behdver kunna se delar

som samspelar eller konkurrerar och som bildar ett ssmmanhang.

* Att vara socialt kompetent. Forskolechefens arbetsuppgifter bestar till vissa delar av ett
ensamarbete men de flesta aspekter av arbetet sker i relation till andra aktdrer och dé krévs
det samarbetsformaga och en social skicklighet. Samarbetet sker ju med personal pa enheten
men ocksd med barn och deras forédldrar. Samarbete sker dven med kollegor, chefer och med
representanter for olika stodfunktioner. Man ska kunna samarbeta bade uppat, nedét och &t

sidan.

* Hitta balans mellan det professionella och det personliga. Det handlar om att ha integritet
och att kunna inta olika roller. I arbetet uppstar det meningsskiljaktigheter och det gér inte
att med hela sitt hjérta absorbera allt som hénder. For att 6verleva behdver man resonera
med sig sjalv om vad som hor till yrkesrollen, vad som ar personligt men ockséd vad som &r

privat.

I laroplan och skollag for forskolan sa talas det om forskolechefen som pedagogisk ledare men det
ar ganska tydligt i redogorelsen ovan att pedagogik endast dr en aspekt bland ménga under

forskolechefens arbetsdagar. Nér det géller fragan om att forskolechefer 1 offentlig respektive privat
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regi har olika arbetsuppgifter sa kan man i min redogdrelse ovan se att de flesta arbetsuppgifterna ar
ganska likartade med den skillnad att de forskolechefer som arbetar i privat regi verkar vara mer
kundorienterade. Detta kanske dr logiskt eftersom foretagen/enheterna de arbetar pé dr mindre till
sin storlek &n de offentliga och dr beroende av nya kunder pé ett mer avgorande sitt bade ldng- som
kortsiktigt for att Gverleva. Nér det géller arbetsuppgifter som forskolechefer lyfter fram 1 sin

beskrivning s& gar det att relatera detta till de arbetsuppgifter som LPFO (1998/2010) beskriver.

Om man integrerar alla forskolechefers berittelser over vad de arbetar med sa ticks alla ldroplanens
mal for vad en forskolechef ska utféra men individuellt s &r vissa delar mer framtradande &n andra.
Intressant ar att ingen forskolechef beskriver att man aktivt arbetar for att utveckla samarbetsformer
med forskoleklassen, skolan och fritidshemmet. En forskolechef lyfter fram 1 sin redogorelse att hon
samarbetar med andra sektorer men det vore konstigt att inte forst borja detta samarbete inom den
sektor man sjilv arbetar. Att ingen forskolechef ndmnt detta samarbete behdver ju inte betyda att
samarbetet inte existerar men det verkar inte vara en arbetsuppgift som ar sirskilt framtrddande.
Ingen forskolechef ndmner heller att man arbetar med att forebygga och motverka diskriminering
och krankande behandling bland barn och anstéllda. Detta dr ocksé en tydligt formulerad

arbetsuppgift i laroplanen.

Nagra forskolechefer berittar att de finns som stdd 1 verksamheten for att 16sa konflikter medan
laroplanen mer signalerar att detta arbete ska ske systematiskt. Det kanske dr sa att normer och
vérden i forskolan dr en sd integrerad del av verksamheten att inte forskolechefer ens tidnker pa att
detta arbete stindigt sker? Forskolecheferna lyfter fram olika aspekter av deras arbetsuppgifter och
det ar kanske naturligt eftersom deras ledarskap sker 1 olika miljoer. Denna slutsats gér att ta del av 1
Alvesson (2007). Mintztberg (1973) karaktériserade olika chefsroller och arbetsuppgifter kopplade
till respektive roll. Min slutsats &r att forskolecheferna inte verkar ha en enda sadan roll utan att
deras chefsroll bestar av element frdn ménga olika roller sdsom nitverkare, informationsspridare,
storningshanterare, resursfordelare, forhandlare och entreprendér. I resultatet framkommer det att

forskolecheferna utfor arbetsuppgifter inom alla dessa roller.

Alvesson (2007) lyfter i sin forskning fram olika dimensioner i chefers arbete och dessa &r dver-
och underordning, komplexitet, pragmatism och moral. I resultatet framgér att cheferna anser att de
har ett komplext arbete som bestar av manga aspekter som ibland &r forenliga och ibland inte men
maktaspekter dr det ingen forskolechef som riktigt lagger vikt vid eller patalar. En enhetschef ar

enligt Alvesson (2007) kldmd mellan krav och forvantningar uppifrdn och nedifran men ingen
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forskolechef analyserar eller redogor for detta spanningsfélt. Det kan bero pa att detta forhéllande ér
vil kdnt och s patagligt i det dagliga arbetet att ingen ldgger ndgon storre vikt vid det eller ocksa &r
det sa att mina fragestéllningar inte ger utrymme till att komma in pa maktaspekter trots att de

paverkar de arbetsuppgifter som varje forskolechef utfér dagligen.

Moraliska aspekter kopplat till dilemman &r heller inget som de forskolechefer jag intervjuat for
fram men att arbetet handlar om att lyssna in olika aktorer och att arbeta med ménniskors olika
forstaelse, krav och forvintningar dr genomgéende. Dessa arbetsuppgifter fordrar ju att
forskolechefen kan navigera nér olika dilemman uppstar. Den forskolechef som arbetar i ett
fordldrakooperativ kidnde sig stundtals bakbunden av foréldragruppen pa forskolan. Ball (2010)
lyfter 1 sin forskning fram att marknadskrafterna och de liberala idéerna tenderar att gora oss mindre
autonoma och att vér professionella integritet hotas. Nér de som styr en forskola inte ar tillrackligt
insatta 1 vad det dr for verksamhet man styr s blir det svart for den pedagogiska ledaren att kunna
leda. Forsberg & Wallin (2006) menar att resultatstyrningen gor att undervisningen anpassas till
malen snarare 4n till eleverna. Intressant ar att ingen forskolechef resonerar kring detta dilemma

eftersom det borde vara en levande diskussion kring detta i arbetslagen pé forskolorna.

4.2.2 Synen pa det egna arbetet

En av mina frgestillningar &r ju ockséd hur forskolechefer ser pa det arbete de sjdlva utfor. Denna
frdga dr intressant eftersom den vill fanga hur forskolechefer tolkar och analyserar det dom varje

dag utfor. Jag sammanfattar de svar som inkommit i en tabell nedan for att ge dverblick.

”Behover bli mer strukturerad”

”Arbetet handlar om att gora skillnad och att géra en samhaéllsinsats”

”Handlar om att sitta grianser for sitt arbete sa det blir héllbart”

”Arbetet ar utvecklande, larorikt och varierande”

”Jag dr chef och bestimmer vilka arbetsuppgifter jag vill prioritera”

”Vill ha mer resurser i form av administrativt stod”

”Jag har ett viktigt arbete”

”Mer tid Onskas till det pedagogiska ledarskapet”

”Jag far utrymme att vara kreativ”

Forskolecheferna 1 min studie anser att de har ett viktigt men tungt arbete. Nagra lyfter fram

samhillsdimensionen och pekar pa att det handlar om att vara med och skapa framtidens
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samhéllsmedborgare. Klenowski (2009) menar att utbildning behdver éterta sin roll som en
demokratiserande kraft i samhéllet. Nagra av forskolecheferna jag intervjuade verkade ha ett
samhallsfokus och att vara med och skapa framtidens samhéllsmedborgare innefattar en
demokratisk dimension. Forskolecheferna verkar ocksa anse att arbetet ar fritt, utmanande, och
larorikt men det framkommer ocksd att nagra anser att de har for ménga arbetsuppgifter och onskar

bli avlastade med de arbetsuppgifter som verkar vara av administrativ karaktér.

En intressant aspekt &r att manga forskolechefer pratar om sig sjdlva och sitt ledarskap nar de lyfter
fram hur de ser pé sitt eget arbete. Det dr inte manga som lyfter in arbetets relationella karaktér eller
behandlar hur ledarskapet tolkas av andra. Nér allt kommer omkring verkar det som om
forskolechefer verkar se sig sjdlva som ansvariga for den arbetssituation som rader. Tva
forskolechefer patalar att det dr de sjdlva som styr vad de ska gora. Med detta fokus sa vilar allt
ansvar och makt for fordndring pa forskolechefen sjdlv. Forskolechefer inom offentlig sektor &r ju
inte bara chefer utan ocksd medarbetare men det kanske ar s att chefsrollen dr s& framtrddande att
medarbetarrollen hamnar 1 skymundan. Ball (2010) menar att marknadstéinkandet leder till att vi blir
mindre autonoma och att var professionella integritet hotas. Nér det géller de forskolechefer i min
studie som arbetar inom privat regi sd verkar den ena forskolechefen anse att arbetet med
fordldrarna dr tungt eftersom fordldrarna inte forstar eller dr helt insatta i vad verksamheten har for
mal medan den andra forskolechefen kénner att arbetet i privat regi tillater en att vara mer kreativ ur
ett jdamforande perspektiv. Hur man kdnner kring sin arbetssituation dr en kognitiv och emotionell

process dir tolkning av situationen beror pd vem som tolkar.

Rapp (2011) menar att det pedagogiska ledarskapet dr starkare 1 teorin @n 1 praktiken. I min
undersokning sa framkom det att forskolechefer har manga och spridda arbetsuppgifter och att tva
av de jag intervjuade dessutom var tydliga med att de vill dgna mer tid 4t det pedagogiska
ledarskapet men att forutsittningarna for att gora detta var begridnsade. Rapp har nog en poing i att
det pedagogiska ledarskapet dr en sak 1 teorin och en annan 1 praktiken. Berg (2003) diskuterar
frirummet och tolkningsutrymmet. Méal och styrning i forskolan sker ju dels fran staten men ocksa
fran kommunen men det finns ingen forskolechef som resonerar kring sin roll kopplat till ett frirum.
Det kanske kan vara si att forskolechefer har s& mycket att géra om dagarna att det saknas tid for
reflektion kring hur den styrning som omfattar férskolan paverkar verksamheten och de som arbetar
1 verksamheten. Om forskolechefer ofta dr hiar och nu i tiden och inte hinner distansera sig s& gar

diskussionen om ramar for arbetet forlorat.
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4.2.3 Synen pa det egna ledarskapet

Forskolecheferna i min studie fick frdgan hur de sjédlva ser pa sitt ledarskap. Jag sammanfattar den

mest centrala aspekten per chef'i tabellen nedan.

“Ledarskapet gar inte att namnge utan &r en palett av strategier och utgangspunkter”

”Det dr viktigt att vara trygg i sin roll och det spelar roll hur ledarskapet uppfattas och tolkas av
andra”

”Kulturen pa olika forskolor kriaver olika ledarstilar”

”Det reflekterande ledarskapet”

”Det coachande ledarskapet”

”Det demokratiska ledarskapet”

”Ledarskapet som en fordnderlig process”

Forskolecheferna lyfter fram olika centrala aspekter ndr de diskuterar sitt egna ledarskap. Det verkar
helt klart att ingen forskolechef jag intervjuade ar fast i tidigare forskning om ledarskap eftersom de
traditionella perspektiven pa ledarskap inte ndmns. Samtliga svar gar att koppla till ledarskapets
processer, kultur och relationer. Bolman & Deal (2005) talar om att effektiva ledare kan tillimpa

och utgé fran olika perspektiv- en slags perspektivvixling.

I tabellen ovan framkommer det att ndgra forskolechefer &r medvetna om att ledarskapet ar
fordnderligt och att olika kontexter kréver olika ledarskap beroende t.ex. pA mognad hos de som blir
ledda. Ingen forskolechef lyfter fram ndgon speciell teori kring ledarskapet eller kopplar sina
uttalanden till ndgon specifik forskning men en medvetenhet kring ledarskapet finns. Att teoretisk
koppling i ord saknas kanske beror pa att ménga forskolechefer i stort sett direkt kommer fran
verksamheten sjdlva och saknar teoretisk kunskap kring organisationsteori och ledarskap. Ingen av
forskolecheferna namner i1 detta sammanhang det pedagogiska ledarskapet. Detta kan ha att gora
med att denna aspekt av ledarskapet dr sé sjilvklar att den inte ens ndmns. Jag tolkar att s ar fallet
eftersom ménga forskolechefer framhaéllit de arbetsuppgifter som gar att koppla till det pedagogiska
uppdraget. Det kan ocksa vara sa att det pedagogiska ledarskapet bara utgér en dimension 1 det
totala ledarskapet for dem. Forskolecheferna dr ju inte bara pedagogiska ledare utan chefer ocksa.
Dess roller dr oerhdrt integrerade eftersom den ena arbetsuppgifter avloser den andra under

arbetsdagens hektiska timmar.

Moller (2006) lyfter fram att ledare paverkas starkt av sin egen socialisation. Ingen av mina

respondenter patalar detta faktum eller ser sin ledarroll som beroende av den uppvéxt man haft. Att
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borja diskutera hur man ser pé sig sjdlv som ledare och koppla detta t.ex. till sin barndom eller
tidiga skolar kanske hade blivit en for personlig eller privat diskussion. Det kan vara sa att
forskolechefer &r medvetna om att deras hela jag bestdende av personlighets- och karaktirsdrag
bottnar 1 det faktum att de ar subjektiva varelser starkt fargade av de sammanhang man frivilligt och
ofrivilligt ingétt i. Att diskutera detta med en person som skriver en masteruppsats kanske hade varit
for utlimnande och hade setts som alltfor privat. Detta gar endast att resonera kring men att vart

professionella jag samspelar med vart privata jag dr nog de flesta Overens om.

5. Diskussion och slutsatser

I slutdiskussionen knyter jag samman syfte, fragestillningar, metod, teori, resultat och analys. Jag
for en diskussion som utgar fran resultatet men pa ett hogre plan. Teori och empiri forenas och jag
svarar pd mina fragestédllningar. Forslag pd senare forskning presenteras. Jag forsoker ocksa

beskriva de svagheter som finns med min studie.

5.1 Summering

Jag har med denna studie forsokt sétta forskolechefers arbete pa dagordningen. Manga
forskningsresultat handlar om rektorers arbete och arbetssituation men det finns inte mycket skrivit
om forskolechefer. Forskolechefers och rektorers arbete ser visserligen vildigt lika ut men det finns
ocksé skillnader eftersom verksamheterna ar olika och har formats olika beroende pa tid.
Forskoleverksamhet dr ju en ganska ny foreteelse eftersom det var socialtjansten som hade hand om
barnomsorgen tidigare. Syftet med studien var att tydliggora innebdrden i de arbetsuppgifter en
forskolechef utfor. Jag ville veta hur de ser pa sitt eget arbete. Jag ville ocksa undersdka om
forskolechefer i privat regi har liknande arbetsuppgifter som forskolechefer i offentlig regi har eller
om dessa skiljer sig at. Jag var ocksé intresserad av att veta vilken typ av ledarskap som
forskolechefer anser sig utdva. Studien utgick utifran forskolechefers perspektiv. Jag utgick fran

fyra fragestillningar:

- Vilka arbetsuppgifter utfor forskolechefer?

- Hur ser forskolechefer pa det arbete de utfor?

- Har forskolechefer i privat regi samma arbetsuppgifter som forskolechefer i offentlig regi eller
skiljer sig dessa &t?

- Vilken typ av ledarskap menar forskolechefer att de utdvar?
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Fragestillningarna omformulerades till intervjufragor. Min metod blev att intervjua sju
forskolechefer eftersom jag ansdg att detta gav ett utforligt underlag. Jag intervjuade fem
forskolechefer fran olika stadsdelar 1 G6teborgs stad och tva forskolechefer 1 privat regi. Goteborgs
stad dr en stor stad sa for att fa olika perspektiv s intervjuade jag forskolechefer i olika stadsdelar.
Eftersom jag var intresserad av vad forskolechefer i privat regi arbetar med och for att syn pa
eventuella likheter och skillnader i jamforelse med forskolechefer i kommunal regi sd intervjuade
jag en forskolechef pa ett fordldrakooperativ och en for ett aktiebolag. For att skapa en sa
avslappnad stimning som mgjligt sd anvinde jag loggbok dir jag dokumenterade vad mina
respondenter svarade pa frigorna. Jag anvénde en intervjuguide for att strukturera upp mina
intervjuer och for att skapa tydlighet. Jag anser att den samlade dokumentationen och bearbetningen
av denna var tillricklig for att besvara mina fragestéllningar. En svaghet med min studie var att jag
enbart intervjuade mina respondenter. Om jag hade anvént mig av deltagande
observation/skuggning som komplement s& hade jag fatt en ytterligare dimension d.v.s. min
upplevelse om det som forskolecheferna beréttat verkligen var trovérdigt. Det hade behdvts ménga
heldagar per chef och under lang tidsperiod for att greppa alla aspekter utifran vad varje chef

berattat och denna tid fanns inte.

I resultatet kom jag fram till att det pedagogiska ledarskapet endast &r en dimension i vad
forskolechefer arbetar med under dagarna. I Laroplan och Skollag far man intrycket att det
pedagogiska ledarskapet ska vara den mest utmarkande arbetsuppgiften men i praktiken sa arbetar
forskolechefer dessutom ofta med en flora av andra arbetsuppgifter. I jamforelse med de
arbetsuppgifter som star ndimnda i laroplanen for forskolan sa arbetar de forskolechefer jag
intervjuat med dessa mal men det verkar inte som om alla chefer arbetar med alla mal. Det kan vara
sé att forskolecheferna arbetar med alla mél men att de inte lyckats f4 med alla aspekter under

intervjun.

Det star klart att om jag adderar alla forskolechefers arbete sa ticks i stort sett alla mal i l1droplanen.
Nar jag analyserat de arbetsuppgifter forskolecheferna utfor sé lyckas jag hitta nagra kategorier som
ofta forekommer och dessa &r: organisation, personal, pedagogik, ekonomi, arbetsmiljo,
administration, brukare, verksamhet, information och samverkan. De arbetsuppgifter en
forskolechef arbetar med leder ofta till att dessa kategorier samvarierar och bildar ett pussel.
Forskolechefens arbetsuppgifter bestar mycket av att pussla ihop olika delar for att skapa en helhet.
I min unders6kning kom jag fram till att forskolechefer inom privat och offentlig regi arbetar

forhallandevis med likande arbetsuppgifter men de tvad forskolecheferna i privat regi verkade mer
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kundorienterade dn de chefer som arbetade 1 offentlig regi. Detta beror kanske pa att forskolechefer
1 privat regi mer direkt dr beroende av ndjda kunder for sin 6verlevnad bade pd kort som pa lang

sikt.

Forskolecheferna i min studie anser att de har ett viktigt arbete och de trivs med det arbete de utfor.
Det framkommer ocksa att prioritera och avgrinsa sina arbetsuppgifter ar av stor vikt {for att skapa
en hallbar arbetssituation. Manga forskolechefer pratar om sig sjélva och sitt ledarskap nér de lyfter
fram hur de ser pa sitt eget arbete. Det verkar det som om forskolechefer verkar se sig sjdlva som
ansvariga for den arbetssituation som rader. Forskolecheferna har olika syn pé det arbete de utfor.
Forskolecheferna i privat regi verkar se pa sitt arbete pa olika sétt. Den ena chefen verkar tycka att
kreativitet dr ledordet for sitt arbete medan den andra chefen kidnner sig pressad av att samverka

med fordldrarna eftersom dessa inte alltid forstar sig pa den verksamhet de styr over.

Nir det kommer till hur forskolechefer ser pa sitt eget ledarskap sa finns det en medvetenhet kring
att man &r ledare och hdr kommer processer, relationer och kultur in 1 bilden men det verkar saknas
en tydlig koppling till teorier och modeller kring ledarskap ur ett vetenskapligt perspektiv.
Forskolechefer lyfter fram olika sétt att leda sina respektive verksamheter och ledarskapet verkar ta
sig olika former i uttryck beroende pé specifik kontext. Det didaktiska och det metodiska kring sitt

ledarskap &r i centrum men att placera sitt ledarskap utifran en metaniva saknas.

5.2 Avslutande reflektioner

Forskolechefer verkar ha fullt upp att gora hela dagarna och denna situation skiljer sig sdkerligen
inte ndmnvért fran andra chefsroller inom privat och offentlig sfar. Arbetslivet idag dr hektiskt och
tempot ar hogt. Det rdcker att gora en kort historisk tillbakablick for att fa syn pa detta. Det var inte
langesedan forskola hette daghem och 1 Goteborgs stad sa fanns det ofta en forestandare per
daghemsbyggnad. Idag enligt skollagen sa heter arbetsrollen forskolechef och det verkar vara
vanligt att ha ansvar for runt tre forskolor. Det dr inte bara de fysiska byggnaderna som blivit fler
utan uppdraget som forskolechef ar idag tydligt reglerat och innehéller minga delar inom det
pedagogiska ledarskapet. Under senare tid har det visserligen utvecklats effektiv informations- och
kommunikationsteknik sa det finns sdkerligen arbetsuppgifter som idag gar att gora pa ett betydligt
enklare sitt men for att lyckas med uppdraget sd krédvs det tid till relationer. Rollen som
forskolechef innebér att man ska samverka och samarbeta med en mingd olika aktdrer och att
bygga dessa relationer tar bade tid och kraft. Rollens relationella karaktir dr det manga

forskolechefer som lyfter fram. Minztberg (1973) karaktiriserade olika chefsroller och innebdrden
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av dessa dr det ménga forskolechefer som lyfter fram i sina diskussioner. Alvesson (2007) menar att
chefer ofta spenderar mycket tid pa att hantera administrativt strul och detta framkommer i mina
intervjuer. For att dessutom kunna vara pedagogiska ledare sa fordras det tid for detta uppdrag och

frdgan dr om det racker att som Berg (2003) patala vikten av att erdvra sitt frirum.

Det verkar som om forskolechefer anser att de trivs med sina arbeten men manga lyfter fram behov
av avlastning och frimst inom de delar av uppdraget som inte kréver ett pedagogiskt ledarskap. For
att kunna kommunicera och argumentera kring de behov forskolechefer har sa tror jag att det
behovs kompetensforstarkning kring ledarskap och organisationsteori. Arbetet som forskolechef
sker inte isolerat och handlar inte bara om person utan ledarskapet sker i en organisation med
specifika forutsittningar och villkor. Att forstd vad man leder, hur man ska leda och varfér man
leder &r viktiga didaktiska fragor och dessa behdver reflekteras kring men det behdvs ocksa
vetenskapliga teorier kopplat till ledarskapet for att med hjélp av ett pedagogiskt sprdk kunna
kommunicera med alla de aktorer man ska kunna samverka med. Jag tror framover att
rektorsutbildningen behover byta namn till skolledarutbildning och dven innefatta férskolechefer
och jag tror ocksa att forutsittningarna for forskolechefers pedagogiska ledarskap behover ses dver
sa att det fungerar lika bra i praktiken som i teorin. Rapp (2011) kom i sin studie fram till att minga
skolledare inte hade klart for sig vad ett pedagogiskt ledarskap innebér sé detta kanske ar ett
utvecklingsomrade- att forskolechefer problematiserar, definierar och forstar sig pa innehallet 1 ett
pedagogiskt ledarskap. Kunskap om sociologi dr enligt min mening viktigt for att kunna utveckla
sin ledarskap och for att utveckla en forstielse for det sammanhang man som forskolechef vistas 1.
Moller (2006) lyfter fram de kulturella och strukturella relationernas betydelse for ledarens
rollidentitet. Det dr av denna anledning viktigt att en skolledarutbildning innehaller teoretiska
verktyg fran fler discipliner dn juridik och pedagogik. Sociologi bor av denna anledning fa storre

utrymme 1 utbildningen.

Samtliga forskolechefer verkar ha organiserat sina forskolor pé liknande sétt. Begreppet avdelning
vilket innefattar tre medarbetare och en barngrupp verkar vara en utbredd organisering. Det
intressanta hér dr att om denna universallosning verkligen &dr det bésta sattet att organisera och for
vem? Ar det s3 att forskolans dppettider stiller krav pa att det méste vara tre medarbetare per
avdelning for att fa ihop det rent schematekniskt eller &r det sa att forskolorna med sina pedagogiska
miljoer dr byggda utifran begreppet avdelning? Eftersom min studie inte fokuserar pd organisering

sa ldmnar jag detta spar men det dr en fOr viktig iakttagelse for att inte ndmnas.

48



Att vara forskolechef utan att ha reflekterat och analyserat kring de maktstrukturer man som chef
ingdr gor att ett kritiskt forhallningssatt kring detta tema lyser med sin franvaro. Att vara
forskolechef innebéir ofta att vara en mellanchef med krav bade nedifran, uppifran och fran sidan
och da behover man ha verktyg i form av teoretiska glasdgon att ta pa for att kunna se klart. Det kan
ocksa vara sé under denna utbildning att det pedagogiska ledarskapet varit s i centrum att allmén
ledarskapsforskning inte fatt tillrdckligt med utrymme. Det kan vara nyttigt att forsta sin ledarskaps-

och chefsroll utifrdn en mer allméin utgangspunkt for att kunna sétta den i relation till nagot annat.

Forskolechefer verkar ocksa ha ett behov av att 1 storre utstrickning fé diskutera, fa analysera och fa
problematisera sin medarbetarroll. Férskolechefer inom kommunal regi &r ju inte bara chefer utan
ocksa medarbetare med en arbetsmiljo och villkor och dessa villkor sitter ramar for uppdraget som
behover foras fram i rampljuset. Det kanske dr sa att kommunal forvaltning och forskolechefer
sjdlva véljer att inte diskutera dessa fragor sérskilt ingdende p.g.a. tidsbrist men kvalitén 1
ledarskapet ér ju en fraga som berdr bade forvaltning och forskolecheferna sjéalva. Dessa
diskussioner kan foras mer spontant mellan forskolechefer sjdlva men ocksa mer strukturerat i
dialog med ansvariga pa forvaltningen sa att arbetssituationen och konsekvenserna fér ramarna blir
mer synliga. Forskolechefer har en komplex vardag men den blir &nnu mer komplex om man inte

kan diskutera och problematisera denna komplexitet.

Vad giller forskolechefens roll 1 framtiden &r svart att sia om beroende pa att yrket stindigt dndras
och dr foremal for politiska diskussioner. Pierre (2007) visar pa tva olika framtidsmodeller géllande
drift av skola. Man kan hér anta att forskola foljer i de spar som giller for skola. I
mangfaldsmodellen fordjupas decentraliseringen och skolan blir mer och mer en privat
angeldgenhet. I likvirdighetsmodellen centraliseras skolan och blir statlig. Ball (2010) menar att
den offentliga sektorn mer och mer borjas styras efter liberala idéer. Férskolechefens roll blir
definierad utifran hur forskola framdver ska vara organiserad. Om forskolor mer och mer drivs av
privata aktorer s blir rollen mer av marknadsforare dir en produkt ska paketeras sé att kunderna
valjer rétt forskola. Gunter (2001) patalar att privata verksamheter leder till att processer omvandlas
till produkter och att ménga vérden gér forlorade. Om forskolan framdver drivs 1 offentlig regi sa
kanske de pedagogiska processerna mer hamnar i férgrunden men kanske pa bekostnad av de behov
och krav som medborgare har. Rothstein (2001) menar att privatisering av offentlig verksamhet
varit en central drivkraft fran politiken sedan 1980-talet. Forskolechefen paverkas av det politiska

falt och de samhillstendenser som omger denna.
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Klenowski (2009) diskuterar vikten av att offentlig utbildning behdver aterta sin roll som som en
demokratiserande kraft i samhallet. For att forskolechefen ska kunna navigera i ett komplext
samhdlle och ska kunna forma sin roll och verka i den rollen s& behovs det en forskolechef som

omvérldsbevakar och forstar sig sjilv lika bra som andra.

Jag hoppas att mitt bidrag till debatten mdojliggor att fora fram forskolechefens arbetsuppgifter och
ledarskap 1 ljuset. Att vara forskolechef ar ett viktigt uppdrag ur ett utbildnings- och ur ett
samhéllsperspektiv. Det kan vara betydelsefullt for medborgare att veta vad en forskolechef arbetar
med for att skapa forstaelse for den komplexa verksamhet forskolechefen arbetar i. Jag dr medveten
om att mitt bidrag enbart utgdr en del 1 en storre helhet och dnskar dérfor att forskolechefen som

yrkesgrupp far storre genomslagskraft i pedagogisk forskning framdver.

5.3 Vidare forskning

Att enbart forska om rektorer riacker inte eftersom forskolechefer da blir osynliga. Jag skulle gdrna
se att forskning framdver anviander deltagande observation for att observera vad forskolechefer
faktiskt utfor varje dag och sétta detta i relation till vad de sdger att de gor. Jag tror att det finns
manga arbetsuppgifter som sker utan att forskolechefer ar kognitivt medvetna om dessa eller véljer
att namnge dessa med ett pedagogiskt sprak. Det kan ocksé vara sa att nér forskolechefer blir
intervjuade sa viljer de att lyfta fram vissa teman pa bekostnad av andra utifran en subjektiv
beddmning om vad man bor beritta. Det kan ocksa for forskningen och for samhéllet 1 stort vara
intressant att ta reda pé hur forutséttningarna ser ut for att utveckla ett pedagogiskt ledarskap och
hur mycket av den totala arbetstiden forskolechefer avsitter for att arbeta med detta uppdrag. Det ér

viktigt att det pedagogiska ledarskapet ar lika starkt 1 praktiken som 1 teorin.

Det hade ocksa varit intressant att forska kring vad medarbetare i forskolan har {or bilder 6ver vad
en forskolechef arbetar med pa dagarna. Allt arbete en forskolechef utfor ar inte synligt for
medarbetare pa forskolan och det ar inte sékert att alla forskolechefer utforligt berttar for sina
medarbetare vilken roll hen har och vilka arbetsuppgifter som faktiskt utfors. Det dr nog sa att
manga medarbetare 1 forskolan har en viss insikt i vad en forskolechef arbetar med men vilka dessa

aspekter dr och vilka aspekter som inte dr synliggjorda skulle varit intressant att fa grepp om.
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Bilaga

Kvalitativ intervju: intervjufragor

De inledande fragorna ér till for att min intervjuperson skall kdnna sig bekvdm 1 rollen som
intervjuad. Mina tre temafragor dr till for att £ svar pé de fragestéllningar jag har och for att uppna
syftet med min uppsats. De uppfoljande frdgorna ar till for att skapa ett flode under intervjun dér
samtalet i dialogform utvecklas och fordjupas. “Att tinka tematiskt innebdr att man knyter an till
undersokningens problemstdllning och att tinka dynamiskt innebdr att man ser till att skapa en
situation ddr samtalet halls flytande.” (Esaiasson, 2002, s. 290).

Inledning
Presentation av varandra och utforlig redogdrelse kring etiska regler for intervjun.

Inledningsfragor

-Hur lange har du arbetat som forskolechef?

-Trivs du bra med ditt arbete som forskolechef?

-Hur ménga forskolor/avdelningar dr du chef for och hur manga medarbetare dr du chef for?

Temafragor
1. Vilka arbetsuppgifter utfér du som forskolechef?
2. Hur ser du pé det arbete du utfor?
3. Hur ser du pa ditt ledarskap?

Uppfoljande fragor

-Hur menar du da?

-Kan du utveckla ditt resonemang?

-Tolkar jag dig ritt om jag sédger..?

-Kan du beritta for mig om?

-Kommer du ihag nér du?

-Kan du ge exempel pa?

-Kan du uppskatta hur stor del av arbetstiden du anvéinder for att utfora detta?
-Hur ofta gor du detta?

Avslutning
Ett stort tack for din medverkan
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