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Syfte: Syftet med uppsatsen ar att beskriva och forklara hur forsteldrare pd gymnasium
uppfattar sin ledarroll i forhdllande till sina arbetskollegor. Vad gor de i
praktiken nir de handleder sina arbetskollegor och pé vilket sitt kan deras
ledarroll bidra till verksamhetens utveckling? Genom att svara pa dessa fragor
vill jag dven bidra med kunskap som kan hjilpa rektorer vid planering av
tillsattande av forsteldrare samt oka larares forstaelse for forsteldraruppdraget
och dess ledarroll.

Teori: Det dramaturgiska perspektivet, situationsbetingad ledarskapsteori och det
tjdnande ledarskapet.

Metod: En kvalitativ metod baserad pa semi-konstruerade intervjuer.

Resultat:  Fran studien framkommer det att forsteldrarrollen ar rik och diversifierad.

Analysen visar att forsteldrarrollen vare sig kan beskrivas eller forklaras pa ett
entydigt sétt. Forsteldrares ledarskap ar horisontellt genom att forsteldrare ar
tillgéngliga for sina arbetskollegor och leder genom att tjina andra. Forsteldrare
bidrar till verksamhetens utveckling genom att de i egenskap som mellanledare,
snabbt kan fanga upp och méta de fordndringar som sker i den dagliga
verksamheten. Slutligen bidrar forstelirare med alternativ till hierarkiska

modeller av ledarskap och skapar forutsittningar for nya motesformer i skolan.
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1. Inledning

Den svenska ldrarkaren dr en yrkeskar som under de senaste decennierna priaglats av hog
reformsintensitet och omstruktureringar. Fran att under en l&ng period ha gitt mot en 6kad
avprofessionalisering (se t.ex. Carlgren & Lindblad 1992, Florin 2010, Agelin-Skarstedt 2014,
Lundstrdm 2018) tycks ambitionen i svensk skola nu vara att &teruppritta ldrarnas
professionella status. Utgdngspunkten ar att, genom att infora karridrsteget forsteldrare, stirka
den professionella utvecklingen inom skolan och pa sé sitt forbattra skolans resultat som har
kritiserats av bland annat PISA-undersokningen och Skolverket (2013).

En forsteldrare ar enligt Skolverket (2015a s. 6) “en person som har ett
utvecklingsuppdrag i kombination med arbetsuppgifter som ofta ar knutna till ett sérskilt
undervisningsdmne”. Tanken &r att forsteldrare ska leda och utdva inflytande Over sina
arbetskollegor, exempelvis genom coachning, handledning, ldrande samtal, sprakutveckling
eller projekt som syftar till att forbéttra undervisningen. I propositionen Karridrsteg for lirare
i skolvisendet m.m. (2012/13:136) skriver den davarande borgerliga regeringen att ldrarna ar
den viktigaste faktorn for elevernas resultat i skolan. For att sdkra en hog kvalitet pd l4rarnas
arbete behover lararyrket goras mer attraktivt genom att lararnas kompetens och potential tas
till vara och uppmuntras pa ett bittre sitt. Detta ska ske genom riktade statsbidrag sé att de
bista ldrarna genom hojda 16ner kan utveckla sin professionalism och gora karridr inom
lararyrket. Men trots att forsteldrarreformen idag &r spridd till ménga skolhuvudmén och
skolenheter, har kritiken mot reformen varit stor. Utvirderingar fran Statskontoret (2017) visar
att genomforandet av reformen endast till viss del har skapat forutséttningar for att nd malet
om ett mer attraktivt lararyrke och bidra till béttre utbildningsresultat i verksamheten. Det ar i
ljuset av denna diskussion som jag menar att det blir intressant att studera forsteldrare. For det
forsta utmanar reformen centrala varden i skolan, dér skolan av tradition varit ett yrke dér alla
larare setts som jaimbordiga, med liknande arbetsuppgifter och relativt sma loneskillnader.
Reformens fokus pé individer, karridr och marknadslogiker utmanar dessa viarden och skapar
debatt inom lérarkaren (se t.ex. Fernandez 2012; Statskontoret 2017: Jéallhage 2017; Alvehus
& Andersson 2017 s. 36). Reformkritiker pekar exempelvis pé att utfallet har blivit olika i olika
kommuner, att en del forsteldrare inte fitt avsatt tid for sitt uppdrag och att reformen har
splittrat lararkdren (Statskontoret 2017). Léararforbundet har kritiserat reformen for att inte ha
fokus pa kvalitetsarbete utan att det istéllet har varit en Ionereform (Jdllhage 2017). Reformens
utbredning ér dven ojdmnt fordelat mellan landets skolformer. Enligt Statskontoret (2017 s.
29) finns endast 28 procent av alla karridrtjanster inom gymnasiet samtidigt som sambandet
mellan karridrtjansttithet och skolresultat &r som svagast bland gymnasieskolor (Statskontoret
2017 s. 33).



For det andra finns det en grans for hur ménga som kan bli forsteldrare och att reformen
ar ett uttryck for ett sérskilt meritokratiskt tinkande med fokus pa ledning och ledarskap inom
skolan. Detta &r intressant eftersom att meritokrati enligt Strandbrink (2009 s. 175) syftar pa
en samhillsordning baserad pa begavning och utbildning i kombination med prestationer.
Bedomning av vem som kan bli forsteldrare forvintas darfor vara tydlig. Reformen har dock
kritiserats for att vara just det motsatta (se t.ex. Sveriges Radio 2016). Utvirderingar och
rapporter visar att det rdder en stor variation bland skolor hur karridrtjansten tillsitts och
anvands i verksamheten (se t.ex. Sjoberg 2015; Cervantes 2017; Statskontoret 2017). Rektorer
har svért att bestimma vem som ska fa en karridrtjinst och att motivera sitt beslut. Manga
larare menar att forsteldraruppdragen tillsdtts godtyckligt och att det inte ar sjdlvklart i
genomforandeprocessen vad det dr som gor att vissa ldrare far fOrsteldraruppdragen.
Statskontorets (2017 s. 55) utvérdering visar att manga ldrare tvivlar pd att inférandet av
forsteldrarreformen kommer att f4 positiva effekter for ldrarkdren och verksamhetens
utveckling. Den storsta risken med detta ar att forsteldrare kan fa svart att lyckas med sitt
uppdrag om de inte har forankring i verksamheten. P4 liknande sétt som att organisationer ar
beroende av stdod och resurser fran omvérlden (se t.ex. Jacobsen & Thorsvik 2013 s. 30), maste
forsteldrare fa legitimitet for sitt ledarskap och ledning i skolan. Ett sétt att stirka denna
legitimitet skulle kunna vara att omgivningen forstar vad forsteldraruppdraget gar ut pa och
vad dess ledning och ledarskap innebir i praktiken.

Det tredje skélet till varfor det dr intressant att studera forsteldrare dr att det ar en studie
om ldrare som tjanstemin. Enligt Niklasson (2001 s. 8) har dagens moderna tjdnstemén inslag
av politiskt maktutdvande dér tjinstemannen inte bara ska vara ett lojalt redskap for politiken,
utan dven som Montin & Granberg (2013 s. 85) uttrycker, ”sjélvstidndigt bidra till en auktorativ
fordelning av viarden”. Mot bakgrund av detta menar jag att fOrsteldrare i egenskap som
tjdnstemin har en central roll for formande och genomférande av den nationella skolpolitiken.
Det dr denna sjédlvstandighet och mdjlighet till maktutovning som gor det intressant att studera
forsteldrare som tjanstemannagrupp.

Sammanfattningsvis menar jag att forsteldrares tvetydiga position i relation till sdvil
skolledning som arbetskollegor, samt den kritik som véckts mot reformen, gor det angeldget
att studera vad det innebdr att arbeta som fOrsteldrare. Fragor kring vad som utmaérker en
forsteldrare, och hur de handleder sina arbetskollegor och bidrar till verksamhetens utveckling,
blir viktiga att besvara. Ambitionen &r att 1dmna ett bidrag till diskussionen om ledning och
ledarskap inom skolan. I nédsta avsnitt kommer jag att redogéra for uppsatsens

problemformulering, syfte och disposition.



1.1 Problemformulering och syfte

Syftet med uppsatsen dr att beskriva och forklara hur forsteldrare pd gymnasium uppfattar sin
ledarroll i forhallande till sina arbetskollegor. Vad gor de i praktiken néir de handleder sina
arbetskollegor? Pa vilket sdtt kan deras ledarroll bidra till verksamhetens utveckling? Genom
att svara pa dessa fragor vill jag dven bidra med kunskap som kan hjdlpa rektorer vid planering
av tillsattande av forsteldrare samt Oka ldrares forstaelse for forsteldraruppdraget och dess

ledarroll.

1.2 Disposition

Uppsatsen struktureras pa foljande sitt: efter introduktionen presenteras ett kapitel med
tidigare forskning om forstelérare. I kapitel 3 presenterar jag teorier som jag tillimpar i studien
som mina analytiska verktyg. I kapitel 4 presenterar jag metodkapitel. I kapitel 5 redovisas
studiens empiriska resultat. I kapitel 6 analyseras studiens empiriska resultat utifran de valda
teorierna och en bredare diskussion fors om vad som var syftet med uppsatsen, metodologiska

prestationer samt svaret pa forskningsfragorna.



2. Tidigare forskning om forstelarare

Svensk skolforskning &r rik och varierad. En s6kning pa www.skolporten.se/forskning/ visar
att den storsta delen av skolforskningen frédmst ar riktad mot pedagogiska och didaktiska
fragestéllningar. Fragor om ledning och ledarskap i skolan forekommer men séllan i form av
att det explicit beror forsteldrare utan istéllet rektorer och skolchefer. Den delen i forskningen
som behandlar forsteldrares yrkesliv och praktik bestar huvudsakligen av tva filt; dels av sa
kallad performativ forskning som handlar om synliggérande av prestation i lararpraktiker (se
t.ex. Strandler 2017), och dels om hur ldrare som ledare organiseras pd enskilda skolor. I
sammanstdllningen nedan berors kortfattat den performativa forskningen om ldrare. Jag
kommer dérefter att g& vidare till olika infallsvinklar kring hur forstelérares roll och ledarskap
har studerats samt redogdra for hur jag forhaller mig till dessa studier.

En aspekt i tidigare forskning om fOrsteldrare ar att elevers, ldrares och skolors
prestationer har fatt ett starkare fokus i skolan. Detta kan delvis forklaras med att offentliga
institutioner sdsom skolan har blivit foremal for en bredare granskning (se t.ex. Power 1997)
samt att forsteldrarreformen till stor del speglar idén om det Hood (1995) kallar for New Public
Management (NPM). NPM é&r ett paraplybegrepp for de fOrdndringar i styrning och
organisering som har skett sedan 1980-talet 1 offentliga organisationer. Idéer fran niringslivet
har blivit forebild for hur offentliga organisationer ska bli framgéngsrika. Alvehus &
Andersson (2017) menar att NPM fundamentalt har foréndrat styrning av skolan, vilket ocksa
har fordndrat ldrares roller och forhallningssétt. Larare har exempelvis fatt en allt storre roll i
det sa kallade indirekta pedagogiska ledarskapet. Det innebér att larare har gatt fran att 4gna
sig at det som ar kopplat till klassrummet och undervisningen, till att ansvara for att skapa
forutsittningar for den pedagogiska verksamheten (Skolverket 2018). Detta dr enligt Svedberg
(2016 s. 17) anmirkningsvirt eftersom att det ar arbetsuppgifter som av tradition varit
forbehéllet skolledningen. I och med forsteldrarreformen menar Alvehus & Kastberg
(Skolvérlden 2018) att det skett en maktforskjutning i skolan. Forsteldrare har tagit kontroll
over fragor som tidigare framforallt varit forbehéllet bitrddande rektorer, vilket dppnat upp for
ett nytt ledarskap i skolan. Men trots att det nu har gatt fem ar sedan reformen infordes, har det
skrivits forvanansvart lite inom omradet om forsteldrare.

Merparten av forskningen om ledarskap i skolan handlar om det som sker i toppen -
om att vara rektor eller skolchef (se t.ex. Blossing 2011). Dock kan man argumentera for att
det finns fler ledande roller i skolans verksamhet och forsteldrare dr ett exempel pa detta. Pa
senare tid har begreppet 'middle leaders’ dvs mellanledare (se t.ex. Day m.fl. 2000; Cranston
m.fl. 2004; Meller & Eggen 2005; Grootenboer m.fl. 2017; Ronnerman 2018) anvénts for att

beskriva och synliggora forsteldrares ledarskap i skolan.



Men begreppet mellanledare dr inte entydigt. Harris & Jones (2017) anvénder begreppet savil
pa system- och skolniva. Hargreaves & Ainscome (2015) och dven Fullan (2015) menar att
mellanledare handlar om en person med en administrativ roll och funktion for att organisera
spridning och kunskap inom en region. I denna studie ar det dock inte denna grupp av
mellanledare jag syftar pa utan istéllet den grupp som Ronnerman (2018) beskriver bade har
en erkdnd ledarroll och lararroll. Cranston m.fl. (2004 s. 227) och dven Ronnerman (2018 s.
24) menar att denna grupp mellanledare har en unik roll i skolan genom att de ror sig mellan
tva olika praktiker. De forvantas att ”leda kollegors professionella lirande och utveckling —
inte att darutover ha en miangd administrativa uppgifter” (Rénnerman 2018 s. 25). Mot den
bakgrunden menar jag att det déarfor &r rimligt att en fOrsteldrare kan rdknas som en
mellanledare eftersom att det handlar om att leda professionellt ldrande och foréndring.

Det andra forskningstemat om fOrsteldrare &r att det dr en professionell roll som
behover forstds. Tidigare rapporter (se t.ex. Statskontoret 2017) visar att inforandet av
karridrtjanster har varit otydligt och att det skapat problem for forsteldrare i deras vardagliga
praktik. Forskning visar att det dr viktigt att skolpersonalen forstar och &r villiga att utfora sina
roller. I annat fall ar risken enligt Svedberg (2016 s. 60) att personalen inte agerar i sin “ratta”
roll och pa sa vis misstas for nagon annan. Otydligheten kring lararrollen kan leda till att larare
arbetar pa olika sitt vilket skapar en mindre likvardig skola. Svedberg (2018) framhéller att en
skolorganisations forméga att vara framgéngsrik ar beroende av hur rollerna forstis och utovas.
Jag menar att det darfor finns anledning att studera forsteldrarrollen eftersom att detta kan bidra
med kunskap som kan leda till 6kad likvérdighet mellan forsteldrare i deras arbete och att
skolorganisationer blir mer framgéngsrika nir alla forstar och agerar utifran sina roller. Det har
tidigare gjorts studier om utvecklingsledares betydelse i skolverksamheten (se t.ex. Blossing
2013; Olin m.fl. 2014; Alvunger 2015; Fjeld 2016), men det som sarskiljer min uppsats fran
tidigare studier &r att jag vill ta ett tydligare grepp om konstruktionen av forsteldrares ledarroll
och dess sérart — inte om hur forsteldrare i egenskap som utvecklingsledare organiseras pa
enskilda skolor. Genom att undersoka vad det 4r som gor att endast vissa far arbeta som
forsteldrare, skulle det kunna vara mojligt att skapa en tydligare bild om forsteldrarens
professionella roll.

Det tredje forskningstemat belyser vad for slags ledarskap forsteldrare anvinder sig av.
I fallstudien, Leading Schools in Times of Change, fann Day m.fl. (2000 s. 4) att brittiska
huvudldrare pad hogstadiet tenderar att anvinda sig av ett ledarskap som kénnetecknas av
oppenhet, drlighet och kommunikation. Craneston m.fl. (2004 s. 237) menar att det centrala for
australiensiska studierektorer dr formagan att kunna delegera, vara effektiv, inspirera och staka

ut visioner for forandring.



Mpller & Eggen (2005 s. 345) argumenterar for att mellanledares ledarskap pé grund- och
hogstadieskolor 1 Norge anvénder sig av ett distribuerat ledarskap, som inte bara handlar om
arbetsfordelning utan &ven om hur ledarskapspraktik sprids till andra aktorer i
skolorganisationen. Grootenboer m.fl. (2017 s. 244ff) menar att mellanledares ledarskap utgar
frén en "placering’, vilket innebdr att de tar sig an en praktik som positioneras mellan rektorers
ledarskapspraktik och Gvriga liarares pedagogiska undervisningsarbete. Denna position dr pa
manga sitt unik och Ronnerman liknar detta med en hamburgare — relationellt och strukturellt
placerat i mitten” (2018 s. 31). Mittenpositionen kan dock leda till problem. En konflikt mellan
ledningsgruppen och négra av lararna kan forsvara arbetet. Skapande och uppritthallande av
professionella relationer och tillit i skolan blir darfor ett centralt omrade i mellanledares
ledarskap. Grootenboers m.fl. iakttagelser om att mellanledare, “are not the "heroic crusader’
leading from the front, but rather alongside and in collaboration with their colleauges” (2015
s. 524), indikerar att forsteldrare i egenskap som mellanledare har en unik position i skolan.
Forsteldrare kan inte likstéllas med en chef pa mellanniva eftersom att de inte har ekonomi och
personalansvar. Diaremot finns en uppfattning att forsteldrare ar personer som har fatt mandat
att utova ledarskap. Det som utmérker min uppsats fran tidigare studier &r att forsteldrare utgor
en speciell grupp av mellanledare. Min utgingspunkt dr att forsteldrare har ett "tandlost’
mandat att utfora sitt ledarskap, ndgot som tidigare studier om mellanledare inte tagit fasta pa.
Istdllet argumenterar jag for att detta mandat paminner om en form av 'mentorskap’ med viss
underton av ledarskap. Det innebér att det inte handlar om en traditionell uppfattning om
ledarskap utan om nagonting annat. En rimlig foljdfrdga ar vad for typ av ledarskap det i sa
fall ror sig om?

En studie som har forsokt att nyansera denna oklarhet dr Wikbergs (2014)
kandidatuppsats, En ledande forsteldirare: en intervjustudie om forsteldrares syn pd sin
ledarroll i gymnasieskolan. Wikbergs (2014 s. 5) ambition &r att utifrdn situationsbetingad
ledarskapsteori, 0ka kunskapen om hur forsteldrare ser pa sin tjanst och forsteldrarens roll i
kollegiet. Studiens slutsats &r att forsteldrare generellt sett dr ndjda med satsningen pa
karridrtjanster och att gruppen har en hog niva av autonomi i sitt arbete. Dock menar jag att
Wikberg (2014) i anvindandet av Hersey & Blanchards (1988) teori, missar mojligheten att
finga in forsteldrares vardagliga arbetsuppgifter, nagot som pa ett mer utforligt sitt hade kunna
beskriva hur forsteldrares ledarskap uttrycks i praktiken. Jag menar att det dérfor behovs

ytterligare verktyg for att studera vad for typ av ledning forsteldrare utdvar.
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3. Teorier

I detta kapitel presenteras teorier som stddjer organisering av empiriska data och senare dess
tolkning nér det géller hur forsteldrares ledarroll uppfattas. I uppsatsen har jag valt att anvinda
mig av det dramaturgiska perspektivet, situationsbetingad ledarskapsteori och det tjinande

ledarskapet.

3.1 Det dramaturgiska perspektivet

Erving Goffmans (2009 s. 9) dramaturgiska perspektiv dr en sociologisk ansats som i olika
delar beskriver manniskans vardagliga presentation av sig sjilv som ett teaterframtridande.
Det innebér att ndr en ménniska interagerar med andra ménniskor, gor hen det i egenskap som
en “’skddespelare” under en forestidllning. Denna forestéllning baseras enligt Goffman (2009)
pa de virden, dvertygelser och vanor som ménniskan har lart sig genom sociala institutioner.
Niér individer mots forsoker de i regel skaffa sig upplysningar om varandra i syfte att definiera
situationen och skapa forutsdgbarhet hur omgivningen kommer att reagera (Goffman 2009 s.
1). Men i situationer nidr manniskan inte vet hur andra kommer att reagera, anpassas
presentationen av sig sjdlv utifrdn vad hen tror att omgivningen kommer att féredra. Detta
kallar Goffman (2009 s. 182) for “impression management”’, dven bendmnd som
intrycksstyrning. Intrycksstyrningen kan ske savil individuellt och i det Goffman (2009 s. 75)
kallar for team’ dvs “en samling individer som samarbetar i framstdllningen av en rutin”.
Syftet dr att styra och kontrollera publikens uppfattning om framtradandet. For att forklara hur
forstelédrares roll konstrueras och vad som behovs for att utova den, har jag valt att utga fran
den delen 1 Goffmans (2009) teori som beskriver hur en manniskas sociala tillvaro kan delas
upp i en framre och bakre region. Goffman (2009) menar att det &r i den frimre regionen som
sociala interaktioner sker och dir aktdrens professionella roll spelas upp infor en publik.
Fasaden ir ett sétt for aktoren att forsoka paverka publikens uppfattning om det som sker pa
scenen 1 syfte att skapa trovirdighet. I scenframtridandet ryms den specifika miljo aktoren
befinner sig i samt det som associeras med aktoren sjdlv, exempelvis kon, alder, etnicitet,
karaktirsdrag, arbetsuppgifter, formella kompetenser och roll. I den bakre regionen &r aktéren
sig sjalv och behdver inte vara lika noga med hur den professionella rollen framstélls. Aktdrens
agerande dr inte synlig for publiken. Det &r “bakom kulissen” som aktdren kan slappna av,
reflektera 6ver sin roll och forbereda den rekvisita som hen behdver for sitt framtrddande pa
scenen. Sammantaget dr det i spanningsfiltet mellan den frimre och bakre regionen som

aktorens roll skapas.
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3.2 Situationsbetingad ledarskapsteori

For att fanga forsteldrares vardagliga arbetsuppgifter och mandat som ledare, har jag valt att
anvianda Hersey & Blanchards (1988) situationsbetingade ledarskapsteori med fokus pa de
anstéllda. Teorins utgangspunkt &r att olika situationer kréver olika ledarstilar for att resultatet
ska bli effektivt. [ uppsatsen forsoker jag inte identifiera en forsteldrares basta praktik eftersom
att jag inte tror att det finns ndgon sadan. Jag menar att det inte ar troligt att en forsteldrare for
ett naturvetenskapligt arbetslag péd ett gymnasium, anvinder sig av samma metoder som en
forsteldrare som har sin praktik inom idrott. Forsteldrares arbetslag dr unika och de handleder
savdl nya som rutinerade arbetskollegor. I nedanstdende avsnitt kommer jag att redogora for
teorins centrala delar och hur den kommer att anvédndas i uppsatsen.

Enligt Hersey & Blanchard (1988 s. 171-176) finns det inte ndgon “bésta ledarstil” for
att skapa effektivitet, utan ledarstilen méste anpassas utifran de anstilldas kompetens och vilja
att 16sa sina arbetsuppgifter. Genom att kombinera kompetens och vilja, menar Hersey &
Blanchard (1988) att det finns fyra nivaer av anstdlldas mognad. Den forsta mognadsnivan
handlar om anstillda som inte r kompetenta och inte heller villiga att 16sa sina arbetsuppgifter.
Oviljan tar sig uttryck genom att den anstidllde saknar motivation eller upplever en kénsla av
osdkerhet. I den andra mognadsnivan dr de anstillda inte kompetenta men dock villiga att 16sa
sina arbetsuppgifter. Den anstéllde saknar den kunskap som krivs for att kunna utfora arbetet
men ar motiverad att vilja ldra sig och behdver végledning. I den tredje mognadsnivan ar de
anstillda kompetenta men inte villiga att utfora sina arbetsuppgifter. Den anstillde upplever
en kinsla av osédkerhet eller motvillighet att sjdlvstindigt utféra sina arbetsuppgifter och
behover stottning. I den fjairde mognadsnivan dr de anstidllda bdde kompetenta och villiga att
16sa sina arbetsuppgifter. Den anstéillde upplever en kénsla av sjdlvsdkerhet och trygghet i det
hon eller han gor.

Enligt Hersey & Blanchard (1988 s. 177) kan respektive mognadsniva bemotas med en
stark eller svag ledarstil som anpassas till den anstilldes mognad i arbetet. Genom att
kombinera en stark eller svag ledarstil, uppstar fyra typer av ledarstilar. Den forsta ledarstilen
ar starkt styrande och svagt stodjande. Ledaren sidger nir, var, hur och vad den anstillde ska
gora. Utmirkande for ledarstilen dr dess fokus pa att hdnvisa, vigleda och strukturera. I den
andra ledarstilen &r ledaren starkt styrande och stodjande. Eftersom att den anstillde inte har
kompetensen att kunna utfora sina arbetsuppgifter men ar villig att lara sig, ar det viktigt att
ledaren bade végleder och motiverar. Istéllet for att diktera vad den anstillde ska gora, forklarar
ledaren varfor en arbetsuppgift ska utforas. Det dr en kombination av uppgiftsorienterat och
relationsbaserat ledarskap. Utmérkande for ledarstilen ar dess fokus pa att forklara, dvertala

och fortydliga.
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I den tredje ledarstilen ar ledaren svagt styrande och starkt stodjande. Ledarens roll blir
att uppmuntra och ha en dialog med de anstidllda om vad de ska gora. Till skillnad fran den
forsta ledarstilen, besitter de anstdllda kompetensen att kunna utfora sina arbetsuppgifter. Det
blir darfor viktigare att ledaren deltar i arbetet dn att leda fran sidan. Ledarstilen &r
relationsorienterad och utmérks av fokus pa att samarbeta, underlétta och deltaga. I den fjarde
ledarstilen &r ledaren svagt styrande och svagt stodjande. Eftersom att de anstillda bade &r
kompetenta och villiga att utfora sina arbetsuppgifter, ar det viktigare att ledaren héller sig
tillbaka och later de anstéllda sjélva skota sina arbetsuppgifter. Utmérkande for ledarstilen &r
dess fokus péd att observera och Overvaka vad som sker. Relationen mellan anstilldas

mognadsniva och ledarstil kan sammanfattas i foljande matris;

Mognadsniva (R1-4) Ledarstil (S1-4)

Lag mognadsnivé (R1) — Oférmogen och Instruerande (S1) — Starkt styrande, svagt

ovillig eller osdker stodjande

Lag till mattlig mognadsniva (R2) — Inte Sialjande/6vertalande (S2) — Starkt styrande,

kompetent men villig starkt stodjande
Mattlig till hog mognadsniva (R3) — Deltagande (S3) — Svagt styrande, starkt
Kompetent men inte villig stodjande

Hog mognadsniva (R4) — Kompetent och Delegerande (S4) — Svagt styrande, svagt
villig stodjande

Figur 1. Kélla: Table 8-1 Leadership styles appropriate to various readiness levels — Hersey
& Blanchard (1988 p. 181).

LEADER BEHAVIOR

Share ideas

and faciutate <
N decision
making

Explain
decisions
and
provide
opportunily
for
claritication

<
O
~

<

Qa,

Turn over

(Supportive Behavior)
<—RELATIONSHIP BEHAVIOR—> (HIGH)

responsibility specific

for decisions instructions
and and closely
implementation supervise

performance

(LOW) =————TASK BEHAVIOR— (HIGH
(Guidance)

Figur 2. Killa: Table 8-4 Expanded Situational Leadership Model - Hersey & Blanchard

(1988 p. 123).
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Hersey & Blanchards situationsbetingade ledarskapsmodell ska forstas pa foljande vis; nér de
anstilldas mognadsniva ar 14g bor ledaren utga fran instruerande ledarstil och berétta nir, hur
och vad som ska goras. Nar de anstidlldas mognadsniva motsvarar att de inte ir kompetenta
men villiga att utfora sina arbetsuppgifter, bor ledaren tillimpa en kombination av
uppgiftsorienterad- och relationsorienterad ledarstil. Ledaren ska snarare argumentera an att
instruera sina anstéllda for varfor arbetet behdver utforas. Nar de anstélldas kompetensniva ar
hég men de har brist pd motivation, bor ledaren fokusera pa att uppmuntra sina anstéllda.
Eftersom att de anstéllda redan kan sin uppgift, ar det viktigt att ledaren istdllet minskar pa
styrningen. Nir de anstélldas mognadsnivd motsvarar att de bade ar kompetenta och
motiverade, behdver ledaren varken instruera eller stodja sina anstdllda. Ledaren bor istillet

delegera beslutsfattandet till de anstéllda.

3.3 Det tjanande ledarskapet

Med antagandet att forsteldrare inte har en formell maktposition i likhet med exempelvis en
chef pad mellanniva, menar jag att det dr rimligt att anta att fOrsteldrares ledarroll bidrar till
verksamhetens utveckling pa ett annorlunda sitt. Tidigare rapporter och studier visar att
forsteldrare utdvar sitt ledarskap i samforstind med andra (se t.ex. Skolverket 2015a;
Ronnerman 2018). Jag har darfor valt att anvinda mig av Northouse (2013) tolkning av Robert
Greenleafs (1970) teori om det tjanande ledarskapet for att finga den sociala praktik som
forstelérare tillampar sig av. Det tjanande ledarskapet innebér att ledaren lyfter blicken fran sig

sjalv till sina foljare:

“To make sure that other people’s highest needs are being served (...) those served
grow as persons; do the while being served, become healthier, wiser, freer, more

autonomous, more likely themselves to become servants” (Greenleaf 1970 s. 15).

Northouse (2013 s. 239) som har sammanstillt en rad ledarskapsteorier, menar att Greenleafs
tjianande ledarskap skiljer sig frdn andra ledarskapsteorier genom att teorin inte fokuserar pa
typiska drag for en ledare eller principer for vilken ledarstil som dr l&dmpligast i en viss given
situation. Istillet menar Northouse (2013) att det tjinande ledarskapet sitter fokus pa det som
motiverar en ledare till att vilja leda och de karaktirsdrag som ledare behover ha for att leda
och utveckla sina f6ljare. Det r hur ledare behandlar och viljer att forsta sina foljare samt vad
detta leder till som dr det intressanta. Istdllet for att dominera andra ska ledaren vara en

mojliggorare for sjdlvbestimmande, personlig utveckling och autonomi i arbetet.
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For att rama in och koppla teorin till hur forsteldrare bidrar till verksamhetens utveckling, har
jag valt att anvdnda mig av Northouse (2013 s. 232) modell for det tjanande ledarskapet (se
nedanstiende figur 3). Aven om det ir Greenleaf (1970) som ir skapare av det tjinande
ledarskapet, menar jag att Northouse pa ett mer utforligt sitt redogor for teorins olika delar. I
nedanstaende avsnitt kommer jag att gd igenom modellens olika delar och redogdra for de delar

jag valt att ta med 1 uppsatsen.

Antecedent
Conditions

Servant Leader
Behaviors

Outcomes

Context and Culture

Leader Attributes

Follower Receptivity

Conceptualizing
Emotional Healing
Putting Followers First

Helping Followers
Grow and Succeed

Behaving Ethically

Follower Performance
and Growth

Organizational
Performance

Societal Impact

Empowering

e (Creating Value for
the Community

Figur 3. Kéilla: Northouse (2013 s. 232)

Enligt Northouse (2013) foregas det tjainande ledarskapet av en process som kan delas upp i
tre delar: “Antecedent Conditions”, ’Servant Leader Behaviors” och ”Outcomes”. Den forsta
delen, ”Antecedent Conditions”, innehaller faktorer som kan tiankas inverka och ligga till grund
for det tjinande ledarskapet. Jag viljer att endast belysa en av faktorerna; “Leadership
Attributes” eftersom att de dvriga tva inte &r relevanta for studien. Med ”Leadership Attributes”
syftas pa det som motiverar en till att vilja leda. Jag menar att en forsteldrares ledarskap aldrig
ar neutralt utan &r relaterat till personliga erfarenheter. En forsteldrare kan kdnna ett stort behov
av att vilja tjina och leda medan andra leder utifran ett hogre &ndamal sdsom skolutveckling.
Den mellersta delen i modellen, ”Servant Leader Behaviors™ ar enligt Northouse (2013
s. 233) en sammanstillning av de karaktdrsdrag en ledare kan tidnkas ha.” ”Conceptualizing”
innebdr att en leder utifran verksamhetens overgripande syfte och mél (Ibid). Exempel pa detta
ar kabinchefen pa flygbolaget Norwegian som ar inforstddd med syftet och malet med
flygningen; att skapa kundnéjdhet, 6ka forsdljningen ombord och se till att passagerarna
kommer fram sidkert till sin destination. ”Emotional Healing” syftar pa att ledaren viarnar om

de anstélldas vilbefinnande och ir tillginglig for de som behdver fa stod och viagledning (Ibid).
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Detta kan liknas med palliativ vard, vars personal finns som stod for anhoriga vid livets
slutskede. ”Putting Followers First” handlar om att ledaren prioriterar sina foljare i forsta hand
(Northouse 2013 s. 234). "Helping Followers Grow and Succeed” dr en ledare som tar sig tid
och intresse for sina foljares professionella och individuella mélsittningar och hjilper dem mot
malet (Ibid). ”"Behaving Ethically” ar en ledare som gor rétt sak pé rétt sétt (Northouse 2013 s.
235). “Enpowerment” innebdr att ledaren later sina fOljare att sjdlva fatta beslut (Ibid).
”Creating Value for the Community” dr en ledare som agerar utifran samhéllsnytta (Ibid).
Den tredje delen, ”Outcomes”, handlar om vad det tjdnande ledarskapet resulterar till.
I denna uppsats kommer effekten av forsteldrares ledarroll bland arbetskollegorna inte att
behandlas utan endast pd vilket sétt forsteldrares ledarroll kan bidra till verksamhetens

utveckling.
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4. Metod

4.1 Studiens design

Uppsatsens design ar en fallstudie som fokuserar pa forsteldrare. For mig ar det inte viktigt att
forsteldrarna kommer fran en specifik region eller skola, utan inriktningen utgdrs i det hér fallet
av personer som har positionen forsteldrare. Med fallstudie innebér att det ar forsteldrarnas
egna upplevelse och uppfattningar om sin roll som &r det intressanta eftersom att det har visat

sig att rollen inte &r tydlig preciserad (se t.ex. Statskontoret 2017).

4.2 Urval

Urvalet av respondenterna gjordes utifran ett strategiskt urval, vilket innebér att jag valde att
intervjua de forsteldrare som var tillgingliga. En forfragan om deltagande i studien skickades
ut per mejl till 20 kommunala gymnasieskolor i Viéstsverige, varav 46 forstelérare tillfragades.
Av dessa meddelade 15 forsteldrare att de var intresserade att delta i studien. Sammantaget
intervjuades atta kvinnor och tva mén. Initialt genomfordes tre intervjuer ansikte mot ansikte,
men dé det snabbt uppdagades att det blev svart att i tag pa forsteldrare i ndromradet, gick jag
over till att intervjua resterande sju forsteldrare per telefon. Genomsnittstiden for intervjuerna

var 53 minuter, varav det gick fortare att intervjua per telefon dn ansikte mot ansikte.

4.3 Intervjuer

Undersokningen gjordes med hjélp av semi-konstruerade intervjuer, varav tio forsteldrare pa
atta kommunala gymnasier i véstra och Ostra Sverige intervjuades. Att valet foll pA kommunala
gymnasieskolor och inte en annan skolform ir att det redan finns ett antal studier gjorda om
forsteldrare pa for- och grundskolor (se t.ex. Blossing 2013; Olin m.fl. 2014, Fjeld 2016). Den
andra skolformen, friskolor, &r enligt Skolverket (2015b) dverrepresenterade bland skolor utan
forstelérare, vilket hade gjort det svart att fa tag pa forsteldrare att intervjua.
Semi-konstruerade intervjuer valdes som insamlingsmetod eftersom att jag ville fa
respondentens syn pa verkligheten (se t.ex. Kvale 1997 s. 13; Esaiasson m.fl. 2017 s. 236). Det
innebar att fragorna som stilldes var Oppna eftersom att jag ville uppmuntra till att
respondenten sjdlv utvecklade sina svar. Intervjun strukturerades pd foljande sétt att
respondenten inledningsvis fick berétta kortfattat om sig sjélv. Dérefter stdlldes mer
preciserade fragor kring hur respondenten ser pa uppdraget som forsteldrare, vad det innebér,
hur de handleder sina arbetskollegor i specifika situationer och hur de ser pa sitt ledarskap.
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Respondenten fick i slutet av intervjun mojlighet att komma med ytterligare synpunkter och ta
upp fragor som inte framkommit under intervjun. Intervjuerna spelades in samtidigt som jag
forde noteringar under samtalets géng. Inspelningarna gjordes med hjilp av en mobiltelefon,
varefter intervjuerna som genomfordes ansikte mot ansikte spelades in med applikationen
’Audio Recorder’. Intervjuerna som genomfordes via telefon spelades in med applikationen
’Cube ACR’. Efter intervjun fordes samtliga ljudfiler over fran mobiltelefonen till en
l6senordskyddad dator, for att ddrefter transkriberas. Transkriberingen gjordes i anslutning
efter varje avslutad intervju. Den inspelade ljudfilen spelades upp, varefter jag ordagrant skrev
ner respondenternas svar med undantag for saker som inte horde till sammanhanget. Darefter
gjordes en kopia av transkriberingen som jag senare skrev ut och arbetade utifrdn. Texten
reducerades genom att jag analyserade nyckelord utifrdn vad texten handlade om. Darefter
gjorde jag en kort sammanfattning av texten for att f en klarare bild av vad respondenten sagt.
I ndsta steg kategoriserade jag respondenternas svar. Exempelvis skapade jag en kategori som
heter *formella kompetenser’, vilket ar knutet till Goffmans tes om framre region. Under temat
placerade jag in de formella kompetenser som respondenterna lyft fram under intervjun, t.ex.
lararutbildning, lararlegitimation, dokumenterad pedagogisk skicklighet osv. Detta delmoment
i transkriberingen gjordes i syfte att underldtta presentationen av uppsatsens resultat, sa att
lasaren inklusive jag sjélv skulle fa en tydligare bild av vad jag har kommit fram till. Att endast
tio forsteldrare intervjuades och inte fler, dr att respondenternas svar blev alltmer lika varandra
ju fler intervjuer som genomfordes. Efter den tionde intervjun bedomde jag att fler intervjuer

troligen inte hade kunnat tillféra ndgot mer om det studerade omrédet.

4.4 Teoretiska verktyg till analysen av data

For att sdkra den interna validiteten 1 uppsatsen, vilket syftar pa att undersokningens resultat
representerar den verklighet som den har sitt ursprung i (se Esaiasson et al 2017 s. 59),
tematiserades intervjufragorna utifrdn de tre valda teorierna i uppsatsen. I den bifogade
intervjuguiden (se bilaga 3) och teoretiska definitioner (se bilaga 4), har jag dérefter stéllt
oppna frdgor som syftar till att undersdka hur intervjupersonerna ser pa respektive teoretisk

definition. Detta géller for nedanstdende *Tema 1-3°.

Tema 1: Goffmans dramaturgiska perspektiv kan forstds och anvidndas pa flera sitt for att
beskriva minniskans vardagliga presentation av sig sjdlv. I uppsatsen har jag valt att
operationalisera Goffmans teoretiska begrepp gillande frdmre- och bakre region. Den framre
regionen representerar den del dir forsteldraren spelar upp sin professionella roll som

forsteldrare infor sina arbetskollegor.
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Den bakre regionen ar dar forsteldraren bygger upp sin ledarroll som forsteldrare och som inte
ar synligt for arbetskollegorna. Begreppet personlig dimensionen belyser personens

karaktirsdrag medan begreppet inramning handlar om den milj6 aktdren befinner sig i.

Hur uppfattar forsteldrare pa gymnasium sin ledarroll i forhallande till arbetskollegor?

BEGREPP: BEGREPP: BEGREPP: BEGREPP
FRAMRE BAKRE PERSONLIG INRAMNING
REGION REGION DIMENSION

Operationalisering Operationalisering Operationalisering Operationalisering
Teoretisk Teoretisk Teoretisk Teoretisk
definition 1: definition 2: definition 3: definition 4:

Arbetsuppgifter Forberedelser Privata egenskaper Kontor/
Scenanvisningar Utrustning Karaktirsdrag Arbetsplats
Formella Rekvisita Léngd Den situation som
kompetenser Kon en befinner sig i
Roll Etnicitet

Figur 4. Tema 1. Operationalisering av det dramaturgiska perspektivet.

Tema 2: Hersey & Blanchards situationsbetingade ledarskapsteori har operationaliserats pa
liknande sitt. For att fanga in vad forsteldrare gor i praktiken nédr de handleder sina
arbetskollegor, anvéinder jag bade Hersey & Blanchards situationsbetingade ledarskapsteori

och Goffmans dramaturgiska perspektiv.

Vad gor de [forsteldrare] i praktiken nér de handleder sina arbetskollegor?

BEGREPP: BEGREPP: BEGREPP: BEGREPP:
INSTRUERANDE SALJANDE DELTAGANDE DELEGERANDE
Operationalisering Operationalisering Operationalisering Operationalisering
Teoretisk Teoretisk Teoretisk Teoretisk
definition 1: definition 2: definition 3: definition 3:
Vigleda Forklara Samarbeta Observera
Instruera Overtyga Underlitta Overvaka
Strukturera Tydliggéra Engagera

Figur 5. Tema 2 Operationalisering av situationsbetingad ledarskapsteori vilket sker

tillsammans med det dramaturgiska perspektivet (se figur 4).
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De teoretiska definitionerna placeras direfter in i en matris utefter Hersey & Blanchards fyra
ledarstilar; instruerande (S1), sdljande (S2), deltagande (S3) och delegerande (S4). Det
teoretiska verktyget tar sdledes uttryck i en analysmodell. Analysmodellen gor det mojligt att
kategorisera det insamlade empiriska materialet utifran de fradgor som stills, for att pa s vis

kunna se vilken ledarstil forsteldrare anvéinder sig av.

Deltagande ledarstil (S3) om Séljande ledarstil (S2) om
arbetskollegorna ir kompetenta | arbetskollegor inte ir kompetenta
men inte motiverade (R3) men villiga (R2)
"Samarbeta” "Forklara”
“Underldtta” "Overtyga”
"Engagera” "Tydliggéra”™
Delegerande ledarstil (S4) om Instruerande ledarstil (S1) om
arbetskollegorna ar kompetenta | arbetskollegor inte éir
och motiverade (R4) kompetenta/villiga (R1)
"Observera” "Viigleda”
"Overvaka” “Instruera”

"Strukturera”

Figur 6. Analysmodell for forsteldrare.

Tema 3: Det tjinande ledarskapet har operationaliserats pa liknande sitt som de Ovriga tva
teorierna och avser att svara pa delfrdgan, ”Pa vilket satt kan forsteldrares ledarroll bidra till
verksamhetens utveckling?”. Den teoretiska definitionen for begreppet “Leadership
Attributes” ar drivkraft. Den teoretiska definitionen av ”Conceptualizing” &r syfte och madl.
Den teoretiska definitionen for begreppet “Emotional Healing” dr synen pa konflikt och
problemlosning. Den teoretiska definitionen for begreppet “Putting Followers First”, ar
altruistiskt ledarskap och vinstmaximering. Den teoretiska definitionen for begreppet "Helping
Followers Grow and Succeed” dr kompetensutveckling. Den teoretiska definitionen for
begreppet ”Behaving Ethically” ar etiskt ledarskap. Den teoretiska definitionen for begreppet
“Enpowering” &r tillit och bemyndigande. Den teoretiska definitionen for begreppet ”Creating
Value for the Community” ar samhdllsnytta. 1 den bifogade intervjuguiden har jag stillt ppna
frdgor som syftar till att undersdka hur intervjupersonerna forhéller sin inom respektive

teoretisk definition.
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Hur den interna validiteten séikras i uppsatsen - sammanfattning

Overgripande forskningsfraga
Hur uppfattar forsteldrare sin ledarroll i forhallande till sina arbetskollegor pa
gymnasium?

Forskningsfragor (FF) Teorier som ska Teoretiska definitioner som ska besvaras av
anviindas for att intervjupersoner utifrin specifika fragor
besvara
forskningsfragan
Tema 1. Det Arbetsuppgifter, scenanvisningar, formella
dramaturgiska kompetenser, roll, forberedelser, utrustning,
perspektivet rekvisita, privata egenskaper, karaktirsdrag,

ldngd, kon, etnicitet, kontor, arbetsplats, den
situation hen befinner sig i.

FF1: Vad gordei Tema 1. Det Arbetsuppgifter, scenanvisningar, formella
praktiken ndr de handleder | dramaturgiska kompetenser, roll, forberedelser, utrustning,
sina arbetskamrater? perspektivet rekvisita, privata egenskaper, karaktirsdrag,
ldngd, kon, etnicitet, kontor, arbetsplats, den
Tema 2. situation hen befinner sig i.
Situationsanpassat
ledarskap Viigleda, instruera, strukturera, forklara,

overtyga, tydliggora, samarbeta, underlitta,
engagera, observera, 6vervaka.

FF2: Pa vilket sdtt kan Tema 3. Det Drivkraft, syfte och mdl, altruistiskt ledarskap

deras ledarroll bidra till tidnande ledarskapet | och vinstmaximering, kompetensutveckling,

verksamhetens utveckling? etiskt ledarskap, tillit och bemyndigande,
samhdllsnytta.

Figur 7. Hur den interna validiteten sdkras i uppsatsen — sammanfattning.



4.5 Etiska overvagningar

Vid utformande av intervjuguiden utgick jag fran Vetenskapsradets forskningsetiska principer
(Vetenskapsradet 2017). I samband med utskickandet av forfragan om deltagande i
masteruppsatsen, informerandes intervjupersonerna om undersokningens syfte, &ndamal och
frivillighet. Jag var noggrann med att informera intervjupersonerna att studien &r konfidentiell
vilket innebir att respondenternas svar inte kan knytas till vilka dem &r. Intervjupersonerna
informerades dven om att de niar som helst kunde avbryta intervjun eller vélja att hoppa over
en fraga. Avslutningsvis informerades intervjupersonerna att de kommer att kunna ta del av

masteruppsatsen nir den ar fardig.
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5. Resultat

I det hir kapitlet presenteras berittelser fran filtet dir jag har valt att lyfta fram de mest
representativa citaten, i syfte att illustrera variationen i forsteldrarrollen. Resultatredovisningen
aterknyts till studiens fragestillningar; *Vad gor de i1 praktiken ndr de handleder sina
arbetskollegor?” och ’Pa vilket sdtt kan deras ledarroll bidra till verksamhetens utveckling?’.
Avsnittet inleds med en genomgéng av forsteldrarrollen och handlar specifikt om vem som &r
forstelédrare, vad en forsteldrare ér, vad som krévs fOr att vara forsteldrare, vad en forsteldrare
gor, samt forsteldrarrollens forutsittningar. Direfter presenteras forsteldrares ledarskap i

praktiken. Slutligen redovisas forsteldrares syn pa ledarskap.

5.1 Vem ar forsteldarare?

Forsteldrarna som intervjuades var kvinnor och mén med en genomsnittsalder pa 45 éar.
Aldersspannet var mellan 28—62 ar. Majoriteten av forsteldrarna hade inte sokt karridirtjéinsten
nir den lanserades 2013 utan hade sokt den forst vid ett senare tillfdlle. Nagra av dem beréttade
att de sjdlva hade sokt uppdraget som forsteldrare medan andra hade blivit uppmanade av

kollegor och rektor att soka tjansten. Tva forsteldrare berdttade att;

”Jag dr den typen som ténker att detta inte dr nagot for mig. Darfor var det inte sjalvklart
frdn borjan att jag skulle bli fOrsteldrare. Det var fOrst efter pastotningar fran

omgivningen som jag blev det” (Forsteldrare 1).

”Jag var den enda som hade behdrighet pa skolan att jobba som forsteldrare. Jag blev

indirekt uppmanad till att sdka tjansten” (Forstelédrare 2).

En annan forstelédrare lyfte fram att hen hade sokt tjédnsten eftersom att;

”Det dr svart att gora karridr som ldrare och ville ta ett storre ansvarstagande for

eleverna” (Forsteldrare 3).

Samtliga forsteldrare hade en universitetsutbildning i botten och hade tidigare arbetat som
lirare innan de tilltriidde tjéinsten som forsteldrare. Amnesinriktningen var huvudsakligen
naturorienterande Amnen och spréakinriktning men dven idrott och samhillskunskap forekom.

Tjénsten var i regel tidsbegrdnsad men det fanns undantag dir tjansterna var tillsvidare.
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5.2 Vad ar en forsteldarare?

Intervjuerna visade att det fanns en diversifierad syn pd forsteldraruppdraget. Nagra av
forsteldrarna uttryckte att en forsteldrare ar en person som ska leda och vara en lank mellan
rektor och arbetskollegor. En annan forsteldrare ansag att en forsteldrare kan liknas vid en
arbetsledare som jobbar med dmnesutvecklande arbete. Tva forsteldrare beskrev att det ar en

person som formellt har ett ansvar for att utveckla nagot pé skolan:

”En fOrsteldrare dr en person som &r anstilld utifran formella kriterier. Dock dr det
beroende pa vilken skola man arbetar pd. Forsteldrare dr ofta ett uttryck for "tack for
en lang och trogen tjénst” och for att man vill utvecklas. Det ar dven ett uttryck for

konkurrens, samarbete och att vilja mer inom yrket” (Forsteldrare 1).

”Min uppfattning &r att det &r en person som formellt har ett ansvar for att utveckla
nagot pa skolan. Det dr en person som har vilja att fordndra ndgonting. Det dr en person
som har fatt lite avsatt tid och extra i 1onekuvertet for att driva en fraga pa initiativ av

ledningen” (Forstelédrare 4).

Samtidigt fanns det dven de forsteldrare som ansdg att uppdraget var otydligt och att det

varierade beroende pé vart man jobbade. Tva fOrsteldrare beréttade att:

”Det ar luddigt, det &r ett otydligt uppdrag. Har en diffus bild om forstelédrare. Jag har

ingen ledarroll pé skolan, inte mer &n vad jag hade innan” (Forstelérare 5).

”Jag har tidigare arbetat som forsteldrare och har olika erfarenheter av uppdraget. Nar
jag laser om uppdraget sa ska det vara nagon som &r erként skicklig. Som har erfarenhet
och har fatt rekommendationer av tidigare arbetsgivare och medarbetare. Vad

uppdraget gar ut pa beror pa vart man jobbar” (Forsteldrare 6).
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5.3 Vad kravs for att vara forstelarare?

En minoritet av forsteldrarna framholl att det inte kravdes nigra formella kompetenser eller

fardigheter for att arbeta som fOrsteldrare. En fOrsteldrare uttryckte att;

”Enligt mig &r det rektorn som bestimmer och utformar uppdraget. Jag tycker inte att
det finns nagra specifika formella kompetenser. Uppdraget har dock skapat en hierarki

mellan ldrare” (Forsteldrare 7).

Bland de 6vriga forsteldrarna fanns det en samsyn kring att det krévs en formell utbildning och
legitimation for att fa arbeta som forsteldrare. Nagra forsteldrare kompletterade med att det

aven kravs dokumenterad pedagogisk erfarenhet. Exempelvis berittade en forsteldrare att;

”Dels ska man vara duktig i sin profession, ha en god pedagogik. Att man &r uppdaterad
vad géller aktuell forskning bade inom sitt amne och att man kan férmedla det till sina

kollegor (...) Man maéste dven ha en ldrarexamen” (Forsteldrare 8).

Pa fragan “Vilka personliga egenskaper kravs det for att fa arbeta som forsteldrare?”, svarade
nagra av fOrsteldrarna att en forsteldrare maste ha en drivkraft i att vilja fordndra, paverka och
utvecklas inom yrket. Forsteldraren méste vara lyhord, kunna organisera och inspirera samt ha
en utpriglad forméga att kunna samarbeta med andra. Aven 6dmjukhet lyftes fram som en

viktig personlig egenskap. En forstelédrare uttryckte att;

”Det dr viktigt att man tidnker utifrdn ldrarna. Man maste ha kontakt med
arbetskamraterna. Viktigt att vara social. Man maste vara 6ppen och frimodig, man far
inte vara for sluten. Det &r viktigt att arbetskollegorna inte dr ridda for en” (Forsteldrare
8).

5.4 Vad gor en forstelarare?

Pé fradgan ”Hur en genomsnittlig arbetsdag ser ut for en forsteldrare?”, svarade majoriteten av
forsteldrarna att det beror pd vilken &mnesinriktning en har. Ingen arbetsdag dr den andra lik
och ndgra av foOrsteldrarna menade att innehallet i arbetet fordndras under laséret. Ett
aterkommande tema var att forsteldrarna avsitter tid for planering, moten, konferenser, svarar
pa fragor, handledning av arbetslag, dokumentation och skapande av material. En forsteldrare

sammanfattade sin arbetsdag pé foljande vis;
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”Jag kommer till jobbet halv atta pd4 morgonen, gar igenom lektionsplaneringen, ser
over vad jag har. Jag gor inte planeringen samma dag. Jag rittar elevernas prov, fyller

i arbetstid, gor mallar och listor. Dagarna kan se olika ut” (Forsteldrare 1).

Det fanns dven de forsteldrare som menade att forsteldraruppdraget inte skiljer sig nimnviért

frén att vara en vanlig lérare;

”Det &r inte s& mycket annorlunda i jimforelse med en ’vanlig’ larartjanst. Har mycket

lektioner, planerar moten, bjuder in och har kontakt med rektor” (Forsteldrare 9).

Flera av forsteldrarna betonade att de héller i aktiviteter som &dr kopplade till den allmidnna
pedagogiska utvecklingen pa skolan. Det innebdr exempelvis handledning av arbetslag,
undervisning och mentorskap. Det framkom &dven att tiden som forsteldrarna lade ner pa
handledning varierade. Négra forsteldrare berittade att de dgnar valdigt lite tid at handledning,
medan andra gor det vildigt ofta. En forsteldrare som ldgger ner mycket tid pa handledning

berittade exempelvis att;

”Jag avsitter mycket tid med handledning av arbetslag och skolutveckling. Jag
handleder elva arbetskollegor, dock pa ett mer dvergripande sétt. Dock handleder man

inte 1 sitt eget amne” (Forsteldrare 7).

Ovriga arbetsuppgifter som framkom i samband med frigan om handledning var introduktion
och utbildning av arbetskollegor, administration, inkdp av material, medlyssning,
videodokumentation, samordning av digitala hjdlpmedel, betygsittning av eleverna,

deltagande i projekt och samverkan med &vrig skolpersonal, skolor och myndigheter.

5.5 Forstelararrollens forutsiattningar

Samtliga forsteldrare berdttade att de delar kontor med andra kollegor. Tva forsteldrare ansag
att det ar viktigt att sitta tillsammans med andra ldrare och att kontoret fungerar bra som
arbetsplats och motesrum. Angaende utrustning i arbetet, framhdll merparten av forsteldrarna
att de har en dator som arbetsverktyg. Annan digital utrustning som lyftes fram var lasplattor,
telefoner, videobandspelare, VR-headset, musikspelare och fjarrkontroll. En forsteldrare
berdttade att hen behdver en bil i sitt arbete for att kunna ta sig runt pa skolomradet. Utover
digital utrustning framkom det &ven att nagra forsteldrare anvénde sig av traditionella verktyg

sadsom affischer, remsor, linjaler och pyssel i sitt arbete.
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Intervjuerna visade att synen pa handledning bland forsteldrarna varierade. Nagra forsteldrare
uttryckte att de explicit inte sysslar med handledning i den bemirkelse att de handleder

individuellt. Tva forsteldrare berittade exempelvis att;

“Istdllet handleder jag ldrarna i flykten, t.ex. i korridoren eller nir de dr pa vég in i
klassrummet. Héander dven att jag handleder i personalrummet. Jag har lite tid att 4gna
mig &t uppsokande verksamhet, sd det &r mer spontana méten med arbetskollegorna”

(Forsteldrare 7).

”Nej, det dr inte sd mycket av sant har. Manga av mina kollegor har jobbat lingre én
vad jag har gjort. Det som sérskiljer mig fran kollegorna ar att jag jobbar med
utveckling av undervisningen. Det coachande kommer mer i samband med méten, t.ex.
om vi ska komma fram till ndgot eller diskutera om hur man ser pA omdomen”

(Forsteldrare 9).

Istdllet for individuell handledning, anség forsteldrarna att de istillet var "mojliggorare” for
diskussioner. Exempel pa detta dr organisering och skapande av diskussionsforum déar
forsteldrare tillsammans med arbetskollegorna kan tridffas och utbyta erfarenheter. Nagra
forsteldrare beréttade att de forsokte forma arbetskollegorna att tinka sjédlva och komma med
egna 16sningar pa sina problem. Forsteldraren ska istéllet enbart fungera som ett bollplank. En
forsteldrare berdttade att det ar viktigt att inte gora ansprak pa vad som ar rétt eller fel, utan det
ska vara okej att finns olika uppfattningar om hur saker och ting ska utforas.

Det fanns dven de forsteldrare som ansag att de sysslar med individuell handledning.
En forsteldrare beréttade att hen forbereder genom att tala om i forviag vad som kommer att tas
upp under moétet. En annan fOrsteldrare uttryckte att hen lyssnar in vad arbetskollegorna vill
prata om. Det framkom &ven att ndr forsteldrare inte vet vad de ska ta upp pé
handledningsmoétena, hdmtar de inspiration frén annat hall, exempelvis fran andra skolor eller
Skolverket.
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5.6 Forstelarares ledarskap 1 praktiken

Nir arbetskollegans kompetens och motivation ir lag
Nir arbetskollegans kompetens och motivation ér lag, framholl merparten av forsteldrarna att
de skulle inleda med att forsoka ta reda pa arbetskollegans intresse och vad hon eller han &r

bra pd. Tva av forsteldrarna berdttade exempelvis att;

”Jag skulle borja med att kartldgga personens styrkor dvs. ’catch them doing something
good’. Beromma dem inledningsvis och sidga; ‘Vad bra du dr pa detta!’ (...) Jag skulle
forsoka fa upp svansforingen pa den nya kollegan (...) Forst direfter ar det viktigt att
lyfta fram saker som inte dr si bra och behover utvecklas. Genom att borja med négot

positivt, fir man ett bittre samtal/inlarningsklimat” (Forsteldrare 3).

”Jag forsoker att utga fran ett coachande samtal. Det dr bra om kollegan sjalv kommer
fram. Jag hjélper till med vigledande fradgor. Om det inte hjdlper si ger jag pastiende
och ser om personen reagerar pa detta, t.ex. "Nér du gor sa har s upplever jag foljande

(...) vad dr din bild om detta?’” (Forsteldrare 9).

For en del forsteldrare var det viktigt att arbetskollegan upplevde en grundtrygghet i samtalet.
En forsteldrare uttryckte att hen forsiktigt skulle tipsa om saker som skulle kunna passa
arbetskollegan. En annan forsteldrare berdttade att hen skulle borja med att berdtta om
upplédgget i sin undervisning, for att ddrefter ge tips hur arbetskollegan skulle kunna anvéinda
sina egna kunskaper.

Det fanns dven de forsteldrare som menade att det dr viktigare att vara drlig gentemot
arbetskollegan och att arbetskollegan sjélv far soka upp forstelédraren om hen vill ha hjélp med

nagot;

”Jag inleder med att fraga arbetskollegan varfor hon eller han sokt sig till lararyrket?
Om négon arbetskollega inte 4r motiverad, brukar jag fraga vad det 4r som saknas? (...)

Jag forsoker fa arbetskollegan att sjidlvreflektera Gver sin situation” (Forsteldrare 10).

”Arbetskollegan far dé stélla fragor om hon eller han vill veta nagot, fa idéer och
tankar sd kommenterar jag direfter. Jag hjélper till konkret och erbjuder hjalp. Om
hon eller han vill ha ndgot, sa skickar jag 6ver material som den kan forhélla sig till.

Jag gor inget ansprék pa vad som ska anvindas” (Forsteldrare 1).
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Nir arbetskollegans kompetens éir 14g men motivationen hog
Nir arbetskollegans kompetens ar ldg men motivation hog, framholl en majoritet av

forsteldrarna att situationen var léttare.

”Jag tror detta &r lite lattare. *Vad spannande att du har ténkt s hér!” *Vad ar det som
[gor] att saker inte fungerar? *Héller du med om detta?’. Jag hade delat med mig av
mina egna misstag och erfarenheter. Det far inte ligga nigon prestige 1 det eller

uppfattas som en sméll pa fingrarna” (Forsteldrare 9).

Tva fOrsteldrare beréttade att de inledningsvis skulle bilda sig en uppfattning om

arbetskollegans kompetens for att darefter anpassa handledningen utifrdn dennes niva.

”Jag forsoker stélla fragor till arbetskollegan, exempelvis *Nér tycker du att det r roligt

att undervisa?’ Jag forsoker aterskapa situationen” (Forsteldrare 3).

Nagra av forsteldrarna beskrev att de skulle ta sig tiden for att hjdlpa till, uppmuntra och "’heja
pa” kollegan i sitt arbete men samtidigt se till att arbetskollegan inte tog pa sig for mycket. En

forstelédrare berittade bland annat att;

”D4 hade jag erbjudit min handledning och mitt stod. Jag hade erbjudit lararen att
botanisera i mitt material, visat min planering, erbjudit kollegan att folja samma

planering. Jag hade fungerat som ett stodhjul” (Forsteldrare 9).

Samtidigt uttryckte ndgra forsteldrare att det var upp till arbetskollegan sjilv att komma till
forsteldraren om hen behovde hjédlp. En forsteldrare uttryckte att hen skulle forsoka vara
behjalplig genom att utgd frn det lararna finner som enklast 16sning. For denne forsteldraren
var det viktigt med 6dmjukhet, att inte tvinga arbetskollegan att gora saker som hon eller han
inte vill. Det viktiga dr att arbetskollegan fir véxa in i sin roll och lira kénna sin egen
arbetssituation.

Slutligen fanns det de fOrsteldrare som menade att det dr viktigt att arbetskollegan
tanker till sjalv och reflekterar 6ver vad det innebér att vara larare. En forsteldrare beskrev att

hen skulle fraga arbetskollegan vad hen vill ha hjilp med;

”Innan jag borjar sdga for mycket fragar jag arbetskollegan *Vill du ha érliga svar?’
’Vad vill du fa ut av mig?’ Men eftersom att arbetskollegan ar motiverad, dé ar det inte

sa svart. Da sdger jag bara att hen maste vara mera paldst” (Forsteldrare 5).
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Nir arbetskollegans kompetens idr h6g men motivationen lag
Nir arbetskollegans kompetens dr hog men motivationen 1ag, framholl en del av forsteldrarna

att denna arbetskollegan behdver fa inspiration och uppmuntran. En forsteldrare beskrev att;

“Detta dr en arbetskollega som behdver matas med lite mer for att ta sig vidare”

(Forsteldrare 4).

En annan forsteldrare utvecklar att hen hade forsokt att f arbetskollegan att intressera for nya
saker. Hen menar att det inte finns ndgot som stoppar arbetskollegan fran att vara kreativ, t.ex.
att bjuda in ldraren att jobba med lektionsbesok. Forhoppningsvis kan detta ge inspiration.

En annan fOrsteldrare uttryckte att det ar viktigt att komma pa god fot med
arbetskollegan men att det samtidigt ar viktigt att kunna dvertyga varfor vissa arbetsuppgifter

behdver goras;

”Jag hanterar detta genom goda relationer, ser till att det 4r behagligt for gruppen. Jag
sdger "Nu gor vi detta for min skull” som argument. Jag fradgar *Vad ska vi jobba med?’
’Vad ska vi gé vidare med?’ Det dr viktigt att det ska gagna arbetskollegan och dennes

dmne” (Forstelérare 1).

Merparten av forsteldrarna lyfte fram att det ar upp till arbetskollegan att sjalv avgora vad hon
eller han Onskar hjdlp med. Arbetskollegan far reflektera over situationen. En forsteldrare

skulle exempelvis fraga arbetskollegan;

”Vad ar det som skulle fa dig att g& hem och kénna att du gjort ett riktigt bra jobb?”

(Forsteldrare 6).

Men det fanns dven de forsteldrare som ansag att dessa typer av arbetskollegor var svéra att ha
att gora med. En forsteldrare jamforde sin egen roll med arbetskollegan och menade att "Vem
ar jag att komma och sdga att du inte far kora pa rutin?”. Hen menade att det kan vara lite

formétet att sdga till denna typen av arbetskollega, varav det &ar viktigt att vara 6dmjuk.

Nir arbetskollegans kompetens och motivationen éir hog

Nir arbetskollegans kompetens och motivation ar hog, framholl merparten av forsteldrarna att
detta dr en arbetskollega de kan ha ett Omsesidigt utbyte tillsammans med. Att det &r
”sporrande” att ha denna arbetskollega. Négra av forsteldrarna menade att denna arbetskollega

ska lyftas fram infor de andra kollegorna;
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”Jag hade troligtvis forsokt lyfta fram exempel vad denna kollegan gor. Detta dr en
kollega man vill para ihop med andra kollegor som kanske behdver extra stottning. Jag

tanker att man kan inspirera andra” (Forsteldrare 9).

”Med den arbetskollegan vill jag ha en pedagogisk diskussion med, *Wow, det hir
tyckte jag var véldigt bra!” ’Kan du beritta mer for mig hur du gjorde och tankte?’ Pa
sa sitt har vi utvecklat ménga samarbeten. Viktigt att man lyfter fram goda exempel

infor gruppen. Att andra far hora detta, att skolan ar ett *teamwork’ (Forstelérare 3).

Samtidigt uttryckte en forsteldrare att det dr konstigt att denna arbetskollegan inte dr utnimnd

till forstelédrare;

”Varfor dr dé jag forsteldrare om den personen hade kunnat vara forsteldrare tdnker jag.
Den personen ér ju i sé fall mer 1dmpad att vara forsteldrare dn vad jag dr. Gentemot

den hér arbetskollegan skulle jag lyssna och vara modig” (Forsteldrare 1).

Négra av forsteldrarna ansag att detta kan leda till konflikter och att det darfor ar viktigt att

hantera denna arbetskollegan varsamt;

“Har later det som att det kan bli konflikter, forsoker ha en bestimd men 6dmjuk
instillning till arbetskollegan (...) Jag uppfattar denna typen av arbetskollega som

auktoritir” (Forstelédrare 5).

En forsteldrare framhdll att det dr viktigt att behandla denna kollega pa ett jamlikt plan. Att det
ar viktigt att arbetskollegorna inte uppfattar en som en forsteldrare med ett dverordnat mandat.
Hen menade att istéllet for att uppfinna hjulet pa nytt, kan en anvinda denna arbetskollegans

idéer och sprida dessa vidare till 6vriga i skolan.

5.7 Forstelarares syn pa ledarskap

Forsteldrares drivkraft i sitt ledarskap

Intervjuerna visade att drivkraften i ledarskapet varierade bland forsteldrarna. Nagra
forsteldrare uttryckte att det ar den pedagogiska utvecklingen for eleverna som motiverar dem
till att vilja leda, andra att det &r att bidra med hogre méluppfyllelse for verksamheten genom
exempelvis att arbetskollegorna blir mer fortrogna och bekvdma med de pedagogiska

verktygen de anvinder.
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En annan forsteldrare beskrev att hen drivs av att gora ett bra jobb, bade for sig sjalv och infor
sina arbetskollegor. Aven viljan att utvecklas, bidra till forbittringar och effektivitet i
skolverksamheten lyftes fram bland forsteldrarna. Ett konkret exempel pa detta var de
forsteldrare som dgnade sin tid &t att ordna, sortera och ta fram diverse material och system for

dokumentation;

”Jag brukar hjélpa till med att ta fram texter, material, bilder och filmer” (Forsteldrare
2).

”Skolans dokumentation dr ett konkret exempel, nagot alla larare anvénder sig av och
som tidigare uppfattades som ett irritationsmoment. Ett projekt som var enkelt att ta sig

an. Istéllet for flera blanketter sa har vi nu bara en man behdver fylla i (Forsteldrare
8).

Pé fragan vad som eventuellt kan tinkas minska pé forsteldrares prestation i skolan, svarade
majoriteten av forsteldrarna att det &r nér de inte har skolledningens stod eller nar det inte tas

hinsyn till lokala forutséttningar. En forsteldrare berdttade exempelvis att;

”Meningslosa projekt kan doda engagemanget t.ex. nér vi organiserar grupper fel. Ett
annat exempel dr ndr man tar in en dyr inspirationsforeldsare utan forankring eller

relevans” (Forsteldrare 3).

Négra forsteldrare uttryckte dven att bristande uppskattning och engagemang bland
skolledningen och arbetskollegorna kan minska drivkraften. Med bristande uppskattning
menades exempelvis for 14g 10n eller oforstdelse for vad forsteldrare gor i sitt arbete. En
forsteldrare menade att det dr nir skolledningen inte tar tag i problemet med stokiga elever
eller nir de inte vet hur ska de handskas med elever som inte vet om de fér stanna kvar i
Sverige. En annan forsteldrare beréttade att for mycket tjafs i arbetet kan minska drivkraften.

Hen menade att det dr energikrdvande att arbeta med folk som inte vill jobba tillsammans.
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Forstelidrares uppfattning om syfte och mél med att handleda sina arbetskollegor
Merparten av forsteldrarna uttryckte att syfte och malet med att handleda sina arbetskollegor
ar att skapa en mer tillgdnglig miljo, att l4rarna i arbetslaget ska bli mer likriktade och arbeta

mot ett gemensamt mal. En forsteldrare sammanfattade det med att;

”Syftet ar att se till att vi har ett gemensamt mal, veta vad vi ar ute efter, att det blir ett

bra samtal och dar man lyssnar pa varandra” (Forsteldrare 1).

Exempel pad hur detta tar sig uttryck &r att fOrsteldraren pratar med arbetskollegorna,
exempelvis i lararlag eller utvecklingsgrupper. En forsteldrare beréittade att hen forsoker vara
padrivande i att forsoka hitta saker som underldttar arbetet i skolan, t.ex. digitalisering eller

dokumentation.

Forstelirares uppfattning om konflikter pa arbetsplatsen

Majoriteten av forsteldrarna berittade att de var forskonade fran konflikter pd arbetsplatsen.
Négra forsteldrare uttryckte att det ar viktigt att argumentera for de fordndringar en gor i syfte
att motverka tvetydigheter och konflikter pa arbetsplatsen. En forsteldrare menade att det &r
viktigt att dppna upp for ett arbetsklimat dér kollegor kan prata fritt med varandra. Samtidigt
fanns det forstelédrare som menade att vissa konflikter behover tas pa en hogre niva, framforallt

om det &r av allvarligare karaktér;

”Om det dr tva kollegor som inte dr Overens, da lamnar jag over det till rektorn. Om det

ar jag och en kollega, da ldmnar jag over det till rektorn” (Forsteldrare 1).

”Det ar svart, jag maste erkdnna att det dr forsta arbetsplatsen dér jag upplevt mig som
utfryst och ignorerad. Kénner illa till mods att ga till jobbet. Vi loste det genom att jag
fick byta arbetsrum. Dérefter fick rektorn ha ett samtal med arbetskollegan i fraga. Jag

valde sen att fortsitta jobba pa och lata minniskan vara” (Forstelérare 5).

Négra av forsteldrarna ansag att konflikter dr nagonting som &r svért och att de sjdlva ar
konfliktridda. De sag sig sjélva istdllet som medlare, med fokus péd att forsoka uppna en
samsyn. En fOrsteldrare uttryckte att det ar viktigt att hélla diskussioner pa en professionell

niva och att problemet direkt tas itu.
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P4 fragan om vad forsteldrare skulle gora om en arbetskollega kom fram och var upprord,
svarade merparten av fOrsteldrarna att de skulle prata med arbetskollegan avsides.
Forsteldrarna menade att det dr viktigt att lyssna, stotta och ha ett neutralt forhallningssatt i
samtalet. Om det ar allvarligt ansédg en del av forsteldrarna att konflikten blir en chefsfraga

eftersom att de sjdlva inte har mandat att besluta nagot.

Hur forstelirare leder motvilliga arbetskollegor
Négra av forsteldrarna berdttade att det dr viktigt att vara sjalvkritisk nér de leder kollegor som

inte lyssnar pa dem. En forsteldrare menade att det krivs fingertoppkénsla nér en handleder;

”Det beror lite pa, det krivs lite fingertoppkéansla. Jag forsoker fa personen i fraga att
tanka om. I vissa fall lyssnar jag mer &n vad att forsoka truga om det. Det finns de
arbetskollegor som &r negativa men med bra argument. Da ska man vara forsiktig med

att gé i1 klinch utan istillet forsiktigt forsoka lobba for sin sak™ (Forstelédrare 4).

Tva andra forsteldrare berdttade i liknande stil att det finns en grans for hur mycket man kan

trycka pé arbetskollegan till att gora nagot;

”Jag fortsétter pa samtalet. Jag stoter och bloter lite till. Sen tdnker jag mig att jag
slapper taget. Da far den sjdlv ta ansvar for detta. Jag rapporterar det som &r utfort och

att alla inte ville gora detta (...) det handlar &ven om att ge och ta” (Forsteldrare 1).

”Det beror pa vad det ar for fragor. Det dr okej att inte vara Overens. Har inget
chefsmandat. Kan inte tvinga nigon att gora pa ett speciellt sitt. Man far prata. Det

kanske finns flera sétt som é&r rétt” (Forsteldrare 3).

Andra forsteldrare menade att det snarare handlar om ett samtal didr en férsdker motivera

arbetskollegan till att vilja géra nagot.

Forstelirarnas syn pa vad som utmirker ett bra ledarskap

Synen pa vad som utmirker ett bra ledarskap varierade bland forsteldrarna. En forsteldrare
menade att ledaren maste kdnna sig sjdlv och sin organisation samt att kunna finga upp
arbetskollegors styrkor och svagheter. En annan forsteldrare ansag att det ar viktigt med
tydlighet och transparens samt forméga att kunna inspirera. Resterande forsteldrare var av
asikten att det ar viktigt att vara en bra lyssnare, empatisk, driven och engagerad. Bland annat

uttryckte en forsteldrare;

34



”Att man bygger ett fortroende sé att kollegorna vill lyssna pd mig. Att det inte sker
under tvang. Att man dr 6ppen med det man gor i syfte att det ska bli battre for alla. Att
motivera och argumentera for varfor man gor det man gor. Att man inte pekar med hela

handen” (Forsteldrare 8).

Forstelirarnas syn pa hur en ledare ska vara gentemot sina foljare

Merparten av forsteldrarna menade att det &r viktigt att en som ledare dr tydlig och drlig med
sina intentioner. Ledaren ska dven vara inspirerande, rittvis och social, och ha en formaga att
kunna forklara och Gvertyga. Néagra forsteldrare ansag att ledaren ska vara mélmedveten och
drivande samt lyssnande. En annan forstelérare tyckte att ledaren méaste se bortom sig sjdlv och

istéllet se det utifran arbetskollegornas perspektiv;

”Jag far inte glomma att mina kollegor kan uppleva ’Jaha, hdr kommer hen som tror en

massa’. Man fér inte trampa folk pé tarna” (Forsteldrare 1).

Aven 6dmjukhet lyftes fram. En forstelérare uttryckte exempelvis att:

”Det dr en slags 6dmjukhet men &ndé tydlighet. Alla dr pé olika nivaer, alla kan olika

mycket” (Forsteldrare 6).

Forstelirarnas syn pa arbetskollegornas kompetensutveckling

Sa lange kompetensutvecklingen ar relevant och spetsig, ansag merparten av forsteldrarna att
kompetensutveckling dr ndgonting bra och nddvindigt. En fOrsteldrare ansdg dock att
kompetensutveckling ar daligt nér alla gor samma sak. Det ar darfor viktigt att veta vad det ar

som behover kompetensutvecklas;

”Det &r oerhort viktigt med tydlighet om vad som ska kompetensutvecklas. Det ska inte
vara att dka pa en kurs. Jobbar vi med betyg och bedomning, ja d& ska vi fortbildas.
Kompetensutbildning med inslag av konkreta arbetsmoment ar bade viktigt och bra”

(Forsteldrare 3).
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En annan fOrsteldrare var kritisk till att utformningen av arbetskollegornas
kompetensutveckling kom uppifran. Istéillet ansag hen att det dr béttre om arbetskollegan sjalv

far formulera det som behover utvecklas. En forsteldrare uttryckte exempelvis att;

”Det &r viktigt med kompetensutveckling och att arbetskollegorna far utvecklas ét det

hall de tycker &r roligt” (Forstelédrare 6).

Forstelirarnas syn pa uppfoljning och avstimning med handledning av arbetskollegorna
Intervjuerna visade att en majoritet av forsteldrarna inte hade inplanerade avstimningsmoten
med sina arbetskollegor. Istéllet sker avstimning spontant och i informella sammanhang,

exempelvis i korridorerna eller i personalrummet. En forsteldrare beréttade att;

”Den informella kontakten ska inte underskattas t.ex. moten vid kaffemaskinen. Man
far ut mer dér 4n att man skriver en rapport pa detta. Det skriftliga kan behdvas ibland
for att man ska kunna peka pé saker. Viktigt med 50/50 nér det kommer till formell

respektive informell kontakt™ (Forstelédrare 3).

Endast ett fatal av forsteldrarna hade uppfoljning genom att arbetskollegorna fick fylla i vissa
dokument. En forsteldrare hade ett avslutande samtal i slutet av ldséret medan en annan hade

avstimningar i samband med en schemalagd jourtid.

Forstelidrarnas syn pa etiskt ledarskap
Merparten av forsteldrarna utgick inte fran nigra specifika etiska principer i samband med sin
handledning. En forsteldrare uttryckte att hen brukar tdnka pa tystnadsplikten, en annan att det

ar viktigt att vara en god medménniska och inte prata illa om nigon annan;

Vi brukar prata om lararrollens etik. For mig hinger det samman med ménsklighet.
Det som sédgs ar professionellt. Jag vill vara en god medméinniska. Jag berittar
exempelvis att *Jag vill att du ska veta att jag har anméilningsplikt om du far illa’. Det
ar dven viktigt att gora skillnad pa nér vi talar med varandra som kollegor eller nér det

ar privat” (Forstelédrare 6).
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Hur forsteldrarna visar fortroende till sina arbetskollegor som de handleder

Négra av forsteldrarna berittade att de visar fortroende genom att berémma, uppmuntra och
hjélpa sina arbetskollegor, och att lyfta fram de arbetskollegor som gor ett bra arbete. En
forsteldrare beréttade att hen visar fortroende genom att lyssna och lita pa sina arbetskollegor.

Tvéa forsteldrare beskrev exempelvis att;

”Det dr att forsoka bemdta folk pa ett professionellt sitt. Att behandla dem som

professionella pedagoger” (Forsteldrare 4).

”Det skulle vara i sa fall att man ger positiv feedback "Hur gér det med kursen nu?’.

Jag skulle heja pa! Ge glada tillrop d& och d&” (Forsteldrare 5).

Hur forstelidrare ser pa deltagande i projekt som syftar till att utveckla verksamheten

Majoriteten av forsteldrarna beréttade att de hade deltagit i ett eller flera projekt som syftat till
att forbattra den pedagogiska undervisningen i skolan. Négra av forsteldrarna hade deltagit i
projekt pa lokal- och regional nivd, medan andra hade deltagit i projekt som skett i samverkan
med Norge och Finland. Tvd av forsteldrarna hade deltagit i projekt tillsammans med
Skolverket. Andra projektformer som lyftes fram var utvecklingsgrupper, laslyftet,
digitalisering, medbeddmning av nationella prov och kollegialt ldrande. Merparten av
forsteldrare som hade deltagit i projekt ansdg att projekten dverlag var bra. Samtidigt menade

nagra av forsteldrarna att begreppet "projekt’ kan ifragasittas;
”Det dr svart att peka pa nagra renodlade projekt. Ordet projekt anvinds lite missbrukat.

Man kan se ett 1asér som ett projekt. Men exempel pé projekt ar det kollegiala utbytet

i kommunen” (Forstelérare 4).
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6. Analys och diskussion

Syftet med den hér uppsatsen dr att beskriva och forklara hur forsteldrare pd gymnasium
uppfattar sin ledarroll i forhéllande till sina arbetskollegor. I foljande avsnitt kommer jag att
anvinda uppsatsens valda teorier for att tolka och diskutera det empiriska resultatet i syfte att
besvara forskningsfragorna.

Den forsta forskningsfragan handlade om ’Vad forsteldrare gor i praktiken nér de
handleder sina arbetskollegor?’. Enligt Goffman (2009 s. 199) finns det tillfdllen nir aktorer
agerar i ett "team’ dvs “samarbetar i en fragestillning av en rutin” for att bevara och skydda
framtradandet pa scenen. Min studie visar att forsteldrare ofta handleder genom att arbeta i
"team’ 1 form av kollegiala moten snarare dn genom individuella handledningstraffar. Dock
menar jag att Goffman (2009) inte har kapacitet att forklara just detta beteende. Daremot har
Molller & Eggen (2005 s. 338) och d4ven Ronnerman (2018 s. 43) fAngat upp hur mellanledare
leder genom anammande av en social praktik. Enligt Ronnerman (2018 s. 40) praktiserar
mellanledare i samforstdind med sina kollegor i moten for professionellt ldrande, nagot jag i
denna studie missat att belysa. Detta beror pa att jag pa forhand utgick fran att forsteldrare
handleder sina arbetskollegor individuellt. Om jag i uppsatsen istillet hade inkluderat en teori
for social praktik och stéllt fragor om hur forsteldrare ser pa handledning av arbetslag, dr det
troligt att jag hade kunnat forklara forstelarares beteende nér de arbetar i ’team’.

Nir forsteldrarna fick mojligheten att beritta kortfattat om sig sjilva, blev det tydligt
att forsteldrare dr en heterogen grupp med olika personligheter. Goffman (2009) menar att det
iregel ar ovanligt med homogena rollkaraktérer pa scenen eftersom det att alltid finns attributer
som associeras med aktoren sjilv. Aven om skidespelaren forsoker dolja sitt egentliga ’jag’
genom att bara en mask eller gdmma sig bakom en sceninramning, finns det alltid saker som
kommer att lysa igenom, sdsom kon, alder, rostldge, etnicitet, m.m. Studien visar att personerna
bakom rollen som ’fOrsteldrare’ skiljer sig at. En forsteldrare kan vara en man eller en kvinna
med varierad grad av arbetserfarenhet inom lararyrket. Négra forsteldrare var i borjan av sin
yrkeskarridar medan andra ndrmade sig pensionsdldern. En del var 0ppna i sin personlighet
medan andra var mera reserverade. Mot bakgrund av denna nya kunskap, stillde jag mig
fragande till om karaktdrsdragen sdsom t.ex. kon kan ha betydelse for vad forsteldrare gor i
praktiken nir de handleder? I min studie har jag inte kunnat finna beldgg for att det skulle
finnas ndgot samband mellan handledning och kon eftersom att urvalet var for litet. Dock &r
det mojligt att en storre intervjustudie med en jidmnare fordelning av manliga och kvinnliga

forsteldrare, mojligtvis hade kunnat ge en mer nyanserad bild om ldget.
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Istdllet for att det skulle finnas ett samband mellan handledning och karaktirsdrag, tolkar jag
att forsteldrares praktik ndr de handleder styrs utifran arbetskollegornas kompetens och vilja
att utfora sina uppgifter samt motiv till att vilja leda.

For det forsta, enligt Hersey & Blanchard (1988), finns det ingen “’bista ledarstil” vilket
innebdr att forsteldrare forvéintas anpassa sitt beteende till arbetskollegornas mognad. Studien
visar att forsteldrare inte bara anpassar sitt beteende beroende pa vilken typ av arbetskollega
de har att gora med, utan dven att forsteldrares val av ledarstil ofta inte samstimmer med
Hersey & Blanchards (1988) relatering till mognadsstil. Istdllet blandar forsteldrare ibland
styrande och stodjande beteende i en och samma situation. Darfér menar jag att den
situationsbetingade ledarskapsteorin inte racker till for att forklara detta beteende och att denna
sa kallade "hybrid’ ledarstil 4r ndgonting nytt. Ddremot har Grootenboer m.fl. (2015 s. 524)
och dven Ronnerman (2018 s. 119) fangat upp att mellanledare befinner sig i en unik position
for att hantera badde undervisning och ett professionellt pedagogiskt ledarskap. Enligt
Ronnerman (2018 s. 24ff) &r forsteldrare vare sig en mellanledare som befinner sig i en
administrativ roll eller en ledare som kan likstéllas med en chef pa mellanniva. Istéllet &r det
en person som har en erkdnd lararroll och som av olika anledningar har fitt mandat att leda.
Detta belyste jag bland annat i1 forskningsavsnittet, varav jag stillde fragan *Vad ér det for typ
av ledarskap det i sa fall ror sig om?’.

Studien visar att forsteldrare ser sig sjdlva som formedlare av teoretiska och praktiska
tillimpningar, vilket jag anser paminner om en form av mentorskap som syftar till en person
med ansvar for personlig utveckling (se t.ex. Gaserud 2001). Men mentorskap &r nagot annat
an traditionellt ledarskap och det &r distinktionen mellan de tva som jag anser hade behovts
utvecklas och forklaras ytterligare. Detta hade mgjligtvis kunnat ha gjorts utifran ett
socialkonstruktivistiskt perspektiv som innebér att vi inte kan studera virlden innan vi har
begreppsliggjort den” (Bjereld m.fl. 2002 s. 59), dir teoretiska begrepp sdsom skapandet av
personlig utveckling och handledning hade varit det centrala. Det priméra syftet med uppsatsen
har dock inte varit att beskriva och forklara hur forsteldrare ser pd *mentorskap’, utan hur de
uppfattar sin ledarroll i férhallande till sina arbetskollegor pa gymnasium. Det &r detta jag har
undersokt och ingenting annat.

For det andra menar jag att forsteldrares praktik nidr de handleder styrs utifran deras
motiv till att vilja leda. Studien visar att merparten av forsteldrarna som intervjuades, handleder
i syfte att behandla och forstd sina arbetskollegor. Istéllet for att dominera andra, stravar
forsteldrare efter att vara en mojliggorare for sjalvbestimmande, personlig utveckling och
autonomi 1 arbetet. Northouse (2013) menar att detta ledarskapsbeteende dr typiskt for det

tjanande ledarskapet, dér ledaren prioriterar sina foljares behov framfor sig sjélv.
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Sammantaget visar studien att Goffmans (2009) personliga dimension, dvs karaktirsdrag, inte
ar det som styr och formar forsteldrares praktik nér de handleder, utan istéllet motiv till att vilja
leda och arbetskollegornas kompetens.

For att ga vidare, enligt Goffman (2009), dr en aktors fasad inramad, vilket innebér att
ett scenframtrddande endast kan ske pa specifika platser. For den ordinarie ldraren som har
klassrummet som inramning, anses scenframtrddandet som avslutat nir hon eller han ér fardig
med sin lektion. Studien visar att forsteldrares inramning skiljer sig fran den ordinarie lararen
genom att den inte r platsbunden. Istdllet utgor skolan i sin helhet forsteldrarens inramning.
Det innebdr att forsteldrare forvintas kunna rora sig mellan olika scenuppséttningar pa skolan
och ha forstaelse for vad som skiljer scenuppsittningarna at. Dock anser jag att Goffmans
(2009) teori inte racker till for att forklara for varfor denna scenvéxling &r viktig att forsta.
Déaremot har Ronnerman (2018) och dven Svedberg (2018 s. 60) fangat upp varfor det ar viktigt
att forsteldrare agerar i sin ’rdtta’ roll. Ronnerman (2018) framhéller att det dr viktigt att
mellanledare har forstaelse for att de befinner sig i en unik position eftersom att ’fér om de
inte tar pa sig en ledande roll for professionellt larande p& den lokala skolan kan det skapa ett
tomrum i skolans mest grundldggande arbete” (Ronnerman 2018 s. 119). Svedberg (2018 s.
60) argumenterar pa ett litet annorlunda vis och menar istillet att en skolorganisations forméga
att vara framgangsrik, dr beroende av hur rollerna forstas och utdvas. Det innebar foljande, for
att forsteldrare ska forsta och utova rollen pa ’rétt’ sitt i respektive scensittning, behover rollen
bade skapas och forberedas innan.

Enligt Goffman (2009) sker skapandet av roller och forberedelser bakom kulissen. Det
ar har aktoren konstruerar och ldser in sitt manus samt forbereder den rekvisita som behovs.
Min studie visar till skillnad fran Goffman (2009), att forsteldrare skapar och forbereder sin
handledning béde framfor och bakom kulissen. Tidigare i avsnittet konstaterade jag att
forsteldrare handleder genom att arbeta i team’. Det innebér att forsteldrares handledning
bestdms 1 det spontana motet med publiken dvs arbetskollegan. Diaremot visar studien att
forsteldrares forberedelse och val av rekvisita gors bakom kulissen. Enligt Goffman (2009) ar
rekvisitan ett kraftfullt instrument som attribuerar och forstiarker rollkaraktirens framtrddande
pa scenen. Exempel pa detta dr en polis som bir en uniform och som forvéntas att bli bemott
pa ett speciellt sétt av allmdnheten. Studien visar att samtliga forsteldrare anvdande ndgon form
av rekvisita i syfte att forstirka den egna rollen. Vanligaste forekommande rekvisita ér digitala
verktyg sdsom datorer, lasplattor, telefoner, videobandspelare, VR-headset och musikspelare.
Endast ett fatal forsteldrare berdttade att de anvénder traditionella verktyg i sitt arbete, t.ex.
affischer, remsor, pennor, linjaler och diverse pyssel. Enligt Goffman (2009) anvénder

forsteldrare rekvisitan i syfte att hivda sin identitet i olika sociala ssmmanhang.
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Dock anser jag att det inte nddvandigtvis innebér att forsteldrare striavar efter att digitalisera
undervisningen. Istéllet verkar det handla om att skapa forutsittningar for en digitaliserad
skolverksamhet, dér det dr upp till den enskilde ldraren att sjdlv avgdra om hon eller han vill
integrera digitala hjalpmedel i sin undervisning.

Nir forberedelserna ar klara och rekvisitan ar bestimd ar det dags for aktoren att dntra
scenen. Enligt Goffman (2009) &ar det pa scenen aktoren presenterar sin professionella roll.
Studien visar att det inte finns ndgon entydig bild om vad forsteldraren gor pa scenen. Férutom
att forsteldrare maste ha en formell utbildning i botten och en lararlegitimation, finns det inget
i Ovrigt som tyder pa specifika egenskaper som sédger att *det hir maste personen ha for att
kunna spela rollen som forstelédrare’.

Angéende rollbeskrivning, beréttade nagra forsteldrare att de agerar som en lank mellan
rektor och arbetskollegor. Andra forstelirare beskrev sig sjdlva som arbetsledare som jobbar
med dmnesutvecklande arbete eller att de agerar i en koordinerande administrativ roll i skolan.
Studien visar att forsteldrares arbetsuppgifter kan se olika ut och att det finns tillfallen nir
forsteldrare antingen sjdlva maste identifiera sina arbetsuppgifter eller fa de tilldelade av sin
chef. Goffman (2009) menar att detta dr problematiskt eftersom att det innebar att forstelarare
pa forhand inte alltid vet vad hen ska gora med rollen. Enligt Goffman (2009) kan detta minska
den professionella trovirdigheten for rollen eftersom att publiken har forvantningar pa hur
rollen ska spelas. Om aktoren inte sjilv har kontroll 6ver den egna rollen, kan det innebéra att
hen gor saker som inte Overensstimmer med publikens forvéntningar. Det kan i sin tur leda till
att aktoren blir utbuad pa scenen. Studien visar att forsteldrare tillimpar sig av det tjanande
ledarskapet som en strategi for att spegla arbetskollegornas forvéantningar pa ledarrollen.
Genom att behandla arbetskollegorna vl och utgé fran deras forutséttningar i sitt arbete, skapar
forsteldrare forutsédttningar for det Ronnerman (2018 s. 114) bendmner som ’relationell tillit’.
Med relationell tillit menas att forsteldrare stimulerar hallbara relationer och jamlikhet i
verksamheten. Fastin att jag i uppsatsen inte explicit stillde frigor om begreppet relationell
tillit, har jag funnit att forsteldrare i mangt och mycket utgar fran faktorer som kan kopplas till
begreppet tillit. Exempel pa faktorer som framkom &r respekt, kompetens och integritet, vilket
jag menar ar utmirkande for nir forsteldrare handleder sina arbetskollegor.

Sammanfattningsvis innebdr svaret pa den forsta forskningsfragan att forsteldrares
praktik ndr de handleder sina arbetskollegor sker i relation med andra. Relationen och
arbetsuppgifterna styrs utifran arbetskollegornas kompetens och forsteldrarens motiv till att
vilja leda. Forsteldrarrollen dr inte endimensionell utan bor snarare ses som flerdimensionell.
Rollen kan i princip spelas av vem som helst och det finns ingen platsavgransning for var detta

framtriadande kan ske.
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Slutligen innebér forsteldrarrollen en unik position for att hantera bade undervisning och ett
professionellt pedagogiskt ledarskap. Forsteldraren ér vare sig en mellanledare som befinner
sig i en administrativ roll eller en ledare som kan likstdllas med en chef pa mellanniva. Istéllet
ar forsteldraren en formedlare av teoretiska och praktiska tillimpningar pa lokal niva i
verksamheten.

Den andra forskningsfragan handlade om "Pa vilket sdtt forstelarares ledarroll kan bidra
till verksamhetens utveckling?’. Enligt Northouse (2013) innebir det tjinande ledarskapet att
satta fokus pa det som motiverar ledare till att vilja leda och de karaktirsdrag som ledare
behover ha for att leda och utveckla sina foljare. Studien visar att forsteldrare leder genom att
tjdna andra. For det forsta motiveras forsteldrare av att gora ett bra jobb, inte bara for sin egen
skull utan dven for andra. En del forsteldrare drivs av att skapa forutséttningar for en hogre
maluppfyllelse i verksamheten, medan andra fokuserar pa det som specifikt sker i klassrummet.
Enligt Northouse (2013) visar detta pa att forsteldrare har ett altruistiskt perspektiv pa sitt
ledarskap. Det innebdr att de prioriterar arbetskollegornas behov framfor sig sjilv. Forstelarare
stdller upp och hjilper sina arbetskollegor genom att svara pa fragor, assistera vid installation
och anvindande av ny teknik samt skapande och organisering av undervisningsmaterial.

For det andra arbetar forsteldrare utifrdn malet att utveckla och leda det kollegiala
arbetet 1 skolan genom att fOorstarka och synliggora arbetskollegornas kompetens. Enligt
Northouse (2013 s. 233) innebér det att forsteldreldrare arbetar utifran *’Conceptualizing’, dvs
att leda utifran ett hdgre syfte och andamal. Forsteldrare tar sig dven tid for att lyssna pa sina
arbetskollegor vilket enligt Northouse (Ibid) innebér att forsteldrare arbetar utefter ’Emotional
Healing’, dvs att ge stod, vard och végledning for arbetskollegor som befinner sig i en utsatt
situation. Dock visar min studie att det inte handlar om forsteldrare som agerar som en
faltlakare som soker upp sérade pa slagfiltet, utan snarare om primérvard, dir det ar patienten
sjdlv som far sdka upp ldkaren ndr hon eller han behdver hjélp. En mojlig forklaring till detta
menar jag kan aterspeglas till hur forsteldrare uppfattar sin egna ledarroll. Som jag tidigare
ndmnde i samband med min diskussion om *Vad r det {or typ av ledarskap det i sa fall ror sig
om?’ (se s. 40), uppfattar forsteldrare inte sig sjdlva som formella ledare med ekonomi- eller
personalansvar. Istillet ser forsteldrare sig sjdlva som mentorer med rddande funktion till sina
arbetskollegor. Det innebidr att forsteldrare inte dgnar sig at uppsokande verksamhet i den
bemaérkelsen att de soker upp sina arbetskollegor och fragar om de behdver hjélp, utan att
situationen snarare dar det omvanda. For att ga vidare, enligt Northouse (2013 s. 234) utmirks
det tjanande ledarskapet av att ledaren tar sig tid och intresse for arbetskollegornas individuella

malsdttningar, dvs "Helping Followers Grow and Succeed’.
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Studien visar att fOrsteldrare ser kompetensutveckling som ndgot positivt och gérna
uppmuntrar sina arbetskollegor till att hitta nya végar i sitt sitt att undervisa. Dock ansig nagra
forsteldrare att det dr viktigt att kompetensutvecklingen ér *spetsig” och har en forankring. Det
ar viktigt att kompetensutvecklingen har ett tydligt syfte och mal och vénder sig till ritt person.

Det femte karaktirsdraget i det tjdinande ledarskapet, ’Behaving Ethically”, handlar om
att ledaren agerar etiskt i sitt ledarskap. Studien visar att forsteldrare i regel inte utgér fran
ndgra specifika etiska principer nér de handleder sina arbetskollegor, men att det forekommer
att de ibland pratar om lérarrollens etik och hur det professionella arbetet i skolan kan stérkas.
Négra av fOrsteldrarna berittade att de strivar efter att vara en god medmainniska och forhalla
sig till de regler som ingar i deras arbete, t.ex. tystnadsplikt och anmilningsplikt om en elev
far illa. Enligt Northouse (2013 s. 235) innebdr det att &ven om forsteldrare inte alltid &r
medveten om det, arbetar hen med att behandla alla lika och std emot oréttvisa handlingar
sdsom att manipulera eller vilseleda sina foljare. Det sjétte karaktdrsdraget, ’Enpowerment’,
handlar om att bemyndiga foljarna att kunna arbeta sjdlva. Min studie visar att forsteldrare
tillater sina arbetskollegor att uttrycka sina asikter och forse dem med sjilvarbete. Sjdlvarbetet
tar sig uttryck genom att arbetskollegorna tillats ha en autonomi i sitt arbete genom att
forsteldraren inte lagger sig i vad som ska goras. Istillet agerar forsteldraren som ett *bollplank’
om arbetskollegan onskar stod eller hjilp. Enligt Northouse (Ibid) innebér det att forsteldrarna
litar pa att arbetskollegorna sjadlvstindigt kan ta ansvar for sina arbetsuppgifter.

Slutligen utmirks det tjanande ledarskapet av ledarens forméga att skapa en kénsla hos
sina foljare att vilja ge nagot tillbaka. Min studie visar att forsteldrare deltar i projekt som syftar
till att utveckla den pedagogiska utvecklingen i skolan. Men huruvida dessa projektet resulterar
i att skapa en kénsla hos arbetskollegorna att vilja ge nédgot tillbaka framkom inte. Enligt
Northouse (Ibid) innebér det att det finns en oklarhet kring huruvida forsteldrare kan fa sin
omgivning att agera pa samma sétt som dem sjdlva. Idén med det tjdnande ledarskapet &r att
goda exempel och beteenden ska foras vidare. Min tolkning dr att om jag hade inkluderat
Northouse (2013 s. 236) tredje del i det tjanande ledarskapet, ’Outcomes’ (se s. 14), hade jag
mojligtvis kunnat svara pa hur forsteldrares ledarskap landar i praktiken. Dock menar jag, pa
liknade sétt som diskussionen mellan mentorskap och ledarskap hade behovts utvecklas och
forklaras ytterligare (se s. 40), att uppsatsen vare sig primért eller sekundéart har haft i syfte att
redogora for effekten eller utfallet av forsteldrares ledarskap. Istéllet dr det hur forsteldrare pa
gymnasium uppfattar sin ledarroll i forhéllande till sina arbetskollegor som har varit i fokus

for uppsatsen.
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Diaremot anser jag att det hade varit intressant om framtida forskning hade antagit utmaningen
att undersoka om hur arbetskollegor pa gymnasieskolor ser pa forsteldrares ledarskap. Det ar
mdjligt att denna uppfattning skiljer sig fran forsteldrarna sjélva, dér konkreta effekter av
forsteldrares ledarskap hade kunnat synliggoras.

Sammantaget visar det tjinande ledarskapet att forsteldrare leder genom att tjana andra.
Men for att svara pa den andra forskningsfragan ’Pa vilket sétt kan deras ledarroll bidra till
verksamhetens utveckling?’, menar jag att det 4r nddvandigt att kombinera svaret i den forsta
forskningsfragan med det som nyss har sagts om det tjdinande ledarskapet.

Tidigare konstaterade jag att forsteldrare befinner sig i en unik position for att hantera
bade undervisning och det kollegiala lirandet. Det kollegiala ldrandet innebér att forsteldrare
leder det gemensamma arbetet med att utveckla lararprofessionen och undervisningen i
klassrummet (se t.ex. Ronnerman 2018). Det innebér att forsteldrare till skillnad fran rektor,
bade leder och deltar i undervisningen pa lokal niva. Forsteldrares bidrag till verksamhetens
utveckling tar sig uttryck genom att de snabbt kan fianga upp och méta de fordndringar som
sker i1 den dagliga verksamheten.

For det andra tolkar jag att forsteldrare bidrar till verksamhetens utveckling genom att
de leder genom att tjdna andra. Forsteldrares ledarskap utmairks av att individuella prestationer
synliggdrs och lyfts fram, vilket oppnar upp for att arbetskollegornas kompetenser kan
anvindas mer strategiskt. Studien visar att forsteldrare intar ett altruistiskt forhallningssétt nir
de handleder, vilket innebiir att de prioriterar arbetskollegornas behov fore sig sjilv. Aven om
resultatet visar att hogre 16n och mojlighet att gora karridr inom lararyrket har viss betydelse
for forsteldrares prestation i arbetet, berdttade merparten av forsteldrarna att det snarare var
mojligheten att kunna paverka, forandra och utveckla den pedagogiska undervisningen i skolan
som gjorde att de sokte tjdnsten som forstelarare.

Min uppfattning ar att forsteldrare bidrar till verksamhetens utveckling genom att de
organiserar och oppnar upp for kollegiala moten som arbetskollegorna kan vara med pé. Detta
kan kopplas samman med Ronnermans (2018 s. 27) diskussion om kommunikativa rum, som
hon menar vésentligt skiljer sig at fran vanliga personalméten. Kollegiala mdten har till
skillnad fran personalmoten en platt struktur och fokuserar pa elevers utveckling, larande och
méaluppfyllelse. Det innebér att forsteldrare bidrar med alternativa mdtesformer dar andra
fragor kan tas upp for diskussion. Studien visar att dessa kommunikativa rum var ett bra tillfalle
for arbetskollegorna att kunna uttrycka sig mer fritt. Forsteldrarna beréttade att pedagogiska
forum stimulerar till forstaelse och tillit mellan ldrare och forsteldrare. Svaret pd den andra
forskningsfragan ér sdledes att forsteldrare bidrar med alternativ till hierarkiska modeller av
ledarskap genom att de kombinerar handledning och undervisning med vilja att leda genom att

tjdna andra.
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For att ssmmanfatta det hela, har jag i denna uppsats forsokt att bidra med kunskap som
kan hjélpa rektorer vid planering av tillsdttande av forsteldrare samt oka larares forstaelse for
forsteldraruppdraget och dess ledarroll, genom att beskriva och forklara hur forsteldrare pé
gymnasium uppfattar sin ledarroll i forhallande till sina arbetskollegor. Jag menar att tidigare
forskning inte i tillrdckligt stor utstrackning har undersokt forsteldrares ledarroll i skolan.
Studien visar att forsteldrare utdovar en annan typ av ledarskap én vad som vanligtvis forknippas
med mellanledare. Jag tolkar att forsteldrare utovar ndgon form av mentorskap, men att det
rader oklarheter kring vad som skiljer mentorskap och traditionellt ledarskap at. Detta dr nagot
som hade behdvts en narmare forklaring.

Min studie visar dven att forsteldrares profession ror sig mellan teori och praktik. En
bra liknelse dr Ronnermans (2018 s. 31) beskrivning om vad som utmirker en mellanledare;
”(...) en kapten i ett lag som de sjdlv spelar med i, snarare 4n en coach som leder fran sidan”.
Syftet i uppsatsen var att endast beskriva och forklara hur forstelarare pa gymnasium uppfattar
sin ledarroll i forhallande till sina arbetskollegor, vilket innebér att jag har avstatt andra
mojligheter, sdsom att undersdka hur arbetskollegorna paverkas av forsteldrares ledarskap. Ett
annat forskningstema hade dven varit att undersoka hur kontextuella forhallanden péverkar
tillsattande av forsteldrare. Tidigare rapporter pekar pa att genomfdrandeprocessen av
forstelararuppdraget uppfattas som otydligt (se t.ex. Statskontoret 2017). En tdnkbar forklaring
till detta ar enligt Statskontoret (2017) att urvalsforfarandet skiljer sig &t mellan skolorna. I min
studie framholl nagra av forsteldrarna att denna otydlighet pa sikt kan leda till en osdker
yrkespraktik, med risk for att elever far olika kvalité pa sin utbildning beroende pa vilken skola
de gar pa. Hur likvérdigheten i skolan paverkas av forstelararreformen skulle darfor kunna vara
ett intressant forskningstema att forska vidare pa.

Metodologiskt utgick jag frin semi-konstruerade intervjuer, varav atta kvinnliga och
tva manliga forsteldrare intervjuades. En jimnare fordelning mellan konen hade kunnat ge
intressanta infallsvinklar pd hur manliga och kvinnliga forsteldrare ser pa uppdraget och dess
ledarroll. Med facit i hand, hade jag kunnat intervjua tills jag hade fatt ett jimnt antal manliga
och kvinnliga forsteldrare.

Slutligen menar jag att insamlandet av empirin savdl hade kunnat forenklats och
effektiviserats om jag i ett tidigare stadie hade 6ppnat upp for telefonintervjuer an att enbart
forlita mig pa intervjuer ansikte mot ansikte. Det innebdr att jag 1angt in i processen fick dgna
tid at att hitta forsteldrare som ville delta i uppsatsen. Detta dr tid som jag anser istillet hade

kunnat laggas pa att ytterligare stirka uppsatsens ovriga delar.

45



Referenser

Agelin-Skarstedt, Marianne (2014). Ldirare — status — profession. En retorisk analys av
artiklar knutna till ldrares situation pda 1960- och 2010-talet. Examensarbete 30 hp.
Litteratur, idéhistoria och religion. Goéteborg: Goteborgs universitet.
https://gupea.ub.gu.se/bitstream/2077/38443/1/gupea 2077 38443 1.pdf [2018-12-15]

Alvehus, Johan & Andersson, Thomas (2017). Debatt pagar! Styrning och professionellt
inflytande i offentliga organisationer. Sveriges Kommuner och Landsting 2017.
https://webbutik.skl.se/bilder/artiklar/pdf/7585-563-9.pdf?issuusl=ignore [2018-12-15]

Alvunger, Daniel (2015). Styrning, ledning och organisation i implementeringen av
karridrlirarreformen i Ndssjo kommun: Samverkan for skolforbattringsarbete mellan skola

och universitet. Kalmar, Vaxjo: Linnéuniversitetet.

Bjereld, Ulf, Marie Demker & Jonas Hinnfors (2002). Varfor vetenskap? Lund:

Studentlitteratur.

Blossing, Ulf (2013). Férdndringsagenter for skolutveckling: Roller och
implementeringsprocess. Pedagogisk forskning i Sverige. Ars. 18 (3-4) ss. 153174

Blossing, Ulf (2011). Skolledaren i fokus — kunskap, virden verktyg [Principal in focus —

knowledge, values and tools]. Lund: Studentlitteratur.

Carlgren, Ingrid & Lindblad, Sverker (1992). Lararprofessionalism — Lojalitet eller
sjalvstandighet? I Ingrid Carlgren m.fl. Ldrarprofessionalism — vad dr det? Tre artiklar om

ldraryrkets innehdll och villkor. HLS forlag.

Cervantes, Gabriel Cardona (2017). Forsteldrare ifrdgasditts efter granskning.
http://www.gp.se/nyheter/sverige/forstelarare-ifragasitts-efter-granskning-1.4247817 [2018-
12-15]

Cranston, Neil, Tromans, Carla & Reugebrink, Maj (2004). Forgotten leaders- what do we
know about the deputy principalship in secondary schools? International Journal of
Leadership in Education, 7:3, 225-242.

46



Day, Christopher, Harris, Alma, Hadfield, Mark, Tolley, Harry & Bereford, John (2000).
Leading Schools in Times of Change. Buckingham: Open University Press.

Esaiasson, Peter (2017): Metodpraktikan. Konsten att studera samhidlle, individ och
marknad. Stockholm, Nordstedt juridik 5:1 uppl.

Fernandez, Christian (2012). Liberalisering av svensk skolpolitik. En positionsbestimning.

Statsvetenskaplig tidskrift, argang 114. 2012/2.

Fjeld, Hanna (2016). Férsteldrares erfarenheter av sitt uppdrag. Examensarbete i
pedagogiskt arbete. Boras: Hogskolan i Boras.http://hb.diva-
portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2%3 A1093685&dswid=-697 [2018-10-01]

Florin, Christina (2010). Ldrarnas professionalisering.
http://www.lararnashistoria.se/sites/www.lararnashistoria.se/files/artiklar/Lérarnas%20profes
sionalisering_0.pdf [2018-10-01]

Fullan, Michael (2015). Leadership from the middle. Education Canada. 55 (4): 22-28.
Goffman Erving (2009). Jaget och maskerna: en studie i vardagslivets dramatik. Norstedts.
Greenleaf, Robert (1970). The Servant as Leader. Indianapolis, IN: Greenleaf Center.
Grootenboer, Peter, Edwards-Groves, Christine & Choy, Sarojni (2017). Practice Theory
Perspectives on Pedagogy and Education. Praxis, Diversity and Contestation. Singapore:
Springer.

Grootenboer, Peter, Edwards-Groves, Christine & Ronnerman, Karin (2015). Leading
practice development: Voices from the middle. Professional Development in Education, 41
(3): 508-526.

Gaserud, Anders (2001). Coaching, sd fungerar det. Malmo: Egmont Richter.

Hargreaves, Andy & Ainscome, Mel (2015). The top and bottom of leadership and change.
Phi Delta Kappan, 97 (3): 42-48

47



Harris, Alma & Jones, Michelle (2017). Middle leaders matter: reflections, recognition and
renaissance. School Leadership and Management 37. (3): 213-216

Hersey, Paul & Blanchard, Ken (1988). Management of organizational behavior. (5 Ed.),
pp. 169-201. Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall.

Hood, Christopher. (1995). The ‘New Public Management’ in the 1980s: Variations on a
theme. Accounting Organisations and Society, Vol. 20, No. 3, ss. 93—-109.

Jacobsen, Dag-Ingvar & Thorsvik, Jan (2013). Hur moderna organisationer fungerar. Uppl.
4:2, Studentlitteratur AB Lund.

Kvale, Steinar (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur.

Jéllhage, Lenita (2017). Forskare: Forsteldrarreformen stirkte ldraryrket.
https://lararnastidning.se/forskare-forstelararreformen-starkte-lararyrket/ [2018-12-15]

Lundstrom, Ulf (2018). Lérares professionella autonomi under New Public Management-

epoken. Utbildning & Demokrati 2018, vol. 27, Nr 1, 33-59.

Montin, Stig. Granberg Mikael (2013). Moderna kommuner. Stockholm: Liber AB. u

Mpiller, Jorunn & Eggen, Astrid (2005). Team leadership in upper secondary education.
School leadership & management, 25 (4), 331-347.

Niklasson, Lars (2001). Tjdnstemannarollen i skolan. Den offentliga sektorns kravkonflikter
ur skolledares och pedagogers perspektiv.

https://www.saco.se/globalassets/saco/dokument/rapporter/2001 _tjanstemannarollen.pdf?id=
4127 [2019-01-06]

Northouse, Peter (2013). Leadership: Theory and Practice. Thousand Oaks: Sage.

Olin, Anette, Lander, Rolf, Blossing, Ulf, Nehez, Jaana. & Gyllander, Lisbeth (2014).
Processledare for skolutveckling. Uppfoljning av inférande av processledare i ett
verksamhetsomrdde i Helsingborg. RIPS: Rapporter fran Institutionen for pedagogik och

specialpedagogik, nr. 5. Goteborg: Goteborgs universitet.

48



Power, Michael. (1997). The audit society: rituals of verification. Oxford, England; New
York: Oxford University Press.

Prop. 2012/13:136. Karridrsteg for lirare i skolvisendet m.m. Stockholm.
https://data.riksdagen.se/fil/896BEA2A-90BA-483E-9D24-7TD9ACE13B715 [2018-12-15]

Ronnerman, Karin (2018). Att leda frdn mitten — en ldrare som driver professionell

utveckling. Stockholm, Lérarforlaget, Bok 2018.

Sjoberg, Annika (2015). Otydliga uppdrag for forsteldrare.
https://tidningengrundskolan.se/otydliga-uppdrag-for-forstelarare/ [2018-10-01]

Skolverket (2018). Pedagogiskt ledarskap — ett begrepp som bestdr och fordndras.
Stockholm: Skolverket. https://www.skolverket.se/skolutveckling/forskning-och-
utvarderingar/forskning/pedagogiskt-ledarskap---ett-begrepp-som-bestar-och-forandras
[2018-11-16]

Skolverket (2016). Extra statsbidrag for karridrtjdnster i utanférskapsomrdden:

sammanfattning av verksamhetsbesok. Minnesanteckningar. Dnr 8.1.1 2017:33.

Skolverket (2015a). Vad gor forsteldraren? Stockholm: Skolverket.
https://www.skolverket.se/sitevision/proxy/publikationer/svid12 S5dfee44715d35a5cdfa2899/
55935574/wtpub/ws/skolbok/wpubext/trycksak/Blob/pdf3423.pdf?k=3423 [2018-09-20]

Skolverket (2015b). Finns forsteldrarna ddr de bdist behovs? Skolverkets rapportserie
2015:1086.
https://www.skolverket.se/sitevision/proxy/publikationer/svid12_S5dfee44715d35a5cdfa2899/
55935574/wtpub/ws/skolbok/wpubext/trycksak/Blob/pdf3471.pdf?k=3471 [2018-10-05]

Skolverket (2014). Vem dr forsteldraren? https://www.skolverket.se/publikationer?id=3188
[2018-12-28]

Skolverket (2013). PISA 2012. Skolverkets rapportserie 2013:398.

https://www.skolverket.se/sitevision/proxy/publikationer/svid12_S5dfee44715d35a5cdfa2899/
55935574/wtpub/ws/skolbok/wpubext/trycksak/Blob/pdf3126.pdf?k=3126 [2018-09-25]

49



Skolvérlden (2018). Forskare: Forsteldrarna har stdrkt ldrarkaren.

https://skolvarlden.se/artiklar/forskare-forstelararna-har-starkt-lararkaren [2018-12-16]

Statskontoret (2017). Uppfoljning av karridrstegsreformen, delrapport 3. Statskontorets
rapportserie 2017:1. http://www.statskontoret.se/publicerat/publikationer/2017/uppfoljning-
av-karriarstegsreformen.-delrapport-3/ [2018-12-15]

Strandbrink, Peter (2009). Expertvilde. Beckman, Ulf, Morkenstam, Ludvig (red) Politisk
teori, s 174-190, Malmo: Liber

Strandler, Ola (2017). Performativa ldrarpraktiker.
https://gupea.ub.gu.se/bitstream/2077/52325/4/gupea 2077 52325 4.pdf [2019-01-06]

Svedberg, Lars (2016). Pedagogiskt ledarskap och pedagogisk ledning: teori och praktik.
Studentlitteratur AB.

Sveriges Radio (2016). Liberalerna: Systemet med forsteldrare hade brister.
https://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=83 &artikel=6561464 [2018-12-15]

Vetenskapsradet (2017). God forskningssed.
https://www.vr.se/download/18.2412¢5311624176023d25b05/1529480532631/God-
forskningssed VR 2017.pdf [2018-11-28]

Wikberg, Leo (2014). En ledande forsteldrare. En intervjustudie om forsteldrares syn pd sin
roll i gymnasieskolan. Examensarbete, 30 hp. Lararutbildningen, institutionen for tillimpad
utbildningsvetenskap. Umea: Umeé universitet. http://www.diva-
portal.se/smash/get/diva2:726319/FULLTEXTO1.pdf [2018-11-16]

York-Barr, Jennifer & Duke, Karen (2004). What do we know about teacher leadership?

Findings from two decades of scholarship. Review of Educational Researcch, 74(3), s. 255-

316.

50



Bilagor

Bilaga 1: Informationsmall

Amnesrad: Forfrigan om deltagande i masteruppsats
He;j!

Mitt namn dr Oliver Zellweger och jag ldser sista terminen pa
Masterprogrammet 1 Offentlig forvaltning med inriktning ledning och styrning
pa Forvaltningshogskolan vid Goteborgs universitet. Jag har borjat skriva pé
min masteruppsats och valt att skriva om forsteldrares ledarroll pa
gymnasieskolor. Syftet med uppsatsen ar att beskriva forsteldrares upplevelser
av sin ledarroll.

For nirvarande finns det begransad forskning om forstelarares ledarroll pé
gymnasiet. Jag vill darfor friga om Ni har mojlighet och skulle vilja delta 1
studien for att hjdlpa mig att fa en inblick 1 hur forsteldrare upplever sin
ledarroll?

Jag ar flexibel med tid och plats dé jag har forstielse att N1 har en hog
arbetsbelastning. Jag tinker att intervjuerna ska pabdrjas sd snart som mojligt.
Tidsglngen for intervjuerna berdknas till hdgst en timme och intervjuerna

genomfors anonymt.

Vid fragor dr Ni varmt vialkomna att kontakta mig pé telefonnummer 0762-86
55 74 eller pé e-post oliverzellweger@hotmail.com

Tack péa forhand!
Med vénliga hélsningar,

Oliver Zellweger

51



Bilaga 2: Samtyckesbrev

Skola: Forvaltningshogskolan péd Goteborgs universitet
Program: Masterprogrammet 1 offentlig forvaltning: ledning och styrning
Forfattare: Oliver Zellweger

Jag har muntligen informerats om studien. Jag ar inforstddd med att jag deltar
helt frivilligt 1 intervjun och jag har rétt att avbryta min medverkan nédr som
helst.

Jag ldmnar hirmed mitt samtycke till att delta 1 studien.

Forsteldrare pd gymnasieskolan

Studentens underskrift Ort/Datum

52



Bilaga 3: Intervjuguide forstelarare

Bakgrundsfragor
1. Beritta kortfattat om dig sjalv.
2. Hur ldnge har du arbetat pa skolan?
3. Vad ér en forsteldrare?
4. Hur lange har du arbetat som forstelarare?
5. Hur blev det att du fick positionen som forsteldre?

Tema 1. Det dramaturgiska perspektivet

6. Vilka formella kompetenser och fardigheter krévs for att vara forsteldrare?
7. Vilka specifika egenskaper krivs i ditt arbete?

8. Hur ser din genomsnittliga arbetsdag ut?

9. Har du tillgang till ett eget kontor?

10. Vilken utrustning har du till forfogande i ditt arbete?

11. Vilka moment/arbetsuppgifter har du som forsteldrare?

12. Hur forbereder du dig infor handledning av andra larare?

Tema 2. Det dramaturgiska perspektivet & situationsanpassat ledarskap
"Instruerande ’/ldg kompetens och lagt engagemang for arbetsuppgiften.
13. Du ska handleda en arbetskollega som har lag kompetens (t.ex. ny pa arbetet) och
som inte dr entusiastisk till att vilja ta tag i sina arbetsuppgifter. Hur handleder du
arbetskollegan?

‘Sdljande /mattlig mognadsniva hos den anstillde

14. Ténk dig att du har en arbetskollega som inte 4r kompetent men villig att ldra sig. Hur
hanterar du detta?

"Deltagande /mattlig mognadsniva hos den anstdllde
15. Du har en arbetskollega som dr kompetent men oséker pa sina arbetsuppgifter.
Hon/han upplever ibland att arbetsuppgifterna ar for komplexa alternativt for enkla,
vilket skapar en rutinkinsla. Hur hanterar du detta?
“Delegerande”’/ h6g mognadsnivd hos den anstdllde
16. Du har en arbetskollega som bade ar kompetent och visar pa en hog niva av

engagemang. Hon/han tar eget ansvar for sitt eget arbete och vet vad som behdver
goras. Hur hanterar du detta?
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Tema 3. Det tjinande ledarskapet

Leadership Attributes
17. Vilken ir den frimsta drivkraften for din prestation som forsteldrare?
18. Hur tar denna drivkraft uttryck?
19. Finns det nagra faktorer som minskar din drivkraft for din prestation?

Conceptualizing

20. Vad anser du ir syftet och malet med att handleda dina arbetskollegor?
21. Kan du ge exempel pa hur detta tar sig i uttryck i praktiken?

Emotional Healing
22. Hur ser du pa konflikter pa arbetsplatsen?
23. En arbetskollega kommer fram till dig och &r upprord. Vad gor du da?
24. Vad gor du nér du ser att din kollega &r motvillig infor dina pragmatiska rdd? Kan du
ge ett exempel pa detta?

Putting Followers First

25. Vad utmérker ett bra ledarskap enligt dig?
26. Hur ska en ledare vara gentemot sina foljare?

Helping Followers Grow and Succeed

27. Hur ser du pa kompetensutveckling?
28. Hur brukar du folja upp, ha avstdmningar med dina arbetskollegor som du handleder?

Behaving Ethically
29. Vilka etiska principer styr din handledning av arbetskollegor?
Enpowering
30. Pé vilket sitt visar du ditt fortroende till dina arbetskollegor som du handleder?
31. Kan du ge exempel pa aktiviteter du har genomfort for att stirka dina arbetskollegors
sjalvfortroende i sitt arbete?

Creating Value for the Community

32. Vilka projekt har du deltagit i som syftar till att forbéttra skolverksamheten?
33. Vad anser du om att arbeta med dessa typer av projekt?

Avslut

34. Finns det ndgonting du skulle vilja tilligga till det du sagt?
35. Finns det ndgonting du tinker pa som jag inte har tagit upp?
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Bilaga 4. Teoretiska definitioner kopplade till uppsatsens intervjuguide

Det dramaturgiska perspektivtet

Teoretisk definition 1

e Arbetsuppgifter/scenanvisningar
"Hur ser din genomsnittliga arbetsdag ut?”

"Vilka moment/arbetsuppgifter har du som forsteldrare?”

e Formella kompetenser/roll

"Vilka formella kompetenser och fardigheter krdvs for att vara forsteldrare?”
"Vilka specifika egenskaper krdvs i ditt arbete?”

"Vad dr en forsteldrare?”

Teoretisk definition 2
o Forberedelser/utrustning/rekvisita:

“Hur forbereder du dig infor handledning av andra ldrare?”

"Vilken utrustning har du till forfogande i ditt arbete?”

Teoretisk definition 3

e Privata egenskaper/karaktirsdrag/lingd/kon/etnicitet:

”Berdtta kortfattat om dig sjéilv”
“Hur ldnge har du arbetat pd skolan?”
"Hur ldnge har du arbetat som forsteldrare?”

“Hur blev det att du fick positionen som forsteldrare?”

Teoretisk definition 4

e Kontor/arbetsplats/den situation forsteldraren befinner sig i:

“"Har du tillgdng till ett eget kontor?”
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Situationsanpassat ledarskap

Teoretisk definition 1
e Vigleda, instruera och strukturera:
“Du ska handleda en arbetskollega som har ldg kompetens (t.ex. ny pa arbetet) och
som inte dr entusiastisk till att vilja ta tag i sina arbetsuppgifter. Hur handleder du

arbetskollegan?”

Teoretisk definition 2
o Forklara, 6vertyga och tydliggora:
"Tdnk dig att du har en arbetskollega som inte dr kompetent men villig att ldra sig.

Hur hanterar du detta?”

Teoretisk definition 3
e Samarbeta, underlitta och engagera:
”Du har en arbetskollega som dr kompetent men osdker pad sina arbetsuppgifter.
Hon/han upplever ibland att arbetsuppgifterna dr for komplexa alternativt for enkla,

vilket skapar en rutinkdnsla. Hur hanterar du detta?

Teoretisk definition 4
e Observera och bevaka:
“Du har en arbetskollega som bade dr kompetent och visar pa en hog nivd av
engagemang. Hon/han tar eget ansvar for sitt eget arbete och vet vad som behover

goras. Hur hanterar du detta?”
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Det tjanande ledarskapet

Teoretisk definition 1

e Drivkraft:
"Vilken dr den frimsta drivkraften for din prestation som forsteldrare?
“Hur tar sig denna drivkraft uttryck?”

"Finns det nagra faktorer som minskar din drivkraft for din prestation?”

Teoretisk definition 2
e Syfte och mal:
"Vad anser du dr syftet och mdlet med att handleda dina arbetskollegor?”

"Kan du ge exempel pa hur detta tar sig uttryck i praktiken?”

Teoretisk definition 3
¢ Konflikt och problemlésning:
"Hur ser du pd konflikter pd arbetsplatsen?”
“En arbetskollega kommer fram till dig och dr upprord. Vad gor du da?”
"Vad gor du ndr du ser att din kollega dr motvillig for dina pragmatiska rad? Kan du

ge ett exempel pd detta?”

Teoretisk definition 4
e Altruistiskt ledarskap och vinstmaximering:
"Vad utmdrker ett bra ledarskap enligt dig?”

"Hur ska en ledare vara gentemot sina foljare?”

Teoretisk definition 5
e Kompetensutveckling:
"Hur ser du pa kompetensutveckling?”

"Hur brukar du folja upp, ha avstimningar med dina arbetskollegor som du

handleder?”
Teoretisk definition 6

o Etiskt ledarskap:
"Vilka principer styr din handledning av arbetskollegor?”
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Teoretisk definition 7

e Tillit och bemyndigande:

"Pa vilket sditt visar du fortroende till dina arbetskollegor som du handleder?”

"Kan du ge exempel pa aktiviteter du har genomfort for att stirka dina

arbetskollegors sjdilvfortroende i sitt arbete?”

Teoretisk definition 8

e Samhillsnytta:

"I vilka projekt har du deltagit som syftar till att forbdttra skolverksamheten?”
"Vad anser du om att arbeta med dessa typer av projekt?”
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Bilaga 5. Oversikt genomforda intervjuer

Intervjupersoner | Datum | Effektiv Intervjuform | Inspelningsapparat/
R = Respondent intervjutid mobil applikation
M = Man

K = Kvinna

(R1) M1 18.11.26 | 1:17:46 Fysisk intervju | Audio Recorder

(R2) K1 18.11.29 | 1:05:04 Fysisk intervju | Audio Recorder

(R3) K2 18.12.03 | 1:43:51 Fysisk intervju | Audio Recorder

(R4) K3 18.12.11 | 0:45:00 Telefonintervju | Cube ACR

(R5) K4 18.12.13 | 0:37:00 Telefonintervju | Cube ACR

(R6) K5 18.12.13 | 0:28:21 Telefonintervju | Cube ACR

(R7) K6 18.12.14 | 0:45:14 Telefonintervju | Cube ACR (skadad ljudfil)
(R8) M2 18.12.14 | 0:47:21 Telefonintervju | Cube ACR

(R9) K7 18.12.15 | 0:44:54 Telefonintervju | Cube ACR

(R10) K8 18.12.15 | 0:41:48 Telefonintervju | Cube ACR
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