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Nyckelord: Rektors Larande

Syfte: Undersokningens syfte handlar om att utveckla kunskaper om hur férskolerektorer lar

sig sin yrkesroll och hur detta far st6d i omgivningar.

Teori: Studiens teorier utgér fran drifts- och utvecklingsorganisation samt larande praktikge-
menskaper,
Metod: Kvalitativa semi-strukturerade intervjuer som gav utrymme for de intervjuades tankar

och kommentarer.

Resultat: Studieresultat visar att rektorernas larande innebér att halla sig a jour med litteratur,
nyheter, nétet, och att de vid behov kontaktar specialister. Rektorerna lagger vikt
vid larandet tillsammans med andra for att fa flera perspektiv och var dverens om
att de lar sig kollegialt tillsammans med sin personal. Nistan alla var 6verens om
att de anvinder motessituationer for att ldra sig av sin personal. Ménga av rektorer
lagger en kravfylld innebord ldrande. Arbetet 1 grupp uppskattades av de fyra rekto-
rer som har gétt pa rektorsutbildningen, de nimner nétverk att bolla med och téta
sammankopplingar. Rektorerna fokuserade pa gemensamma rutiner och problem
som maste hanteras i teamet, de understryker &ven gemensamt utvecklingsarbete i
teamet. Alla rektorer papekar att deras chef finns fér dem nér de behover det och
ger trygghet och stdd, de ordnar ocksé foreldsningar eller korta utbildningsmdjlig-
heter pa de gemensamma traffarna. Fyra av rektor framhaller att det dr deras eget
ansvar inte chefens att utvecklas i sin yrkesroll.



Forord

Efter manga arsarbeten inom olika pedagogiska verksamheter som grundskolan, fritidshem och for-
skolan tyckte jag att det var dags att uppdatera mina kunskaper, dven de som jag hade med mig fran
bakgrunden innan jag flyttade till Sverige. Dérfor tog jag kontakt med en handléggare pa Goteborgs
universitet. Genom samtalet fick jag radet att jag kunde validera mina tidigare studier, som var en
masterexamen i dmnet utbildningsledarskap fran hemlandet Iran.

Under min studietid arbetade jag pa forskolan, vilket innebar att jag hade mojligheter att koppla teorier
i kurslitteraturen till den praktiska delen och fick paverka forskolans verksamhet i olika former. Jag
kunde sjélv ocksa uppleva hur teori och praktik kan halla ihop. Det var véldigt 1drande och utvecklan-
de for mig dven om det var krédvande att arbeta och studera samtidigt. Jag vill nimna att mitt examens-
arbete gjorde att jag fordjupade mig och fick béttre forstaelse for rollen som forskolerektor och genom
mina studier fick jag en tydligare och battre uppfattning om vad det innebér att arbeta som rektor pa
forskolan. Jag kunde sjélv ocksa uppleva de larandemdjligheterna som mina intervjupersoner beskrivit
och jag kunde &nnu sdkrare komma till mina slutsatser om hur kollegialt ldrande och ledarskapet kan
paverka varandra och hur de gemensamma kommunikationerna och diskussionerna med teamarbetarna
skapar utvecklingsmdjligheter for rektorer.

Jag vill passa pa att tacka de forskolerektorer som bidragit med sina erfarenheter, tankar, idéer och ha-
de tid for mig med ett jéttetrevlig bemotande. Ett stort tack till min handledare Rolf Lander som bidra-
git med sina kunskaper samt hade sérskilt tilamod nér det giller mina sprékiga brister, utan honom
kunde jag aldrig varit hir idag. Han hjilpte mig att utveckla mina kunskaper, tinka nytt, ha tilamod
och vara mogen for att ta till mig konkreta och kritiskt utvecklande reflektioner. Slutligen vill jag
tacka min familj for deras tdlamod under min studie och min senaste rektor som har varit alltid en stor
forebild for mig.

Mars 2022
Farideh Khoshrooz
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1. Inledning och syfte

Rektorerna i forskolan har hela ansvaret for att genomfora kvalitetsarbetet inom forskolan. De leder,
styr och utvecklar sina organisationer tillsammans med pedagogerna. Men hur ser larandet ut for rek-
torerna sjélva. I mina funderingar dok tankar upp om vilken betydelse formella och informella utbild-
ningar, nétverkskontakter, kollegialt larande och praktikgemenskap har for ledarskapsroll och ledar-
skapsstil. Det &r intressant att veta hur rektorer viljer utvecklande eller ldrande vagar for att bli mer
kompetenta i sin yrkesroll.

Enlig den nya reviderade laroplanen for forskolan har rektorn ansvar for barnens och pedagogernas
larande och kompetensutveckling, dvs att ”Utforma utbildningen och anpassa resursfordelningen sé att
alla barn far det stod och de utmaningar de behover for utveckling och larande”. (Lpfo 18, s.20)
...”Forskollédrare, barnskotare och dvrig personal far den kompetensutveckling som krévs for att de
professionellt ska kunna utfora sina uppgifter och kontinuerligt ges mojligheter att dela med sig av sin
kunskap och att ldra av varandra for att utveckla utbildningen”. (Lpfo 18 s. 20)

Jag valde detta omrade for att jag vill veta hur kommunala forskolerektorer utvecklar for sitt yrkesla-
rande. Jag vill ocksa hjdlpa till att utveckla forstaelsen for att det ar viktigt att rektorerna kontinuerligt
och systematiskt reviderar sina kunskaper och erfarenheter, liksom sina organisationer.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie ar att utveckla kunskaper om hur forskolerektorer lar sig sin yrkesroll och hur
detta fér stdd i deras omgivning. Mina fragestillningar &r:

1. Hur lar sig forskolerektorer om sin yrkesroll pa egen hand och tillsammans med andra(rekto-
rer som inte ingar i det egna teamet)?

2. Hur lar sig forskolerektorer tillsammans med sin personal?

3. Hur ldr sig forskolerektorer tillsammans med andra rektorer och med rektorer i sitt team?

4. Hur lér sig forskolerektorer tillsammans med sin ndrmaste chef?

Fraga 3 talar om team. Kommunen har alltsa organiserat rektorerna i grupper omradesvis for att de l4t-
tare skall kunna stodja varandra och ldra av varandra. De triffas regelbundet en heldag varje vecka for
att hjdlpa varandra och diskutera praktiska eller tankemaissiga saker med varandra.

1.2. Rektorsutbildningen

Forskolans laroplan reviderades ar 2018 och forskolechefens titel andrades till rektor. Enligt Skolver-
kets hemsida' (2021) kréver skollagen (kap. 2, § 8) att den som anstélls som rektor maste ha pedago-
gisk insikt genom utbildning och erfarenhet. Det ridcker inte med enbart utbildning eller enbart erfaren-
het. Skollagen kréiver (kap. 2, §11) en befattningsutbildning for rektorer.

! https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/skollag-2010800 _sfs-
2010-800 Se dven https://www.skolverket.se/regler-och-ansvar/ansvar-i-skolfragor/rektorns-ansvar




Alla huvudmén maste skicka nyanstéllda rektorer till en sédrskild befattningsutbildning. Rektorn ska
borja sin utbildning sé fort som mdjligt efter att tjénsten tillsétts. Rektorer inom forskolor ska ha ge-
nomfort utbildningen inom fem ar efter tilltradesdagen.

En del rektorer behover inte ga rektorsutbildningen. Det avser rektorer som:

e  Har gitt rektorsutbildningen innan dess.
o Tidigare gatt en dldre statlig rektorsutbildning.

e Redan har gatt pa en utbildning eller har yrkeserfarenhet som motsvarar kunskaper som en
hogskola, som anordnar befattningsutbildning, jdmstéller med befattningsutbildningen for rek-
torer

o Tidigare arbetat som skolrektorer fére den 15 mars 2010. Samma sak géller personer som ar-
betade som rektorer for forskolor den 1 juli 2019.

Rektorsprogrammet dr i méan av plats dppet ocksa for annan personal med ledningsfunktioner inom
forskola och skola.

Rektorsutbildningen ska vara péa avancerad akademisk niva, omfatta 30 hogskolepodng och kan ge-
nomfdras vid sju universitet. Det regleras bade till innehall och form genom ett maldokument?. Méldo-
kumentet syftar till att programmet skall ge alla med nyckelroller for statligt reglerade och liaroplans-
styrda verksamheter” nodvandiga kunskaper och kompetenser for att kunna sitta den egna verksam-
hetens resultat i relation till de nationella och lokala malen”. Efter genomgangen utbildning ska rektor
visa “kunskap och forstaelse, fardighet och forméaga samt vérderingsforméga och forhéllningssétt” i
relation till samtliga mal for vart och ett av tre interrelaterade kunskapsomraden:

* Skoljuridik och myndighetsutévning,
* mal- och resultatstyrning samt
* skolledarskap.

Vid en jamforelse med tidigare rektorsutbildningar gér det att identifiera savél bestdende som forand-
rade inslag. Medan skolledarskap alltid varit en del av utbildningen tillkom malstyrning i samband
med systemfordndringarna pa 1990-talet. Med inférandet av Rektorsprogrammet tillkom éven skolju-
ridik- och myndighetsutévning och ett ytterligare fortydligat resultatansvar (Skolverket, 2010, 20143,
Ekholm, 2015). Programmet syftar till att deltagarna ska erdvra kunskaper och formégor, formulerade
pa nationell niva.

Enligt Skolverkets maldokument (2019) ska utbildningen ge rektorerna forankring for att 4gna nog-
grann uppmirksamhet at och utveckla det pedagogiska ledarskapet. Med utbildningen ténks rektorer
utveckla en systematiserande kunskap om sin egen ledarroll for systematiskt kvalitetsarbete som inne-
fattar verksamhetens forutsittningar, processer och resultat. De kunskaperna kan anvindas for att ut-
mana och ge inspiration at verksamhetens arbetsformer med fokus pa barns och elevers kunskapsut-
veckling och undervisningens kvalitet.

2 www.skolverket.se/download/18.6bfaca41169863e¢6a654d5/1552994869169/Rektorsprogrammet _maldoku-
ment_red19mars2019.pdf.

3 https://www.skolverket.se/skolutveckling/kurser-och-utbildningar/rektorsprogrammet---befattningsutbildning-
for-skolledare




Rektor kan borja utbildningen efter att ha arbetat ett &r i yrket. Utbildningsinriktningar &r mot styrning
och ledningsfragor for att rektorerna skall f& mojligheter att utveckla sitt pedagogiska ledarskap. De
teoretiska kunskaperna ska integreras med rektorernas ledarroll i verksamheten.

Innan vi kommer in pé rektorers lirande kan det finnas anledning att peka pé hur viktigt det &r i rek-
torsrollen att medverka till att andra lér sig och utvecklas.

1.3. Rektorns uppdrag utifran forskolans laroplan

Forskolans verksamhet styrs av skollagen, laroplanen, diskrimineringslagen, arbetsmiljélagen m.m.
Enligt den nya reviderade laroplanen (2018, s. 11) ska utbildningen i férskolan utvecklas sé att den
svarar mot de nationella milen. Huvudmannen har ett ansvar for att si sker. Rektorns ledning samt
forskollédrares ansvar for att undervisningen bedrivs i enlighet med maélen i ldroplanen ar forutsittning-
ar for att utbildningen ska utvecklas och halla hog kvalitet. En sddan utveckling kréver att rektorn och
alla som ingér i arbetslaget systematiskt och kontinuerligt dokumenterar, foljer upp, utvérderar och
analyserar resultaten i utbildningen. De skall ocksa genomfora ett systematiskt kvalitetsarbete. Rektor
skall se till att forskollédrare, barnskotare och ovrig personal far den kompetensutveckling som krévs
for att de professionellt ska kunna utfora sina uppgifter och kontinuerligt ges mojligheter att dela med
sig av sin kunskap och att 14ra av varandra for att utveckla utbildningen (Lpf618, s. 19-20).



2. Litteraturoversikt

For att kunna ta del av tidigare kunskaper har jag anvént mig av bibliotek, datasokningar och min
handledares hjilp till inldrning for att soka relevanta material. Mina sdkord har bland andra varit ledar-
skap inom forskolan, kollegialt ldrande, praktikgemenskaper, pedagogiskt ledarskap, vetenskapsteori
och ledarskap.

2.1 Pedagogiskt ledarskap

Rektorsuppdraget innebér att vara ansvarig for aspekter som mal, styrning, samt forutsittningar som
rader for styrning och pedagogiska ledares roll. Den pedagogiska ledarrollens funktion innebér syste-
matiskt arbete med personal, barn, fordldrar och kollegor. Naturligtvis ar ledarnas larande och utveckl-
ing en del av utvecklingsprocessen i verksamheten utifran ett perspektiv av kollegialt ldrande och
praktikgemenskap. Pedagogiska ledare bor kunna revidera sina kunskaper och kunna forandra sig for
att styra och organisera en verksamhet, dar malet &r att lara och utveckla andra.

Vetenskap och forstéelse ar tva faktorer for att en ledare ska utveckla sin kunskap. Forstaelsen bygger
pa miljon, som vi vixer upp i, vara erfarenheter och kinslor. Forstaelse varierar beroende pa olika fak-
torer, t.ex. kultur och samhillsklasser, samtidigt som de olika faktorerna paverkar varandra. Torsten
Thurén skriver i sin bok Vetenskapsteorier for nyborjare (2007, s.61) att ett sadant vixelspel mellan
forstaelse och erfarenhet, mellan teori och praktik, mellan del och helhet bor kallas ”hermeneutiskt”.
Han paminner ocksa om att storre erfarenhet ger béttre forstaelse som i sin tur gor att man uppfattar
finare nyanser.

Moller (2006) har undersokt hur rektorer i fyra olika lander ser pa sitt ledarskap. Hon visar att vilken
kontext som rektorerna befinner sig paverkar deras ledarskapsforstaelse och tolkningar av sin ledar-
identitet. Moller (2006) bendmnd att olika faktorer som kultur, lokala traditioner och samhélle paver-
kar rektorers ledaridentitet.

2.2 Perspektiv pa ledarskap och larande

En ledares nyckelfunktion dr att paverka ménniskors ledarskap och larlingar. Marton, Beaty och Dall
Alba (1993) skriver fram olika uppfattningar om larandet. Man kan ldra sig pé olika sitt: ldra for att
oka sin kunskap, komma ihég eller att kunna handla. Att 1ara sig dr att forsta, se saker pa nytt sitt eller
att fordndras som ménniskor och att tolka ledaruppdragets innebdrd.

Forstéaelse dr grundlaggande for manskligt handlande. Méanniskors beteende paverkas av deras forstael-
se av sin situation. Centralt for ledare &r att forsta medarbetarnas forstielse av sitt arbete.

Enligt Margaretha Milsta (2012) finns det olika strategier som ledare kan anvénda for att utveckla sin
verksambhet: att avldsa och kartldgga, vigleda, utmana, stimulera, skapa forutsittningar i olika motes-
platser eller genom kommunikation. Milsta presenterar Nonackas och Takeuchis (1995) SECI-modell
(Tabelll). De fyra formerna i modellen handlar om kommunikation i kunskapsutveckling:



Tabelll. Kunskapsutvecklings modell SECI-modellen, Nonacka och Takeuchi (1995)

Tyst kunskap Explicit kunskap
Tyst kunskap Socialisering Externalisering
Explicit kunskap Internalisering Kombinering

Forsta steget i modellen ar socialisering som syftar till att omvandla tyst kunskap mellan individer.
Andra steget dr externalisering som innebdr att den tysta kunskap verbaliseras till uttryck och bygger
pa processer, dar tyst kunskap blir explicit genom kommunikations samverkan mellan dem tystkun-
skap och dialog. Tredje steget kombinering avser att explicit kunskap fran flera killor ssmmanvags, sé
att ny kunskap bildas. T.ex. genom nétverksarbete. Det fjdrde och sista steget dr internalisering som
innebdr att explicit kunskap kan bli tyst kunskap. Till exempel kunskap som vid ett tillfalle utvecklas i
Oppen dialog i en arbetssituation kan senare internaliseras i verksamheten i form av gemensam ar-
betspraktik och mentala modeller.

Kommunikation &r ett medel for rektorer, kollegor eller medarbetarnas kunskapsutveckling i dagliga
olika situationer, till exempel en samverkan mellan tva forskolor och ett ndtverksarbete mellan olika
enheter och de vanliga pedagogiska vardagssamtalen inom arbetslaget.

Johan Forsstrand (2014) lyfter i sin masteruppsats fram Alvessons och Skdldbergs (2008) analys av
olika dimensioner i rektorers arbete. En av de centrala dimensionerna dr éver- och underordning. Till
exempel kan en enhetschef sta i klim mellan krav och forvéntningar bade nerifran och uppifran. En
enhetschef forvintar sig att gott arbete ska utféras med hénsyn till ramarna for arbetets villkor och ar-
betsmilj6. Den andra centrala dimensionen &r komplexitet. Det dr inte l4tt eller att svara pa fragan hur
rektorer skall agera i olika situationer dérfor att det finns manga olika omstdndigheter som de ska ta
hénsyn till. Till exempel personalens fragor eller ekonomin. Kravet pa dokumentation, som &r en vik-
tig uppgift for organisationen, kan vara fruktbar, eftersom man som rektor dé kan fa en kénsla at vilket
héll man ska ga.

Forsstrand (2014, s. 11) ndmner “Ett exempel pa en komplex situation &r nir personalen har fokus pa
ett mal och ledningen eller fordldrarna har ett helt annat fokus och forvéntningar. Nér allt kommer om-
kring sa handlar rektorers arbetsuppgifter ofta om att forsoka ha ett helikopterperspektiv och viga ett
intresse mot andra intresse. Det géller att finna rétt balans”.

Den tredje dimensioner av Alvessons och Skdldbergs (2008) &r pragmatism, som handlar om att rektor
anvénder sig av regler i ljuset av sina tidigare erfarenheter av det som tidigare fungerat. Rektor lar sig
av de dagliga praktiska situationerna.

De olika dimensionerna i rektorers arbete visar att forskolerektorer har en komplex roll, som handlar
om att kommunicera med ménga personer pa olika nivaer. Olika krav och regler, andra myndigheters
och organisationers intressen paverkar rektorernas vardagsagerande.

2.3 Kollegialt larande

Det finns manga definitioner pé kollegialt larande. Timperley (2013) beskriver kollegialt ldrande som
en komplex term som innehaller olika former av kompetensutveckling, till exempel dé larare tillsam-



mans strukturerar ett samarbetsalternativ for elever. Det kan vara att man diskuterar i olika undervis-
ningsituationer, de didaktikfrdgor som dyker upp, dir man lyfter upp ett problem eller kritisk granskar
andras eller sitt eget arbete. Timperley (2013) ser att kollegor har behov av varandra i ldrandeproces-
sen for att diskutera, prova och dérefter diskutera igen. Enligt Timperley innebér diskussioner att man
talar med varandra mellan ledning, arbetslag och medarbetarna kollegialt l4rande.

Goransson (2017) har kommit fram till att begreppet kollegialt larande ar brett och kan innefatta olika
betydelse for olika ldrare. Goranssons visade att det finns ett antal olika faktorer som bade ger mojlig-
heter till eller dr utmaningar for kollegialt 1drande. Tiden kan vara en stor utmanande faktor.

Pa Skolverkets (2015) hemsida, under lankarna Skolutveckling och Forskningsbaserat arbetssétt i
undervisningen, beskrivs kollegialt larande som en sammanfattande term for olika former av systema-
tisk utveckling av undervisningen, dér man strukturerat samarbetar och tillignar sig kunskaper samt
fardigheter. Skolverkets (2015) definition av kollegialt larande skiljer sig inte mycket fran Timperleys
(2013).

Kollegialt larande betonar vigen process for att 16sa uppgifter, formulera problem och kritiskt granska,
inte bara andras, utan dven sitt eget arbete.

Assarson (2007) skriver: “Kollegialt 1drande har efter PISA-undersokningen lyfts fram av Skolverket
(2012) som en utvecklingsvig for skolans utveckling. De satsningar pa Mattelyftet och pa Léslyftet
som pagar idag baseras pa att lararna ska utveckla kunskaper tillsammans genom samarbete och ge-
nom att gemensamt ta till sig aktuellforskning”. Med hansyn till Skolverkets resonemang om lérarnas
utveckling vill jag séga att &ven samarbete mellan rektorer kan bli en utvecklingssituation dér de lar av
varandra.

Assarsons (2007) undersokning beréttar om vilka processer personalen kopplar till kollegialt l1drande
och hur personalen tinker sig att processerna ska anvéndas for att skapa inkluderande larmiljoer.

For att forsta hur en verksamhet kan utvecklas har begreppen kollegialt 1drande, kollektivt ldrande el-
ler 1arande organisation diskuterats och be forskats i olika ssmmanhang (Granberg & Ohlsson, 2005).
Det kollegiala ldrandet inom skola och utbildning stéller i centrum den interaktion och kommunikation
som sker nir kolleger tillsammans skapar en uppfattning om de uppgifter de ska utféra och undersoker
olika handlingsalternativ. De menar inte att alla maste ténka lika. En ldrande organisa-tion, menar de,
innebdr att vara lyssnande dven pa de som tanker innanfor ramarna och att det ocksa &r en faktor som
visar nya végar for att 16sa fasta 1dsningar. Darmed pekar dessa forskare pa den konsensustanke, som
sé ofta finns i organisationer och som innebdr risker och hinder som undertrycker de mojliga 16snings-
alternativen.

For att skapa en ldarande organisation maste malen vara tydligt relaterade till vardagspraktiken. Det dr
inte genomforbart att utveckla en verksamhet pa ett Gverlagt sétt, om det vardagliga arbetet sker pa in-
tuition och inte planlagt, alltmedan mélen finns i en bokhylla insatta i en parm, menar Granberg och
Ohlsson (2005).



3.Teori

Hér nedan beskriver jag mitt teoretiska perspektiv for att f4 svar pa mina forskningsfragor.

3.1 Drifts- och utvecklingsorganisation

Drifts och utvecklingsorganisation &r det analytiska begreppet for att diskutera och skilja larande i en
organisation. Nehez, Gyllander Torkelsson, Lander, Olin och Blossing (2017, kap. 2, s 13 ff) skriver
driften &r de vanliga rutinerna i verksamheten och de organisationsstrukturer som behdvs for att upp-
ratthalla dem. Utvecklingsorganisationen &r sérskilda hiandelser och rutiner for att forbéttra organisat-
ionen, vilket krdver ett mer avancerat lirande &n den dagliga driften.

Utvecklingsorganisation definieras med hjélp av detta citat: [...] "en ensemble av olika aktiviteter och
organisationsformer som syftar till att initiera, organisera och driva innovationsprocesser vars resultat
ar nya eller forbattrade produkter och tjénster, men ocksé organisatoriska innovationer" (Hofmaier &
Eriksson, 2008, s. 12; i Nehez m.fl., 2017).

Lander (2009) upptickte att en skolas framgangsstrategi innebar att férena tva delar av organisatio-
nen. Den ena bestod av arbetslag for driften och den andra skapades genom utvecklingsgrupper, som
hade representanter for alla lag. Utvecklingsgrupperna utformade under ett ar ett nytt system for mal-
sattningar och feedback till eleverna i olika &mnen. Modellen genomfordes av samma personer aret
efter, men med hjilp av driftsorganisationen (lagen).

Enligt Lander, Blossing, Jarl, Milsta och Rénnerman (2013) provocerades under 1960 -talet den &m-
nesinriktade och tekniska modellen for fortbildning av den s.k. ” human relation”-ansatsen med ett
stort gruppdynamiskt intresse, vilket framfor allt paverkade uppldggningen av s.k. temporéra system i
externa utbildningar for lag med olika deltagare, t.ex. rektorer, ldrare och elevhélsopersonal. Tempo-
rdra system kan anvindas for att formulera om en organisations institutionella logik och sociala struk-
tur. Men det kriver att det temporira systemets lardomar kan overforas till det permanenta systemet,
dvs vardagsorganisationen.

Nordholm och Blossing (2014) ldgger mérke till ndstan samma dilemma. De menar att temporéra sy-
stem har sina mojligheter framfor allt i sin socio struktur, som arbetar symboliskt och emotionellt med
personalen, medan & andra sidan permanenta system domineras av en teknostruktur med en formalise-
rad sakorientering, vars syfte ar att rationalisera och effektivisera rutinerna, men inte i grunden forénd-
ra dem. Nordman och Blossing (2014) papekar att dilemmat uppstér nir de ansvariga helt enkelt glom-
mer den olika inriktningen i de skilda systemen. D& sldpper det temporér systemet létt in och infiltre-
ras av det permanentas teknostruktur.

Ett exempel var en huvudmans forsok att organisera ett temporért system for skolutveckling. Da fann
man en situation med omedveten infiltration med andra avsikter fran teknostrukturen. Fallet var att ut-
vecklingsgruppen som temporirt system hade ansvaret for att utveckla skolans bedomningssystem
inom de ramar som gavs av den nya reviderade laroplanen 2011. De tog fram en matris och ténkte sig
att skicka ut matrisen till alla ldrare for att de skulle f6lja den for sina bedomningar. De skapade dock
matrisen utifrén sin egen forstéelse, utan att kommunicera och ta vara pa ldrarnas funderingar och re-
flektioner. Lararna forstod inte nyheten, utan tolkade den enligt den gamla teknostrukturen. D4 infil-
trerades det tempordra systemet av det permanenta teknostrukturerade systemet. Enligt forskarna



borde de ansvariga ldra sig mera om hur temporira system fungerar och hur de framgangsrikt kan
samverka med det permanenta systemet.

Utvecklingsorganisationen maste ha plats och utrymme for en sociostruktur som underldttar och stod-
jer symboliska och kénsloméssiga relationer. Sddant utbyte kénnetecknar rétt ofta praktikgemenska-
per, vare sig de finns inom drifts- eller utvecklingsorganisationen.

3.2 Larande i praktikgemenskaper

Praktikgemenskap kan beskrivas som ett litet samhélle dir individen upplever det som péagar i det var-
dagliga i livet. Praktikgemenskap innebar samverkan mellan kunskap och ldrande och dér praktik och
teori bildar en helhet. Nér rektorsteam och kollegor samarbetar och utvarderar praktiken och kopplar
det till sina teoretiska argument. Andra exempel 4r nér personal och rektor reflekterar om sina prak-
tiska upplevelser kopplade till teori.

Wengers (1998) begrepp praktikgemenskaper kan anvindas for att forstd vad som strukturerar ldrande
som sker i bade driftsorganisationen och i utvecklingsorganisationen. I praktiksituationer utvecklas
gemenskaper som haller ihop. Dessa utformas av gemensamma normer som paverkar hur ska man
agera, vad som ségs eller hur problem och I6sningar ser ut i en grupp. Enligt Wenger utgdrs en ldrande
praktikgemenskap av tre faktorer: Gemensamma projekt, kollektiva redskap och dmsesidigt engage-
mang.

Gemensamma projekt. Praktikgemenskaper som framjar larande forutsétter alltsa ett gemensamt pro-
jekt med mal som visar vad deltagarna vill astadkomma. Kollektiva redskap innefattar rutiner, metoder
och arbetssitt for att nd gemensamma mal. Redskapen kan finnas sedan tidigare eller utformas inom
gemenskapen. Omsesidigt engagemang For att lyckas nd gemensamma mal krivs dven ett dmsesidigt
engagemang, dir det finns ett intresse for och en efterfragan pa varandras tankar och upplevelser.

Wenger (2012) ger som exempel pa praktikgemenskaper en grupp konstnérer som soker nya uttrycks-
former, ett ndtverk av likare som utforskar en specifik teknik eller en samling av nya ledare som hjal-
per varandra att hantera dagliga problem.

e "Communities of practice are formed by people who engage in a process of collective learning
in a shared domain of human endeavor: a tribe learning to survive, a band of artists seeking
new forms of expression, a group of engineers working on similar problems, a clique of pupils
defining their identity in the school, a network of surgeons exploring novel techniques, a gath-
ering of first-time managers helping each other cope." (Wenger, 2012, s.1)

En praktikgemenskap &r en grupp ménniskor som delar ett engagemang och lar sig utforma detta allt
bittre medan de samspelar.

e "Communities of practice are groups of people who share a concern or a passion for some-
thing they do and learn how to do it better as they interact regularly.”" (Wenger, 2012, s.1)

Pa olika sdtt 1formulerar man teorier for larandet inom olika grupper utifran hur man finner 16sningar,
skapar ny information, gor utforskningar eller kartldggningar och dokumentationer (Wenger, 2001).
Detta kan ske i nétverk, temagrupper etc, som kan tréffas fysiskt eller online.

Begreppet praktikgemenskap inspirerar relation mellan teori och praktik inom ménga omraden. Det
togs upp av allt fler foretag intresserade av kunskapshantering och de har stegvis hittat véigar for att
skapa ldrande system i olika sektorer. Nar rektorerna samtalar och diskuterar med sina kollegor, team
eller sin personal om de praktiska arbetsuppgifter och kopplar till teorier da bildas nya kunskaper och



larande mojligheter for bada parterna.

Enligt Wengers teori om ldrandets kommunikation nitverk (se figur 1) sker larandet genom menings-
skapande i praktikgemenskaper. Larande ar ett komplext fenomen som sker i relation till gorande, er-
farenheter, genom tillhorighet och under utvecklande av identitet. Begreppet praktikgemenskap an-
vénds for etablerade praktiker eller gemenskaper over tid, dér ldrandet sker i samspel och menings-
skapande med andra.

Enligt Jerdborg (2022.s.157) utforskar pedagogiskt ledarskap i rektorernas praktik och relaterar rekto-
rernas arbete och laroprocesser till deras professionella yrkesbana. Mer specifikt studeras larprocesser
och utmaningar som uppstér i relationen mellan erfarenhet och kompetens nér skolans karnuppdrag &r
i fokus. Resultaten visar att véigen till rektorskapet paverkar rektorernas mojligheter att utdva pedago-
giskt ledarskap i praktiken. Genom analysen framkommer att erfarenhet och kompetens ar dmsesidigt
beroende. Erfarenhet och kompetens behdver utvecklas i relation till s& vél verksamhetsomradet som
ledarskapspraktiken”.

Skott och Térnsén (2018) undersokte tolv rektorers ldrande om sin professionella utveckling i skér-
nings punkter mellan dagligt arbete och deltagande i rektors program nér de var pa sin rektorsutbild-
ning. [ métespunkter mellan dagligt arbete och deltagande i rektorsprogrammet ser de att ldrandet be-
ror pa de olika individer vars uppvéxt och personliga livsfaser spelar roll for hur de framtréder i sitt
skolledarskap. Genom individuella exempel kunde Skott och Tornsén undersdka vilken betydelse detta
hade for rektorernas enskilda ldrande under programmet.

learning as
belonging
il communiy
practice
Learning identity
learning as
becoming
meaning
learning as
experience

Figur 1.Wengers (1998) figur dver socialt ldrande.

Den professionella identitetsutvecklingen kan vara medveten, partiellt medveten och omedveten, syn-
lig eller osynlig for andra, men framtrider under méten med rektorer och i deras beréttelser over tid.
Rektorernas identitetsutveckling var avgorande for hur rektorer utvecklade sitt ledarskap i relation till
sitt uppdrag. Skott och Térnsén (2018) menar att alla rektorer, som genomgick programmet, ocksé ge-
nomgick nadgon form av professionell identitetsutveckling. All identitetsutveckling ar unik for var och
en oss och gar inte att mita. Men det maste vél finnas andra effekter som dr mer tillgdngliga for “mét-
ning”, beskrivning eller genom analys_som undersoker effekterna av rektorsutbildningen.

Enligt Jerdborg (2022, s 156) ...Eftersom rektorerna ta sig an yrket pé olika vis far de ocksé olika l&-



rande identiteter i utbildningssammanhanget. Genom att de organisatoriskt orienterade rektorerna ska-
par en engagerade ldrandeidentitet av fullt deltagande 1 utbildningssammanhanget antar de en tryggt
invallad lér-bana till att bli fullt initierade yrkesutovare”. Jerdborg (2022) framhéller ocksa att det
finns en samband mellan rektorers utbildning, deras erfarenheter och forstaelse av praktiken. Det kan
bilda olika form av ldrandeidentitet hos rektorerna. ”Den lirande- och yrkesidentitet som rektorerna
skapar under sin tid som noviser formas i interaktion mellan rektorsutbildning och rektorspraktik. Hur
rektorerna kommer att forsta utbildningen och féormér engagera sig i dess innehall bidrar till att pa-
verka savil formeringen av yrkesidentiteten som forstaelsen av rektorspraktiken och vilka erfarenheter
som skapas i densamma”. Jerdborg (2022) papekar att avsaknad av erfarenhet och en del ledningsre-
pertoarer gor att det blir svart for rektorerna att anknyta utbildningsinnehéllet till sin praktik. Detta vi-
sar att i rektorsutbildning kopplas deras erfarenhet och teorier ihop for att bli identitetsutveckling.

10



4. Metoder och undersokningsdesign

I det hir avsnittet kommer jag att redogora for mitt val av kvalitativ intervju. Metoder som tematisk
och hermeneutisk analys, urval av de intervjuande och genomférande beskrivs , liksom validitet och
reliabilitet och etiska aspekter.

For att tillgodose ett fenomenologiskt och hermeneutiskt intresse i min undersokning valde jag inter-
vjumetoden. Jag ville sétta mig in i de intervjuades egna personliga tankar och idéer. Detta gjorde att
jag far mojlighet att 6ka forstaelsen av hur rektorer tolkar sitt yrkesmaissiga larande. Jag kunde ha valt
att observera t.ex. genom skuggning, eller ge dem enkiter, men detta hade begrénsat mdjligheter att
forstd hur de resonerar.

4.1 Kvalitativ intervju

Intervjuerna &r semi-strukturerade, dvs vissa fragor r givna, men de intervjuade lamnades ocksa ut-
rymme for egna tankar och kommentarer. Fragorna ses i bilaga 1.

Enligt Egger (1995) och Klasson (1995) ar relationen till intervjupersonerna betydelsefull och forska-
ren maste vara uppmaérksam pé och forhalla sig till vad detta far for konsekvenser. Sedan ska forskaren
hantera sin emotionella relation till det som berdttas. Thompson (1981) lyfter fram den muntliga berét-
telsens fordelar. Forskaren kan fran materialet fa fram bade det hon forvéntar sig och inte férvéntar
sig. Denna fordel ar alltsa tvadelad som bestér av forskarens tolkning och intervjuarens tolkning och
de méste vdgas mot varandra. Det géller att forskaren inte &r bunden i sina férvéntningar, utan dppnar
sig for materialets rikedom.

Elisabet Frithiof skriver: “For mig géllde det att véxelvis kunna koppla pa och av den kunskap jag for-
de med mig in i forskningsarbetet. Nér jag later mig utmanas av intervjupersonernas beréttelser ser jag
deras och mina forestéllningar i relation till varandra i ett kunskapsbygge.” (Frithiof, 2007, s.116).

Kvale (1997, 5.70) skriver om kvalitativ intervju att ”Den kvalitativa intervjun dr en unikt kénslig och
kraftfull metod for att fanga erfarenheter och innebdrder ur undersokningsperiodernas vardagsvérld.
Genom intervjun kan de féormedla sin situation till andra ur ett eget perspektiv och med egna ord.”
Kvales (1997) resonemang var en av mina anledningar till att anse kvalitativ intervju vara en passande
metod.

4.1.1 Tematisk analys

Den forsta metoden i resultatkapitlet dr tematisk. Jag har organiserat materialet efter forskningsfra-
gorna och sedan sokt urskilja teman i svaren. Med en tematisk analys menar jag utifrin Riessman
(2005) att tonvikten ligger pa textinnehéllet, om ”Vad” mera &n ”Hur” det sdges. Genom narrativ eller
berittande analys kan man hitta gemensamma tematiska element i intervjuerna och hiandelserna de
rapporterar om. Lésaren kan anta att ndr manga beréttelser kategoriseras i en liknande tematisk grupp,
sd menar alla ungefar samma sak med vad de séger. Analyserna av rektorernas berittelser riktar upp-
mirksamheten pa innehéllet i deras erfarenheter istillet for hur de berittar. Jag skapar induktivt kon-
ceptuella grupperingar och teman utifrdn rektorernas beréttelser. Olika teman ger en typologi over be-
rittelserna.
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I en tematiserande analys tolkar jag vad som ségs, men med det induktiva i analysen forsoker jag halla
tillbaka mina teoretiska perspektiv under arbetet. Forst efterat kunde jag koppla in min teoretiska for-
staelse av vad jag hort.

Den andra metoden som &r relevant for studien dr fenomenologisk-hermeneutisk. Med fenomenologi
har jag mitt fokus pa innebdrderna i rektorernas livsvérld. Kvale och Brinkmann (2014) séger... “fe-
nomenologi i kvalitativa studier dr en term som pekar pa ett intresse av att forstd sociala fenomen uti-
fran aktorernas egna perspektiv och beskriva virlden som den upplevs av dem enligt antagandet att
den relevanta verkligheten dr vad ménniskor uppfattar att den ar." (s. 44).

4.1.2 Hermeneutisk analys

Hermeneutisk metod dr en livsberittelsemetod som soker tolkningsmdnster i text, som besta av skriv-
na eller talade ord. Det kan gérna ske i dialog d4 man stéller fragor och lyssnar i dialogform. Det in-
nebdr att man soker referenser till den sammanhéngande helheten for enskilda tolkningar. Tolkningen
ska vara fri frn interna motségelser och idealt dverensstimma med andra tolkningsmonster pa omra-
det (extern konsistens). Tolkningsmonstret ska ge en djupare forstielse av texten. Det hermeneutiska
inslaget i min analys kommer fran Odmans (1997) beskrivning som innebir att forskare arbetar pa de
tre tolkningsnivaerna tolkningsobjekt, tolkningsformer och forstielseformer (tabell 2). I en avslutande
analys enligt good-reason assay forsoker jag finga rationella och existentiella drag under innehéllsliga
teman.

Tabell 2. Tolkningsobjekt, tolkningsformer och forstaelse former enligt Frithiofs (2007) tolkning av
Odman, 1997, s 125)

Tolkningsobjekt Tolkningsformer Forstielseformer

Intentioner Good-reason-assay Begripande; Rationell forsté-

bokstavlig mening Rationell tolkning else, (Zweckrationales Vers-
tehen)

Situationer, specifika hén- Strukturell tolkning Strukturell forstaelse

delse eller handlingar (Comprehension)

Tolkningsobjektets vérld Existentiell tolkning Hermeneutisk forstaelse

Den rationella tolkningen (good reason assay) soker efter de intervjuades intentioner och deras egna
forklaringar till dem. I den strukturella tolkningen forsoker man forstd varfor personerna gor som de
gor nér de &dr beroende av sin kontext, de situationer de befinner sig i. I den existentiella tolkningen
soker man efter den mening personerna tilldelar vad de berittar om i sin rationella och strukturella be-
réttelse.

En tolkning enligt good reason assay innebér att forskaren tar en kreativ och aktiv del. ”En del av her-
meneutisk tolkning ligger pa den naturliga vardagens tolkningar som kommer av berittelserna och
ibland finns svérigheter att koppla till vetenskapliga teorier. Ibland véger forskarens tolkningar mer &n
data pa ett kreativt sitt. For forskaren bestar utmaningar att ge sig pa den hermeneutiska utmaningens
tunna is att utveckla sin forméga att se monster och strukturer som inte &r fullt synliga”. (vetenskaplig
artikel om Hermeneutik, 2007, s 7-8).

Widerberg (2002.s.189) sdger: ”Har finns en chans till méten, att komma nira nagon eller ndgot som
beskrivs som minniska. Att utforska denna mdjlighet och anvéinda lusten som drivkraft Oppnar vigen
till kreativitet, som i sin tur dr en viktig garant for god kvalitativ forskning”.
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Jag forsokte att sitta mig i rektorernas berittelse och uppfattningar om sina vardagliga lérsituationer,
sedan tolka och analysera narrativt utifrdn vad de redogjorde for om sina egna tolkningar. Den tema-
tiska analysen &r tdmligen strikt medan den hermeneutiska ldmnar stdrre utrymme for forskarens krea-
tivitet. Jag har déarfor 1atit den tematiska analysen dominera och antyder snarare &n pavisar ett herme-
neutiskt intresse for existentiella forklaringar under de rationella.

4.2 De intervjuade

e Anna arbetar i ett mangkulturellt omradde inom Gdoteborgs stad och har en bakgrund som for-
skolelérare i atta ar. Sedan borjade hon jobba som tillférordnad forskolechef i ett ar, ddrefter
sokte hon tjansten som rektor. Hon har tva enheter med nio avdelningar och drygt 30 medar-
betare. Hon ténkte borja rektorsutbildningen, som Goteborg stad erbjuder sina rektorer, om ett
ar.

e Beata arbetade som barnskoétare, sedan utbildade hon sig som forskolldrare. Darefter 1dste hon
tva ledarskapskurser och direfter sokte hon tjanst som forskolechef. Hon ar rektor sedan nis-
tan atta ar och har tva enheter med drygt 20 medarbetare.

e (Cecilia var fritidspedagog i borjan av sitt arbete i Sverige och ett tag i USA. Sedan arbetade
hon inom skolan. Efter atta ars arbete laste hon till lagstadieldrare och efter elva ér laste hon
specialpedagogik. Hon jobbade elva &r som rektor, varav sju ar i lagstadiet. Hon hade sju en-
heter med tva bitradande chefer tillsammans, men de sista fem aren ar hon bara rektor inom
forskolan. Just nu har hon tva enheter med elva avdelningar och ca 40 medarbetare.

e Desiree borjade arbeta som kokerska och lokalvardare. Sedan lédste hon forskolldrarutbildning-
en och efter ndstan femton ar laste hon utbilningsledarskap pa avancerade niva. Efter dess sok-
te hon rektorstjénst och har varit rektor i fyra ar och har tre enheter med ca 30 medarbetare.
Desirée har gatt den rektorsutbildning som Goteborg stad erbjuder sina rektorer.

e [Eva arbetade som barnskotare i borjan, men efter ett par ér ldste hon forskolldrarutbildningen.
Eva arbetar som rektor sedan nistan sex ar och har tre enheter med drygt 30 medarbetare.

o Filippa &r matte- och NO-ldrare i botten och arbetade dérefter som rektorstod, samordnare,
forskolechef och dr nu rektor inom forskolan. Hon har jobbat tolv ar som rektor och har tre en-
heter med ett 40-tal medarbetare. Hon ldste rektorsutbildningen fér manga ar sedan och fick
komplettera med négra kurser de senaste aren.

4.3 Urval och genomforande

For urval av respondenterna skickade jag mail till olika forskolerektorer samt fragade nagra rektorer,
nér var jag pa en forskoleforvaltnings tvadagarskonferens, om de var intresserade av att vara med i
min studie. Jag valde min intervjugrupp mer eller mindre slumpméssigt med fokus pé att de inte skulle
vara i samma stadsdelar. Med det menar jag inte statistiskt slumpmaéssigt, utan att rektorerna, som fick
mejl eller var pa konferensen, inte var bekanta och kénda personer for mig och jag visste ingenting om
dem mer an att de var forskolerektorer inom Goteborg kommun. De tillfragade paverkade forstas urva-
let sjdlva ocksa genom att de kunde séga ja eller nej. Jag har intervjuat sex forskolerektorer. Varje in-
tervju spelades in och antecknades skriftligt for att bli underlag for analysen. Rektorerna fick ocksé
fragorna pa plats sa att de kunde forbereda sig.
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Intervjufrdgorna handlar om rektorers bakgrund och erfarenhet, antal enheter de ar rektor for, deras
intresse for egen yrkesutveckling, deras ldrande tillsammans med andra rektorer, med personalen och
med sin chef (se bilaga 1).

For att kunna ta till mig deras tolkningar spelade jag in deras intervjuer och gjorde noteringar i en
loggbok. En svaghet med min studie kan vara att jag anvénde mig av deras spontana reflektioner i in-
tervjun. Jag skulle ha kunnat skugga och observera rektorer, intervjuat medarbetare eller rektorernas
chefer. Da hade jag kanske fatt ytterligare dimensioner. Jag kdnner dock att min beskrivning av for-
skolerektorernas beréttelse ar trovardig.

4 4 Reliabilitet

Reliabilitet innebér att studieresultat ar tillforlitliga. For att kunna sékerstélla mina undersokningsverk-
tyg ldste jag litteratur och bollade med min handledare och tog till mig hans argumentet for att minska
risken for en 1&g reliabilitet. Naturligtvis ar det svért att undvika problem till hundra procent.

Som Johansson & Svedner (2006, s.105) pastar: I praktiken &r reliabilitet aldrig perfekt”. For att de
intervjuade skulle kdnna sig trygga och bekvdma, fragade jag om tid och plats och om jag kunde spela
in nér de svarade pa mina fragor. For att gora mina egna tolkningar léttare kunde jag d& lyssna manga
ganger. Jag kunde ta till mig vad de verkligen sa och minskade mina egna tolkningar av deras berat-
telse.

De ville alla bli intervjuade pa sina arbetsplatser, utom en som pa grund av covid-19 ville att jag inter-
vjuade henne pa telefon. Vid intervjuerna hade jag en neutral position for att inte styra intervjusvaren.
For att rektorerna skulle kidnna sig bekvdma och positiva sd mycket som mojligt valde jag att ga till
deras kontor. Mina intervjuer skedde var en och en for sig, vilket gjorde att de inte kunde paverka var-
andra med sina enskilda pastaenden.

Allt mitt material samlades in pa samma sétt och jag forsokte genomfra mina intervjuer med likartade
handlingar och uppférande s& mycket som mojligt

4.5 Validitet och generalisering

Stukat (2005) skriver: ”Validiteten kan Oversittas med hur bra mitt métinstrument dr pa att mita de
instrumentet dr avsett for”’(s, 125). Med validitet menas att matmetoden verkligen undersdker det som
avsetts att undersokas. Att bedoma validitet med sdkerhet &r svart. Enligt Dahmstrom (1996) &r det
viktigt att den anvénda variabeln &r relevant och viktigt méiter den egenskap som avsett att métas. Jag
forsokte siatta mycket fokus pa att mina intervjufrdgor skulle vara relevanta for mitt undersdoknings-
syfte och fragestillningarna. Teori av olika kéllor har beaktats for att fa olika perspektiv pa intervju-
erna. Jag forsokte sammanstilla inter-vjuernas information efter métet sa fort som mdjligt for 6ka va-
liditeten, d& information inte ska forloras eller forvirras over tid.

Intervjufrdgorna var tydliga for de intervjuade och de hade relevanta svar pa mina fragor, darfoér kun-
de jag samla deras framforda svar till uppfattningar och svar pa mina forskningsfrégor om vad de gor
for sitt 1arande och hur de beskriver ldrandesituationer utifran sina intressen och behov eller kollegors
behov.

Jag hade sex intervjuade och tinkte att deras svar kan skapa en forstaelse for deras situation. Men om
det skulle ha varit fler intervjuade rektorer s skulle jag naturligtvis haft hogre generaliseringsférmaga
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an nu. Med generalisering menar jag att skapa ett monster av mina forstaelser som har relevans for lik-
nande situationer.

4.5 Etiska aspekter

Under min undersokning fick jag ménga ganger vinda mig till min handledare och tidigare forskning
for att sikerstélla arbetets etiska principer. Jag behdvde ha hénsyn till de fyra vanliga raden om perso-
ner och deras respektive verksamheter. Sékerstillning av data hanterades enligt de réttsregler som gél-
ler till exempel hantering av personuppgifter, sekretess och immaterialrétt.

Enligt forskningsetiska principer inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning (2016) ségs: “Det
grundldggande individskyddskravet kan konkretiseras i fyra allmédnna huvudkrav pa forskningen.(1)
Informationkrav som handlar om forskaren maste informera de av forskningen berérda om den aktu-
ella forskningsuppgiftens syfte. (2) Samtyckeskravet som handlar om att deltagare i en undersdkning
har ritt att sjélva bestimma dver sin medverkan. (3) Konfidentialitetskravet: Uppgifter om alla i en
undersokning ingéende personer skall ges storsta mojliga konfidentialitet och personuppgifterna skall
forvaras pé ett sddant sitt att obehdriga inte kan ta del av dem. (4) Nyttjandekravet: Uppgifter insam-
lade om enskilda personer far endast anvéndas for forskningséndamal.” (s.6-14)

Jag skickade brev till rektorernas E-mail och nagra génger ringde jag och frigade dem om de frivilligt
ville stélla upp och bidra till min studie. Jag beréttade tidigt for dem vad min undersdkning handlade
om och vad som var syftet. Det finns inga mdjligheter att reda pa vilka forskolor eller rektorer jag an-
vande under mina studier. Alla namn pa rektorerna &r pahittade och det gar inte att spara vem som sa
vad.
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5. Resultat

Intervjupersonerna har givits fiktiva namn, eftersom jag tagit hénsyn till etiska regler och anonymitet.
Hir nedan foljer identiska undersdkningsfragorna. Forst redogors for analysens upplédggning och dér-
efter for resultatet.

5.1Tematisk analys utifran forskningsfragor

Analyserna foljer forskningsfragorna i denna ordning: Utsagor om rektorers larande. ..

bl S

Om sin yrkesroll pa egen hand och tillsammans med andra?
Tillsammans med sin personal

Tillsammans med andra rektorer och rektorer och rektorer i egna teamet?
Tillsammans med sin ndrmaste chef?

Cellerna i nedanstdende matriser avslutades med meningar i kursiv stil nir jag arbetade med dem. De
skall ses som sammanfattningar till mig sjélv for att underlétta analysen. I denna version &r de kursiva
noteringarna borta.

Fraga 1

Utsagor om rektorers ldrande om sin yrkesroll pa egen hand

Anna

”Jag har vildigt ndra samarbete med tva av mina kollegor i vart team. Vi brukar ldgga
extra tid for att arbeta tillsammans och st6tta varandra i det arbetet som vi har idag”.
Hon har dock manga samarbetspartners som hon menar bidrar till hennes eget ldrande
som rektor. Anna papekar ... "Om jag har mer kunskap ... desto mer kan jag vinta av
min personal”.

Beata

"Jag foljer Skolverket nir det géller hur jag utvecklar mig p& min egen han. Jag pre-
numererar pa deras nyhetsbrev. Dar kommer hela tiden uppdateringar .... vad tycker
de ar viktigt? ... Man kan ldsa mycket om barnkonventionen, man kan sétta in sig i
likabehandlingsplaner. Det ar ett sétt for mig att utveckla mig. Jag ldser skollagen, 13-
roplan eller bocker ™.

Om hur hon tar reda p& nya kunskaper sdger hon: Vi har chefsdagen ocksé. Dér s&
har vi foreldsare som kommer till oss. Sa att forvaltningen ger oss foreldsare pa vissa
forum, men inte jattemycket. Men det ar sa”.

Cecilia

"Jag ténket att hur kan jag blir en bra ledare nér det handlar om min egen utveckl-
ing... jag tdnker att jag inte dr den allra bésta till exempel om personalens arbetstider
(schema). Om hur Cecilia reda pa nya kunskaper séger hon Vi har en utvecklingsav-
delning. Jag vinder mig dit eller fragar pa var personaltraff" (APT).

Om hur hon ta reda pa nya kunskaper séger Cecilia: "Vi hade fantastiska forelds-
ningar (pé rektorsutbildningen). Det var ganska tufft. Men det var det bésta jag gjort”.

Infor utbildningar: Jag har dven gétt pa en pabyggnadsutbildning, nér jag fick mina
nya forskolor. Vi gick 10 terminer och man larde mycket fran litteratur och hade
skriftliga uppgifter... Sedan ordnade min huvudman en kurs som pabyggnad for rek-
torer i forskolan. Det var ett ar och var for de rektorer som jobbat léngre tid.
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Det var en avancerad niva pa kursen. ...Det var egentligen lite meta, om varfér man
gor som vi gor. Cecilia papekar att "Man gick djupare ner pé forskolans tankar, fokus
pa laroplanen."

Desiree

Efter att ha sagt att rektorsutbildningen &r bra, menar hon, att man da "kunnat dnskat
att fa lite inspel av andra forskare. Om man har en forskare fran ett universitet dd man
k&per bara en teori av en forskare. Darfor kdnner jag att det blev enkelsparigt pa det
hér sittet."

"Det som jag sa var bra med utbildningen var framst det att nér vi ldste bocker och
hade litteraturseminarium, sa kunde man bearbeta det man 14st och koppla det till sina
egna enheter och vardagar och de erfarenheter man har och man kunde omvérdera
sina erfarenheter. Man fick tdnka om, att pa det hér séttet kunde man gora, man fick
hora andras perspektiv."

Mera om rektorsutbildningen: "... man kunde besdka varandras enheter och da var vi
blandade skolor eller forskolor fran alla mojliga utvecklingsomraden. Da far vi ocksa
deras erfarenheter och ser hur de arbetar. Hur de fick utmaningar ocksa och vad som

var svart for dem. Vi fick dela deras erfarenhet med dem."

Infor svarigheter: "Titta pa nétet, man kan googla, Det beror pa vad det &r for svarig-
heter, i personalfrigor kontaktar jag med min HR* till exempel. Ar det en lednings-
fraga da far jag ga till min chef, tinker jag. Forst och framst faktiskt, s& gér jag till
mitt team. Datorn och teamet dr ungefér jamstéllda."

(Hur utvecklar du dig pa egen hand?) "Genom att jag laser fackbocker. Om det ar in-
tressant, da tinker jag hur ska jag fordjupa mig och hitta en artikel om det. Hur ska
jag samla kunskap om det? For mig det &r viktigt att det som jag vill ge till mina pe-
dagoger maste jag kunna innan. Genom att diskutera med andra. Jag tror mycket pa
kollegialt ldrande."

Eva

"Om jag hamnar i en svarighet, da ringer jag till en kollega, som édger fragan, forst
och framst och bollar. Nagon som jag litar pa, som jag vet att har kloka tankar. An-
nars jag kan hora av mig till HR-avdelningen i till exempel juridiska fragor eller om
ekonomin."

"Litteratur, och jag diskuterar eller lyssnar pé foreldsningar, s& att man haller sig a
jour om det som hinder. P4 samma sitt som jag sa, kan jag fa reda pa utvecklings-
mojligheter for mina enheter, eller jag har en forsta forskolldrare eller processledare,
som man kan sdga hjélper mig att driva den pedagogiska utvecklingen pa enheter jag
har. Det &r hennes uppdrag att gora det."

Filippa

"Jag ldser om omradet som jag hamnade i och som jag behdver blir duktigare i. Om
jag kénner att jag behover utveckla min forméga att arbeta med da soker jag litteratur
om ny forskning och feedback.... hela tiden handlar det om att jag soker information
sjalv. Jag har ingenting levererat inom mitt yrke, utan det ar sa vi véntas ta fram vad
vi sjilva behover. Vi forskar lite."

Sammanfattning: Om rektorers lirande pad egen hand och vad det innebér.

4 HR = Human relationavdelning
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Det egna ldrandet betyder framfor allt tva saker:

o (1) Alla hfter fram att man mdste halla sig a jour med litteratur, nyhetsbrev, ndtet, ga pd forelds-
ningar, kontakta specialister i vissa frdagor eller hdlla kontakt med utveck-lingsavdelningen.

Filippa understryker att detta forvéintas av dem. De ska vara sjidlvgaende nér det géller ldrandet, menar
hon. Beata och Cecilia framhéller sérskilt det virdefulla i bra foreldsningar, som kan ldra en ndgot nytt
och gar pa djupet.

o (2) Alla ldgger vikt vid att lira tillsammans med andra, dven ndr det géller sadant ldrande som
man "goér pd egen hand", sd att man far flera perspektiv.

Aven olika foreldsare far girna ha flera perspektiv och att hdra andras skolledare beritta om sina erfa-
renheter kan leda till att man omvérderar sina egna (Desiree). Eva har en processledare i ndrheten och
Filippa har en utvecklingsledare, som bidrar till att ldra henne om nya saker och agera bollplank. Anna
understryker att larandet innebar 6msesidiga krav. Cecilia framhaller det var egentligen lite meta, om
varfor man gor som vi gor och hon pépekar att man gick djupare ner pa forskolans tankar, fokus pa
laroplanen.

Fraga 2 Utsagor om rektorers lérande tillsammans med sina personal

Anna "Jag ténker att den personal jag har sétter ganska hoga krav pa mig som rek-
tor. Jag vill ocksa kénna att jag har tillrickliga kunskaper for att stotta dem att
kunna utvecklas. Om jag har mer kunskap, desto mer kan jag vénta av min
personal.”

"Jag har mycket dialoger bland annat vid forskolldrarnas méten, da vi triaffar
alla forskolldrare pa enheten, mycket genom personaltriffar (APT), studieda-
gar, individuella samtal, till exempel medarbetarsamtal och ldra kénna
varandra — samtal, som jag har haft for att jag méste kénna den personal som
jag brinner for".

Beata ”Min personal l4r mig hela tiden. Jag kidnner att jag dr ingenting utan min
personal. De dr det viktigaste." De exempel hon ger géller regler pa forsik-
ringskassan och det systematiska kvalitetsarbetet, dir personalen far ligga
fram vad som inte fungerar eller ar svart. "Nér vi sitter tillsammans da ar det
kollegiala ldrandet som utvecklar oss. Da far man lyssna pé varandra, dé fér
man det systematiska arbetet pa en bra niva." Man planerar ménga saker till-
sammans, t.0.m. ekonomin.

Cecilia ..."Jag forsoker se och uppfatta mig utifran andras dgon, sjilvreflek-tion, att
vara tydlig. De hjilper mig genom att de talar for mig vad vill de ha, eller vad
behover jag. Vi har tillsammans ett uppdrag och vi paverkar varandra. Jag lar
mig genom att leda. Ibland vill jag besluta, men jag ldr mig genom deras re-
flektion. Vi har gemensamma mal. Vi sitter mal med varandra, diskuterar om
olika saker och ting, dé lar vi genom véra diskussioner. Néar man kdnner sig
bekvdm med varandra, dd man kan vaga siga sina eller andras fel, man maste
kunna véga séga att mitt forslag inte fungerade. Den atmosféren &r viktig for
att man ska kunna ha en bra dialog med varandra".

18



Desiree "Vi lar av varandra hela tiden. Vi dr varandras larmiljoer. Jag téanker kollegi-
alt, bara for att jag ar rektor &r jag inte expert pa allting. ... Sdttet att tinka
fordndras hela tiden. Vi forsoker stotta varandra. Jag litar pa min personal.
Jag tror att de vill utveckla och forbéttra sig. Vi kan bli bést allihop tillsam-
mans".

Eva "Min personal dr jatteviktig. Jag ska utmanas i mina tankar och jag far ocksé
information om hur vi ligger till, vad vi behover forstirka eller utmanas i och
gé vidare med." ”Genom min processledare eller forsta forskollarare kan jag
ta del av deras kunnande for min egen del. Jag dr med pa moten och lyssnar
och sen pratar vi och hor av varandra om var vi dr ndgonstans.

Pé den egna enheten har hon en forsta forskolldrare, som hjilper henne att
driva pedagogisk utveckling. Denna hjélper henne bl.a att hélla sig underrét-
tad om personalens kunnande, utover de moten hon har med personalen.

Filippa Filippa séger att vi lér ju tillsammans. "De har helt ett annat innehall pa rek-
torsutbildningen &n jag hade. Deras utbildning 4r nyare &n min ar, sa att nir vi
sitter i situationer sa kan vi vénda och vrida pé saker tillsammans. Vi har
olika syner nir vi gér in, vi har olika férkunskaper med oss ni vi pratar olika
drende. Att inte ha nagon att bolla med nér du har ndgonting som du behdver
diskutera, oavsett om det &r mitt team eller mina pedagoggrupper, sa du stop-
par still, du kommer inte ldngre mer &n dina egna tankar. Vi har ju 'SKA- ar-
bete' (systematiskt kvalitetsarbete), jag ldser hela tiden vad de skriver varan-
nan vecka i sin systematiska kvalitetssikring. ... Dialog och skriftligt det ger
vad de séger och agerar dar.

Filippa ndmner en utvecklingsledare: "Vi har jobbat tillsammans med vara
systematiska kvalitetsarbeten. Nér vi hela tiden fér hjilp da utav henne, dé
hon ligger och kollar det hér vi behéver utveckla. Dé lagger vi upp en plan
tillsammans... Det inte sa att hon leder mig framat, hon finns som ett boll-
plank. Hon lyfter fragor med oss".

Sammanfattning: Om rektorers ldrande tillsammans med sina personal och vad det innebér
o (3) Alla dr 6verens om att de ldr sig kollegialt tillsammans med sin personal.

Anna pa pekar att personalen utmanar henne med ganska hoga krav, vilket innebér att hon utvecklar
sig utifrdn detta. Beata anser att det systematiska arbetet och saker de gor tillsammans skapar ldrande
situationer. Cecilia speglar sig och ldr sig genom personalens reflektioner. Desiree papekar att hon far
information om hur vi ligger till, vad vi behover forstérka eller utmanas i och gé vidare med. Eva: Jag
dr med pa méten och lyssnar och sen pratar vi och hor av varandra om var vi dr ndgonstans. Filippa
ndmner att vi lar ju tillsammans.

e (4) Ndstan alla papekar att de utnyttjar motessituationer pd arbetsplatsen for att ldra sig av sin
personal.

Motena pa arbetsplatsen skapar kollegialt ldrande och dr en milj6 for att fraga och byta kunskap till-
sammans. Anna raknar upp olika slags méten da man lar kdnna var varandra, vilket &r nodvandigt. Be-
ata ndmner att vi lyssnar pa varandra pa mdtena. Cecilia sidger att min personal hjélper mig genom att
de talar om for mig att vad de vill ha och jag lar mig nér vi diskuterat med varandra om beslut hon
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skall ta. Desirée sdger att vi lir av varandra for att vi dr varandras larmiljo och vi kan blir bést allihop
tillsammans. Flippa sdger att vi lir ju tillsammans och nér vi diskuterar, bollar eller att hon l4ser perso-
nalens skriftliga dokument.

o (5) Tva av de sex rektorerna pekar sdrskilt pd processledare (motsv.) som en hjdlp i det egna ld-
randet.

Eva papekar att genom sin processledare eller forsta forskolldrare kan hon ta del av deras kunnande for
min egen del. "Jag dr med pa moten och lyssnar och sen pratar vi och hor av varandra om var vi r na-
gonstans". Filippa har en utvecklingsledare, som bevakar utvecklingsbehov och som fungerar som ett
bollplank.

e (6) Ndstan alla rektorer ldgger en kravfylld innebord i ldrandet.

Eva vill ha kunskaper for att motsvara personalens krav, s att hon kan stélla krav pa dem. Cecilia for-
sOker uppfatta sig sjilv utifran andras 6gon for att det kréver sjalvreflektion. Man méste viga tala om
egna och andras fel. Desirée understryker att hon inte &r expert pa allt men att tillsammans kan de bli
bast. Eva vill utmanas i sina tankar. Filippa papekar att man blir fast i sina egna tankar om man inte
nyttjar kollegornas kunskaper i den fornyade rektorsutbildningen.

Fraga 3 Utsagor om ldrande tillsammans med andra rektorer och rektorer i egna teamet
Anna Anna har dnnu inte gétt rektorsutbildningen.

Teamet: “Jag har vildigt ndra samarbete med tva av mina kollegor i vért team. Vi
brukar ldgga extra tid for att arbeta tillsammans och stotta varandra i det arbetet som
vi har idag”. ... Vi har teamarbete som jobbar med fragor utifran: organisera nétverk,
fragor som kommer fran var forskole forvaltnings centrum, vi jobbar mycket med att
stotta varandra i arbete vi har idag. Till exempel nér det géller ekonomi och ekono-
misk balans, sa vi ar flera forskolor som fétt aterse planen for att ekonomin inte gar
runt, vi saknar underlag, har fel uppsattning med personal som kostar mycket”.

Beata Rektorsutb: Hon ldrde sig genom att man diskuterade i grupp. "D4 fick man checkat
av arbetsmiljon ... om man gjorde rétt. Man fick ga in i djupet i skollagen, man kunde
tolka olika héndelser, vi pratade i grupp och diskuterade mycket och vi hade inldm-
ningar. Det var jittenyttigt. Man fick lite kott pa benen. Man fick veta om man ville
sOka hjilp." Hon tycker att utbildningen var eftektiv.

Teamet: Vi dr fem kollegor som arbetar i ett team. ... Till exempel pé studiedagar
kdper vi en foreldsare gemensamt och samlar vi ihop alla véra enheter. Sedan har vi
haft gemensamma julbord, gemensamma handlingsplaner. Nagon tar hand om och tit-
tar pa HR eller vart omrade och presenterar pa sin tid och ndgon annan har en annan
arbetsuppgift som den presenterar s& dar. Da hjélper vi varandra.”

Cecilia Rektorsutb: "Man var med en largrupp i samma team hela tiden i tre ar och man
kopplade ihop sig vildigt tajt. Viéldigt séllan var man med andra grupper.... Vi skug-
gade varandra. Det var ett véldigt stort kollegialt larande.

Teamet: "Jag dr i ett team med fem rektorer i det hdr omradet. Vi har ett kontor dir vi
har tvé specialpedagoger och tva administratdrer. Delvis kan vi stodja varandra kolle-
gialt, man liksom kénner véldigt stod och har roliga stunder. ... Vi har ldsgruppsar-
bete och vi planerar ihop. Vi har larledare i vara team. Vi ér tillsammans pd métena,
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sitter och diskuterar pedagogik, eller sé ldser vi olika bocker och diskuterar tillsam-
mans. Om vad vi behover vidareutbilda oss i. Om jag behdver utveckla mig om ett
omrade, da fragar jag mitt team om det, de som jag kénner val. "

Desirée

Rektorsutb: Desirée ndmner som positivt att man fick arbeta i olika basgrupper, dels
inom forskolan, dels inom ndromradet fran olika skolor. Bada basgrupperna var bra:
"Man fick tinka om, att pa det hér sittet kunde man gora, man fick hora andras per-
spektiv. .. Da far vi ocksé deras erfarenheter och ser hur de arbetar. Hur de fick utma-
ningar ocksé och vad som var svart for dem."

Teamet: "P& onsdagar triffas vi alltid en timme for att se om det finns nagonting vi
behover diskutera, en massa gemensamma fragor. Pa torsdagar pé vira gemensamma
traffar har vi team tid i minst tva timmar och varannan vecka har vi ledningsgrupper
hela dagen och vi skapar gemensamma dokument, kompetensutvecklingsplaner, vad
vi vill var personal ska fa i vart omrade. Vi forsoker jobba ganska lika, man méste
nistan kdnna som rektorer eller personal, kénna att i omradet finns jimstéllda férsko-
lor. Vi ska kunna kénna att man har olika processer, men man jobbar ungefar med
samma saker... men vi gor pa olika sétt."

Desirée anser att ett team kan bli for begrinsat: "Om man jobbar i team i ett tag sé
hamnar man i sina roller. Det inspelet &r ganska lika. Om jag gér till ndgot annat
(team) sa kdnns det att det som jag alltid har gjort, det behover inte goras. Jag kan fa
diskutera och bolla &ppet utdver de ramar man har, man kan diskutera om alla moj-
liga och olika saker. Jag tycker att de olika utsikterna gor att man utvecklas." Om sva-
righeter: "Forst och framst faktiskt s& gér jag till mitt team. Datorn och teamet &r un-
gefdr jamstélld. Jag gér inte till min chef eller HR 1 forsta hand. Jag forsoka forst 16sa
det sjalv."

Eva

Rektorsutb: "Det var mycket bra. Nétverkandet var bést. Med nétverkande menar jag
att andra kolleger finns att bolla med och ténka ihop med och sa."

Teamet: "Vi har ett jattebra team. Vi &r fyra personer. Vi pratar om strategiska fragor.
Hur ska vi arbeta for att ha en samsyn i vart omrade? Vi stottar varandra med olika
dokument, samarbetar ... i svara fragor om till exempel personalidrenden och sa dr.
Jag har absolut nagra andra kollegor som kan underldtta mitt ldrande, till exempel en
gammal kollega. ... Det finns massor av fragor i olika situationer som vi diskuterar
med varandra, till exempel hur ska vi & pedagogerna att forsta saker. Ibland tycker
man inte om saker, men man maste dnda vara med. For att vi har ett uppdrag. Om jag
hamnar i en svérighet, da ringer jag till en kollega, som dger fragan, forst och framst
och bollar. Nagon som jag litar pa, som jag vet att har kloka tankar. Annars jag kan
hora av mig till HR avdelningen i till exempel juridiska fragor eller om ekonomin."

Filippa

Rektorsutb: Hon gick den i Karlstad for linge sedan. " For mig blev det mer socialt
och att skapa nétverk".

Teamet: "Ja, vi har jéttendra teamarbete. Jag jobbar i ett team som &r fyra rektorer. Vi
har jittenira samarbete om alla fragor. Vi skiljer oss mycket fran andra rektorers team
inom forskoleforvaltningen idag. Vi ser vildigt annorlunda pa vara uppdrag idag och
hur ska vi arbeta tillsammans. Vi gor allt fran personalplaneringar till budget, doku-
ment som ska ldmnas in, ahh det finns inte mycket som vi gor inte tillsammans. ...
Jag har andra kontakter. Vi dr ménga rektorer som arbetar (40-45 i centrum).. och
manga av dem man kénner, nér man jobbat sé linge som jag dnda har. Sa jag har
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manga relationer. Det dr valdigt positivt att man kan stélla nagra fragor till kollegor,
som man inte jobbar sd ndra, om man vill ha svar och funderingar.

Fraga 3 om samarbete med andra rektorer ar uppdelad i tva avdelningar: Dels inom rektorsutbild-
ningen, dels det egna teamet® av forskolerektorer.

Sammanfattning: Om rektorsutbildningens samarbete med andra rektorer

En av de sex har inte gatt den 4n (Anna) och en (Filippa) gick en forkortad variant i Karlstad for tiota-
let &r sedan (forkortad pa grund av validering mot andra utbildningar). Av de fyra andra ndmner Desi-
rée inget om de andra rektorerna pé utbildningen. Men fyra totalt ndmner samarbetet i grupp mellan
rektorerna pa utbildningen. Tva talar om dem som nétverk (Eva, Filippa) och tvé (Beata och Cecilia)
talar om det kollegiala ldrandet. Det talas om "att bolla" med kollegor eller att "man kopplade ihop sig
véldigt tajt". Alla uppskattade detta, men Cecilia papekar att man véldigt séllan var tillsammans med
andra grupper dn den basgrupp man sjélv tillhorde.

o (7) Arbetet i grupper under rektorsutbildningen uppskattades av de fyra som varit med om den el-
ler ndmner den. Man talar om ndtverk att bolla med och tajt sammankoppling.

Rektorsteamet i samma omrade (4-5 forskolerektorer)

Alla talar vdl om samarbetet i sina egna team. Anna utpekar dock sérskilt tva av sina kollegor (bland
fyra). Filippa understryker, att hon forutom jittenira samarbete i teamet dessutom har ocksé andra
kontakter med andra rektorer, vilket underléttas av att hon arbetat lange i staden. Hon beskriver det
som vildigt positivt "att man kan stélla nagra fragor till kollegor, som man inte jobbar s& néra, om
man vill ha svar och funderingar. Denna syn har ocksé Desirée. Hon talar om att hon kénner véldigt
stdd, men ocksa att hon har kontakter utover sitt team. Nér man jobbar i team 1 ett tag s& hamnar man i
sina roller sdger hon. ”Det inspelet dr ganska lika. Om jag gér till ndgot annat (team) sé kénns det att
det som jag alltid har gjort, det behdver inte goras". De ar alltsd medvetna om att det nédra och goda
samarbetet i ett team kan ha begrénsningar.

Det finns tva forhallningssitt till det goda teamarbetet:

e (8) Rektorerna fokuserar pd gemensamma rutiner och problem som mdste hanteras.

Anna sédger: "... fragor som kommer fran var forskoleforvaltnings centrum.... Till exempel nér det
géller ekonomi och ekonomisk balans, sa vi &r flera forskolor som fatt aterse planen for att ekonomin
inte gar runt, vi saknar barns underlag, har fel uppséttning med personal som kostar mycket”. Beata
ndmner gemensam fortbildning och handlingsplaner for enheterna som man organiserar ihop, men lag-
ger till trivselatgirder som gemensamma julbord. Desirée ndmner: "...vi skapar gemensamma doku-
ment, kompetensutvecklingsplaner, vad vi vill vér personal ska fa i vart omrade. Vi forsoker jobba
ganska lika, maste néstan kénna som rektorer eller personal, kdnna att i omradet finns jamstéillda for-
skolor. Vi ska kunna kénna att man har olika processer, men man jobbar ungefar med samma saker". |
Filippas team tycker man att man har drivit detta samarbete sérskilt langt jamfort med andra team. "Vi
gor allt fran personalplaneringar till budget, dokument som ska 1&dmnas in, ahh det finns inte mycket
som vi gor inte tillsammans."

5> Som nédmndes i kapitel 1.1 &r forskolerektorerna indelade omrédesvis i team som har regelbundna méten.
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®  (9) Rektorn understryker gemensamt utvecklingsarbete i teamen.

Cecilia (som ocksa namner "roliga stunder") talar om nigot hon kallar largruppsarbete, som leds av
larledare. "Vi dr tillsammans pa motena, sitter och diskuterar pedagogik, eller sa ldser vi olika bocker
och diskuterar tillsammans. Om vad vi behover vidareutbilda oss i. Om jag behdver utveckla mig om
ett omrade, d& fragar jag mitt team om det, de som jag kénner vél." Eva séger: "Vi pratar om strategis-
ka fragor.... Vi stottar varandra ... Nér det géller vad vi gor med véra egna ldrande. Det finns massor
av fragor 1 olika situationer som vi diskuterar med varandra, till exempel hur ska vi f& pedagogerna att
forsta saker. Ibland tycker man inte om saker, men man méste dndéd vara med. For att vi har ett upp-
drag." Hér dr det alltsa frdga om det egna ldrandet, men ocksé personalens formaga att forsta kraven i
uppgiften och hur man skall f6rma dem till det.

Utsagorna om samarbete i teamen dr alla positiva, men tvd rektorer pdtalar vikten att inte begrinsa
sig till detta samarbete med kollegor, utan kontakta andra. Teamen samarbetar om dagliga rutiner
och problemhantering. Tvd rektorer talar mera om utvecklande ambitioner som teamen har, bdde for
sig sjdlva och personal som inte riktigt hdnger med.

Fraga 4 Utsagor om rektorers ldrande tillsammans med sin ndrmaste chef

Anna "Min chef finns mycket som stdd for mig, vi har mycket dialoger for att hon
vill veta vad jag kinner behovs... vad jag behdver kunskap om som ny rek-
tor, och bland annat kunde hon skicka mig till olika utbildningar for att tréffa
nya rektorer inom Goteborg stad. Hon trycker pa lite grand for att jag skall
borja den utbildning som Goéteborgs stad erbjuder sina rektorer."”

Beata "Min chef dr med och planerar chefsdagarna, da vet hon vél om oss, att pa

den dagen sitter vi kollegor tillsammans. Hon planerar med oss. Vér chef ser
var kompetensutveckling nir vi dr pa den chefsdagen. Vi far den kompetens-
utveckling vi behover pé det har sittet. Annars skoter vi rektorer oss sjélva. "

Cecilia ”Hon har ett vildigt bra bemé&tande, dr véldigt ndrvarande och berdmmer oss,
ger mojligheter till fortbildningar. Min chef ser mig och finns nér jag beho-
ver, till exempel for att organisera ekonomin i min enhet med barnantal och
sa vidare, dér fick jag mycket stod av min chef.

Desiree "Han ger mig verktyg for att jag skall kunna hantera ledarskapet. Han far mig
trygg i de fragor som vi till exempel maste kunna jobba med i enheterna. Till
exempel ekonomi, struktur, resultatredovisning, verksamhetsplaner. Han hor
vilka fragor vi har pé ledningsgrupper, dé bjuder han in personer som kan
svara pa de hér fragorna, till exempel fran HR st6d. Han skapar korttidsut-
bildningar relaterade till omrddena som vi méste jobba pa i enheterna."

Eva "Jag tanker att det dr mitt eget ansvar att utveckla min yrkesroll. Det gor inte
min chef eller han kanske séger till att ta reda pa saker som hiander inom for-
valtningen. Han skickar mig vidare till aktuella projekt."

Filippa ”Ganska lite. Var chef dr inte den styrande nér det giller var kompetensut-
veckling. Det vil mer forskoleforvaltningen da som dger den fragan. Ja. Jag
skulle séga sé hér, att nej. Vi har inte som rektorer inom forskoleforvalt-
ningen enskilt anpassad kompetensutveckling, utan det ar den stora massan
eller 160 personer, som man beddmer vad vi behover ha just di. De fragorna,
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som kommer dérifran, det dr ingenting som jag efter fragar i min egen kom-
petensutveckling. Det som skiljer ut den kompetensutvecklingen &r att den
lyfter upp vissa fragor efter stadens 6nskemal”.

Sammanfattning: Om rektorers ldrande tillsammans med sin ndrmaste chef och vad det innebér
o (10) Alla papekar att deras chef finns ddr nér de behover och ger trygghet och stod.

Anna séger t.ex. att min chef finns mycket som stéd for mig. Vi har mycket dialoger om vad jag beho-
ver for att rdcka till eller vilka kunskaper jag behover som ny rektor. Beata siger att hen kidnner vil till
oss och dr pé vara planeringsdagar och sdger att vad vi behover for kompetensutveckling. Cecilia ndm-
ner att hennes chef har vildigt bra bemétande och dr nirvarande och berdmmer. Aven Desiree talar
om att chefen ger henne stdd for att hon skall kunna hantera ledarskapet. "Han gor mig trygg i de fra-
gor vi maste jobbar pa".

o (11) Alla ndmner att deras chef ordnar foreldsningar eller korta utbildningsmdjligheter pd de ge-
mensammas triffarna.

Anna séger t.ex. om chefen, att han skickar mig vidare till aktuella projekt tillsammans med andra rek-
torer. Cecilia papekar att chefen ger mdjligheter till fortbildningar man behover. Desiree talar om att
vér chef hor vilka frdgor vi har pa ledningsgrupper, dé bjuder han in personer som kan svara pa de hér
fragorna.

e (12) Fyra av sex rektorer framhdller att det dr deras eget ansvar, inte chefens, att utveckla sin yr-
kesroll.

Beatas chef dr uppmérksam pé vad rektorerna behdver, men "annars skoter vi rektorer oss sjdlva". Eva
tanker att det dr hennes egen ansvar att utveckla sin yrkesroll, "det gor inte min chef...". Filippa talar
om att larandet tillsammans med niarmaste chef, att det dr "ganska lite ...Véar chef &r inte den styrande
nér det géller var kompetensutveckling. Det vdl mer forskoleforvaltningen dé som édger den fragan ...
De fragorna, som kommer dérifran, det ar ingenting som jag efter fragar i min egen kompetensutveck-
ling." Desirées chef hor pa hela personalens utvecklingsbehov, men inriktar sig inte direkt pa hennes
behov.

5.1.2 Sammanfattning

Det kan vara lampligt att hdr ssmmanfatta de teman som hittills analyserats fram:

* (1) Alla bfter fram att man mdste halla sig a jour med litteratur, nyhetsbrev, ndtet, ga pd fore-
ldsningar, kontakta specialister i vissa fragor eller hdlla kontakt med utvecklingsavdelningen.

*  (2) Alla ldgger vikt vid ldrandet tillsammans med andra, dven ndr det géller sadant ldrande
som man "gor pd egen hand", sd att man far flera perspektiv.

*  (3) Alla dir 6verens om att de ldr sig kollegialt tillsammans med sin personal.

* (4) Ndstan alla papekar att de utnyttjar motessituationer pd arbetsplatsen for att ldra sig av
sin personal.
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* (5) Tvd av de sex rektorerna pekar sdrskilt pa processledare (motsv.) som en hjdlp i det egna
ldrandet.

*  (6) Ndstan alla rektorer ldgger en kravfylld innebord i ldrandet.

* (7) Arbetet i grupper under rektorsutbildningen uppskattades av de fyra som varit med om den
eller ndmner den). Man talar om ndtverk att bolla i och tajt sammankoppling.

*  (8) Rektorerna fokuserar pa gemensamma rutiner och problem som maste hanteras (i tea-
men).

*  (9) Rektorer understryker gemensamt utvecklingsarbete i teamen.
*  (10) Alla papekar att deras chef finns ddr ndr de behéver och ger trygghet och stod.

* (11) Alla ndmner att deras chef ordnar foreldsningar eller korta utbildningsmdjligheter pd de
gemensamma trdffarna.

* (12) Fyra av sex rektorer framhdller att det dr deras eget ansvar, inte chefens, att utveckla sin
yrkesroll.

Avslutningsvis vill jag ndmna att rektorerna papekade att de 1ar genom att sjélva soka information
och kunskap genom nétet, litteratur, lyssna forelésningar och genom att kontakta specialister inom
olika omraden. Samtliga ndmnde att de lér sig tillsammans i samtal om olika fragor eller da de s6-
ker 16sningar pa problem de stills infor. Deras resonemang om larandet innebér att nir de soker
varandra sa far olika perspektiv, vilket bidrar till att tinka nytt. Rektorerna var eniga om att det
kollegiala ldrandet ar en central dimension for kunskapsbildning. Det handlar om personalméten
med pedagogiska reflektioner och meningsbyten eller diskussioner med experter. Detta dr omstédn-
digheter och villkor som rektorerna pekande pa som faktorer for ldrande i sitt arbete.

Den formella rektorsutbildningen skapade ett forum for lirande, genom att triffa andra rektorer i
utbildningen och darmed f& mojlighet att i grupp arbeta och diskutera om praktik och teorier. Rek-
torerna framholl att de fick hora olika perspektiv fran olika hall, och inte bara av sina teamkolle-
gor. Stodet for larande gavs ocksa av chefer genom den trygghet de ger, samt genom att anordna
foreldsningar eller formella utbildningar for rektorerna.

Utifrén mina tematiska och fenomenologiskt, hermeneutiska tolkning med fokus p&d Good resson
assay modellen beskriver jag rektorernas livsberittelser och deras forstaelse av sitt vardagliga 13-
rande. De hade alla samma rutiner for att kontinuerligt tréffas i sina respektive team. Detta gjorde
det mojligt for mig att koppla deras strukturerade métesplatser till driftsorganisationen men fram-
for allt utvecklingsorganisationen. Forskole forvaltningen erbjod sérskilda insatser for att utveckla
sina rektorer och den interna organisationen.

Det rektorernas larande frimjades genom liknande arbetsuppgifter och gemensamt malfokus pa
sitt uppdrag. Utifran rektorernas berittelser om olika gemensamma mdten drar jag slutsatsen att de
utvecklat kollektiva redskap kollektiva redskap dér teorier och erfarenheter knyts samman och
bidrar till deras liarande.
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6. Sammanfattande diskussion

Syftet med studien ar att utveckla kunskap om hur foérskolerektorer lér sig om sin yrkesroll och hur
detta fér stod av deras omgivningar. Jag ville veta hur rektorer ser pa sitt lirandes utveckling och ville
studera hur Goteborg stad stodjer sina rektorers i deras larandes utveckling arbete. Utifran mitt syfte
formulerade jag fyra fragor:

Hur lar sig forskolerektorer om sin yrkesroll pa egen hand och tillsammans med andra?
Hur lér sig forskolerektorer tillsammans med sin personal?

Hur lér sig forskolerektorer tillsammans med andra rektorer och med rektorer i sitt team?
Hur lar sig forskolerektorer tillsammans med sin ndrmaste chef?

b=

Utifrén rektorernas beréttelser gjorde jag en narrativ tolkning av sina lér situationer i arbetet. Jag for-
sOkte samla likartade argument i teman. Dessa forsoker jag nu betrakta med en hermeneutisk blick.
Men jag vill ocksé knyta diskussionen till begreppen praktikgemenskap samt drifts- och utvecklingsor-
ganisation.

En hermeneutisk tolkning enligt good reason assay-modellen vilar pa de intervjuades rationella bete-
enden och handlingar for att né sina mal eller uppfylla sina intentioner, dvs. att lara och utvecklas pro-
fessionellt (se tabell 2). Under detta ligger deras existentiella, kinsloméssiga tolkning av sitt beteende.
Rektorerna framholl bade vikten av egna initiativ och hur beroende de &r av kollegialt l4rande.

Rektorernas berittelser visade sig att de har eget ansvar for sitt larande, men de har ocksé 6msesidiga
krav pé varandra, t. ex. nir de pa egen hand soker kontakt med varandra. Detta dr existentiella tolk-
ningar enligt good reason assay-hermenutik. Min tolkning grundar pa var och en av rektorernas berét-
telser om sitt larande och de situationer som framjar larande.

Samtliga rektorer lagger vikt vid att ldra tillsammans med andra, dven nér det giller sddant som man
"gbr pa egen hand". Pa sé sitt far man flera perspektiv (tema 2). Samtliga lyfter fram (tema 1) att man
maste hélla sig a jour med litteratur, nyhetsbrev, ndtet, gé pa foreldsningar, kontakta specialister i vissa
fragor eller halla kontakt med utvecklingsavdelningen. Detta skall inte forstas som isolerat frén det ge-
mensamma larandet.

Utifrdan Wengers utgangspunkter géar det att forstd larande som négot som sker precis hela tiden, och
inte endast ndgot som sker genom att gé pé kurs eller andra formella utbildningar. Lérande sker sjalv-
klart inte bara genom formella rektorsutbildningar. Det finns klara ordval som binder rektorernas var-
dagliga kunskapssokande, enligt Wenger (1998). "Professionell identitetsutveckling &r en viktig aspekt
av larandet”. Dérfor ger bade det dagliga ldrandet och deltagande i rektorsutbildning intressanta fragor
om identitetsutveckling genom mdote med andra. Wenger framhéller att gemenskap och att diskutera
med andra dr betydelsefullt for ldrandet. Detta var en anledning till att jag fragade rektorerna om sad-
ana gemenskaper.

Rektorerna framholl att de ingér i grupper och nitverk med andra rektorer. De dr Goéteborgs stads for-
skole rektorer med liknande uppdrag och ansvar. De tréffas eller soker varandra utifran de gemen-
samma eller liknande &mne behov, synpunkter eller problem som de vill diskutera med varandra. Rek-
torerna diskuterar med varandra utifran sina erfarenheter och pedagogiska teorier. Deras gemenskap
och samtal bildar deras praktikgemenskap. Genom rektorernas diskussioner och reflektioner om prak-
tiska saker omvandlas teorier och erfarenheter och bildar ny kunskap.

Tema 8 visar att team-mdtena &r relevanta for driftsorganisationen nar man fokuserar pa gemensamma
rutiner och problem som maste hanteras. Tema 9 visar att sérskilt tva rektorer ocksé uppfattar team-
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mdtena som utvecklande, eftersom man diskuterar pedagogik, laser, pratar om strategiska fragor och
den svara fragan om hur man skall f& personal att forsta vissa saker. Rektorerna framholl att de ofta
har roliga stunder tillsammans dér de stottar och hjélper varandra.

Niéstan alla rektorer papekade att de utnyttjar motessituationer pa arbetsplatsen for att lara av sin per-
sonal (tema 4). Hér vill jag lyfta fram de fyra kommunikationsformerna fran Takeuchis (1995) SECI-
modell som é&r socialisering, externalisering, kombinering och internalisering. De fyra kommunikat-

ionsformerna utvecklas beroende pa i vilken situation rektorerna och deras medarbetar hamnar i.

Till exempel, under ett samtal angéende verksamheten eller barns ldrande, blir socialiseringsformen
aktuell genom tysta kunskaper som skapas och overfors mellan deltagarna. Genom samverkan med
andra kan den tysta kunskapen externaliseras nar kunskap fran flera kéllor mots och da leder till en
kombinering i en dppen dialog. Ar dialogen bra kan deltagarna internalisera lirdomarna fran ny expli-
cit kunskap, sa att de aterigen fungerar som tyst kunskap i modeller for praktisk aktivitet.

Motena med personalen pa arbetsplatsen, team-motena och nitverkandet med andra rektorer tillhor
driftsorganisationen, men visar sig ocksa regelbundet kunna omskapas till temporira system, som blir
sociostrukturella moten. Forskning har visat att dessa fungerar bra for att "tina upp" organisationers
institutionella logik och ddrmed frimja fordndring (Nordholm & Blossing, 2014). Detta innebér en
synkronisering av rationella processer i tekno-strukturer med socio-strukturers arbetssociala liv.

Motena pa arbetsplatsen tillfredsstéller rektorernas behov. For de fyra som deltagit i rektorsutbild-
ningen géller att man deltagit i gemensamma foreldsningar, men framfor allt utbildningsteamens dis-
kussioner. De senare fungerar ocksa som temporéra system. Rektorernas berittelser visar dem som i
hog grad initierande och padrivande for att motsvara sina existentiella kénslor.

Att bade personalmétena och rektorsteamen &r praktikgemenskaper i Wengers (1998) betydelse ar
klart. Man har i hog grad gemensamma projekt, man hjalper varandra med att utforma kollektiva red-
skap och visar ett dmsesidigt engagemang. I praktiksituationer utvecklas gemenskaper som haller
ihop och troligen utformar gemensamma normer. En rektor (Desirée) framhaller dock att teamen
ibland kan bli for begriansande, liksom foreldsningar inom rektorsutbildningen som har samma per-
spektiv. Detta rubbar dock inte min tolkning utifran Timperley (2013) att intervjuerna dverlag visar att
kollegor har behov av varandra i larandeprocessen i form av att diskutera, prova och darefter ater dis-
kutera.

Rektorsutbildningen har haft inslag som kunnat fungera som en extern utvecklingsorganisation, vilket
samtliga deltagande rektorer framhallit (tema 7). Andra utbildningar har mera tekno-strukturell karak-
tar. Forvaltningens fortbildning verkar inte vara direkt inriktad pa utveckling eller personliga méten
(tema 11). De rektorer som har tillgang till processledare eller motsvarande verkar f4 stod av dessa
(tema 5), men bara en av rektorerna formulerar det i termer av utveckling. Fragan ar snarare varfor
inte alla gor det.
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71.Resultatdiskussion

Undersoknings syfte var att utveckla kunskaper om hur férskolerektorer lér sig si yrkesroll och hur
detta fér stod i deras omgivningar.

[ resultat visade sig att rektorerna ansag att de ldra sig genom inneborder kontakt med varandra, halla
sig i a jour med litteratur, nyhetsbrev, nétet, gd pa foreldsningar, kontakta specialister i1 vissa fragor el-
ler halla kontakt med utvecklingsavdelning. Rektorerna beskrev att de léra sig tillsammans med andra
dven nér det géller sddana som de gor pé egen hand, sa de fa flera perspektiv av varandra. De framholl
att nar de hora varandras erfarenhet och reflektera, dd de omvérdera sina egna handlingar darfor de
kommer pa ndgot nytt sitt att tinka. Rektorerna dven beskrev om att genom kontakter och diskuss-
ioner de lar sig lojalt.

Alvesson & Skoldbergs (2008) pragmatisk utstrickning av rektorers arbete handlar om att rektor an-
vénder sig av regler i ljuset av sina tidigare erfarenheter av det som tidigare fungerat och de lér sig av
de dagliga praktiska situationerna. Wenger (1997) resonerar att Larande dr nagot som ske hela tiden
inte bara genom de formella utbildningar utom de vardagliga situationer. Utifran Wengers framhal-
lande kan man siga att det finns klara ordval mellan rektorernas dagliga kunskapssokande och vardag-
liga larandet.

Rektorerna papekade att de lér sig kollegialt genom att kommunicera med sina personal i olikas motes
situationer, Personalens hoga krav pa rektor var en motiverande faktur for att de s6ker kunskaper.
Soka kunskap och svara personalens fragor dr en utvecklande process for rektorer som riktar till deras
larande. De systematiska och rik formiga motena skapades att rektor med sin personal stéller olika fré-
gor till varandra, detta gor att framkommer manga olika pedagogiska perspektiv som bringar till ex-
istens kollegialt ldrande for rektorer.

Det har kommit fram av tva rektorer att de 14r sig genom sina processledare och forstaférskolelérare,
nir de diskutera med varandra eller nir de ldser sina personalens skriftliga dokument. Som Jerdberg
(2022) beskrev laroprocess uppsta i relation mellan erfarenhet och kompetens nér skolans karnupp-
drag ligger i fokus och genom analysen framkommer att erfarenhet och kompetens ar émsesidigt bero-
ende pa varandra.

Rektorerna pa pekade att nér de samarbeta med andra rektorer, dé lar de sig av varandra. Kommuni-
kationer under rektorsutbildning, nétverk, friga om praktiska saker eller bolla med varandra beskrev
som en ldrande situation. Rektorers team var ett stod for deras ldrande. De pé pekade att vid problem
eller nér vi har dilemma om problemldsningar, de kontakta samma teamkollegor eller andra rektorer
som har mer kunskap och erfarenhet om fragan.

Undersoknings resultat visade sig att det finns tva forhallningsétt till rektorernas team arbete. En hand-
lar om att rektorerna har gemensamma fokus pa gemensamma rutiner och problem som ska 16sas(eko-
nomi, omorganisation, forenad personalutbildningar, dokumentation) och den andra handlar om att
rektorer framhallit att under den gemensamma teamarbete, de diskutera pedagogik , tala om sina be-
hov eller personalhanteringar. Rektorernas regelméssiga tematraffar rdknas temporire utveckling sy-
stem for deras arbetes larande.

I resultat har kommit fram att de rektorer som gick pa den formella statlig rektorsutbildning beskrev
att dem fick mojligheter att kontakta med andra rektorer utdver sitt team, de l14rd sig genom kollegial.
De fick nya perspektiv, rad eller diskuterade om olika teorier och erfarenhet. Skott & Tdrnsen (2018)
undersokning resultat om tolv rektorers lirande om sin professionella utveckling i skérning punkter
mellan dagliga arbete och deltagande i rektors program, nér de var pé rektorsutbildning. De sag att 14-
rande beror pé de olika varse uppviaxt och personliga livs faser spelar roll f6r hur rektorer framtréder i
sitt skolledarskap.
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Den professionella identitetsutvecklingen kan vara medveten, partiellt medveten och omedveten, syn-
lig eller osynlig for andra men framtrider under moten med rektorer och i deras beréttelser over tid.
Jerdborg (2022) beskrev att det finns en sammanband mellan rektorers utbildning och deras erfarenhet
och forstaelse av praktiken. Den intentioner larande kan bilda olika form av ldrande identitet hos rek-
torerna.

Alla rektorer beskrev att deras chef ér ett stod for de, ge trygghet till rektorer. Deras chef och de har
manga olika dialoger om praktiska saker, kompetensutvecklingar, foreldsningar, fragor om ekonom.
Fyra av rektorer framtrader att det &r deras ansvar att utveckla sin yrkesroll och inte deras chefsansvar.
Jag funderar pa skollagen Kap.2.§. 8 som skrivit att rektor méste ha pedagogisk insikt genom utbild-
ning och erfarenhet. Det riicker inte med enbart utbildning eller enbart erfarenhet. Aven skollagen i
kap 2. §.11 finns en befattningsutbildning for rektorer. Dérfor det var viktigt for mig att lyfta fram med
min undersékning om hur det &r viktigt att uppméarksamma rektorers larande i och for sitt arbete.
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8. Metoddiskussion

Jag anvinde mig av en tematisk ,fenomenologisk -hermeneutisk metodologi i min studie. det var for-
delaktigt, for att jag som forskare kunde ha med fokus pé innebdrderna i intervjuernas livs véld fa moj-
lighet att for djupa mig i deras livs erfarenheter och fa mdjlighet till battre forstaelse och analys av in-
tervjuernas tolkning.

Enligt Kvale &Brinkmann (2014) fenomenologi i kvalitativa studier 4r en term som pekar pé ett in-
tresse av att forstd sociala fenomen utifrén aktdrernas egna perspektiv och beskriva virden som den
upplevas av de. Med den hermeneutisk metoden fick jag komma till de intervjuernas naturliga och var-
dagliga tolkningar.

Metoden hermeneutisk tolkningen gav framgéng till mig att utveckla mig for att kunna anvéinda inter-
vjuernas berittelse till relevanta teorier och dven ibland utmanade mig att tunna is mina egna tolk-
ningar som skapa egen monster som var inte full synliga. Jag hade mer fokus pa Good-reson-essay
tolkning. Det innebér att jag som forskare utgar alltid att forstar motiven och den bakom liggande or-
saken. Mina analys kommer ifrin Odeman (1997) som handlar om att en forsta tolkning bygger- pa
andre tolkning och andre tolkning i varvet ligger pa den forste .Mina tolkningar handlar om véxlingar
mellan en del- av nivaer eller hela helheten. Forsta delen av studieresultat borjade med tematisk analys
sedan pa byggde jag en narrativ analys utifran de lik artade rektorernas beréttelserna och dér efter for-
sokte jag forstar deras tolkningar och berittelserna och skriva de hermeneutiska tolkningar.

Utifran Riessman (2005) resonemang mina fokus ligger pa textinnehéllet om vad intervjuarna sa mer
an hur de gjort. Genom narrativ analys kunde jag hitta gemensamma tematiskt element i de intervju-
arna och de hiindelserna som de beréttade. Syftet med studie var att utveckla kunskaper om hur forsko-
lerektorer ldra sig om sin yrkesroll och hur detta fa stdd i deras omgivningar. Genom en kvalitativ in-
tervju hade jag mojlighet att lyssna pa intervjuarnas beréttelse och forstielse av sina vardagliga 14-
rande mojligheter.

Mina urval har varit genom att skicka mail till manga rektorer som arbetar inom Goteborg stad i olika
stadsdelar eller fragade rektorer som var pa tva dagars konferens. Jag fick sex svar av rektorer som in-
tresserade att medverka pa min undersdkning. Fem av de sex rektorer valde att jag intervjua de i deras
kontor och en av de ville att jag intervjuar henne genom telefon pa grund av Covid-19. Jag upplevde
att vara pa rektorernas konto tog extra tid fran mig att befinna mig ditt, men &ven det har varit fordel
for intervjuarnas trygghet for att kiinna sig bekvim med mig och skapade positiv stimning for dem att
kunde beritta for mig om sina ldrande upplevelse och livsvirld . Men nér det handlar om intervjua rek-
tor med telefon, Vill jag beritta att jag hade osékert kinsla i borjan av den distansintervjun genom te-
lefon och fick upprepa négra ganger eller friga extra ibland for att missa inte detaljer av samtalet. I
slutet gick konversationerna bra och kédndes bittre.

Jag spelade in alla intervjuer och antecknade vad de sa. Detta har varit betydelse for att jag lyssnar
nagra ganger extra for att minskar forlora kommentarer eller har fatt béttre forstaelse om vad de berit-
tade. For analysen, det texterna som har kommit frén intervjuernas beréttelse och anteckningar har
varit 1 centrum for mig. Min stora fokus var pa vad de sa mer 4n hur de sa. Jag forsokte hitta intervju-
ernas likartade beréttelser och gora mina narrativa tolkningar.

Jag har funderat 6ver om jag kunde skugga rektorerna eller observera deras mote med sina rektorer
eller personal ndgra ganger det hade gjort nagot skillnad i min resultatstudie. Tolkning av intervjuer-
nas utsagor har kommit fram till min tolkning som resulterade till 12 olika team utifran vad rektorer-
nas sa eller fortalade. For att tona ner mina egna och personliga tolkningar och ge mer plats till inter-
vjuerna forsokte tdnka pa s noga manga génger.
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9. Forslag pa vidare forskning

Vidare forskning om min fokusomréadet skulle kunna vara studie som undersoker vilken betydelse har
utvecklare eller forstaforskolldrare for forskolerektorer och organisationsutveckling.

En annan intressant forskning kan vara att undersoka vidare hur forskoleférvaltning foljer rektorernas
systematisk kvalitets arbeta och vilken feedback de rektorerna skulle har fétt efter de rapportera sina
utveckling insatser, for att 1dra sig och utveckla vidare i sin yrkesroll.
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Bilagor Bilaga 1. Intervjufragor

Intervjufrdgorna gjordes utifrdn mina fragestillningar.

b

10.
11.

Vad har du for bakgrund?

Hur ldnge har du arbetat som rektor inom den kommunala forskolan?

Hur ménga enheter/avdelningar har du som rektor/férskolechef?

Hur ménga medarbetare har du pé dina enheter?

Har du varit pa rektorsutbildningen som Géteborg stad erbjuder sina rektorer? Vad tycker du
om det?

Har ni teamarbete med dina kollegor? Vad gor ni under tiden ni har teamarbete? Har du andra
kontakter med kollegor som underlattar ditt 1arande?

Vad gor du om du hamnar i svarigheter pa ditt jobb?

Hur utvecklar du dig pa egen hand?

Du som forskolerektor har ansvar for din verksamhetsutveckling. Hur tar du reda pa nya kun-
skaper for din verksamhetsutveckling?

Vad gor din chef for att du ska utvecklas i din yrkesroll?

Vad betyder din personal for ditt eget ldrande? Hur fér du tillgéng till deras kunnande for egen
del?

Stodfragor for mig som intervjuare:

Kan du utveckla ditt resonemang?
Kan du ge ett exempel?

Hur ofta gor du detta?

Ar lirandet pa det viset effektivt?
Tolkar jag dig ritt...?

Vad menar du med det?



