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Sammanfattning

Det generationsskifte den svenska arbetsmarknaden star infor paverkar i allra hogsta grad
den offentliga sektorn, dir bland annat skolomradet drabbas hart. Med avseende pa
skolverksamhetens betydelse f6r samhillet, dr det essentiellt att ersitta den arbetskraft som avgar
i pension. En yrkeskategori inom skolan dér pensionsavgangarna dr vildigt stora dr den fér
rektor, vars ansvar 4r att leda skolverksamheten utifran vad som anges i de kommunala och

statliga styrdokumenten.

Till f6ljd av den omfattande generationsvixling som pagar kommer varannan av Goteborgs
stads rektorer att ga i pension inom sju ar, vilket medfér utmaningar med att finna eftertridare
for att sikra en god rektorsforsorjning. Syftet med denna studie dr darfor att undersdka hur
rektorsrekrytering 1 Géteborgs stad gar till i praktiken och 1 och med det dven kartligga vilka krav
som stills, av omradeschefer inom skolforvaltningen, for att en person ska bli aktuell till en
rektorstjdnst. Ytterligare syfte dr att nyansera och klargéra hur begreppet “erfarenhet” definieras

av omradescheferna.

Studien baseras pé en kvalitativ metod dar semistrukturerade intervjuer med omradeschefer
utgor grunden for de resultat som presenteras. I 6vrigt har en semistrukturerad intervju med HR-

specialist utforts, som i kombination med interna dokument utgor forforstaelsen i studien.

Av studien framgar att kraven som stills bland annat innefattar pedagogisk
hégskoleutbildning, utpriglad social f6rmaga samt fGrmaga att organisera och skapa struktur. Vad
giller ”erfarenhet” sa visar studien att begreppet definieras ungefir lika av alla tillfragade samt
betraktas vara kopplat till alder, diremot rader det delade meningar kring erfarenheten som krivs
for att bli rektor. Vidare framgir att det rader stora skillnader vad giller anvindande av de st6d
som finns att tillgd i rekryteringsprocessen samt att olika férfarande vid urval tillimpas. Studien
visar dven att skolans platta organisation bidrar till komplexiteten i rektorsuppdraget, vilket gér

att kraven som stalls for att bli aktuell som rektor blir omfattande.

Nyckelord: rektor, rekrytering, kompetens, erfarenhet, generationsskifte, rekryterare
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1. Introduktion

Detta kapitel amnar inledningsvis introducera studiens amnesomrade samt bidra med
nédvindig f6rforstaelse infér kommande kapitel. Syftet samt de fragestallningar som formulerats

for studien presenteras och avgrinsningar redogors for.

Pensionsavgangar har i decennier vigts upp av ett éverstigande antal nytilltriden pa
arbetsmarknaden. Trenden kommer dock att brytas i och med den omfattande generationsvixling
som den svenska arbetsmarknaden star infor, ddr det talar f6r en kommande brist pa arbetskraft.
Inom offentlig sektor kommer generationsvixlingen vara ytterst pataglig och medfora stora
personalpolitiska utmaningar eftersom 44 procent av medarbetarna gar i pension mellan aren
2010 all 2025 (Gustavsson 2010). Trots att generationsskiftet bara ér i startgroparna sa har
arbetsmarknaden for chefer redan bérjat kinna av effekterna. Generationsvixlingen som
fenomen 4r dock inte vad som ar av intresse for studien, det intressanta ar snarare hur effekterna

som de manga pensionsavgangarna ger upphov till hanteras.

Pa arbetsmarknaden f6r chefer finner vi en kategori dir pensionsavgangarna kommer att
vara mirkbara det ndrmsta artiondet, nimligen rektor. For en f6rdjupning i damnet har Goteborgs
stad valts som studieobjekt med avseende pa att det dr en stor kommun i Sverige som dven utgor
en storstad, samt att rekryteringsunderlaget till rektorstjanster far antas vara tillrickligt. Géteborgs
stad dr dartill ett limpligt studieobjekt eftersom omkring hilften av de idag yrkesverksamma
rektorerna i kommunen kommer att ga i pension inom en snar framtid. Det dr av relevans att
studera hur rekrytering av rektor gar till i praktiken, f6r att kunna avgdra huruvida det skapas

forutsittningar for att tillgodose behovet av rektorer.

Gustavsson (2010) menar att fOr att lyckas hantera och potentiellt mildra liksom férebygga
effekterna av stora pensionsavgangar, bade nu och i framtiden, ar det viktigt att se till faktorer
som aldersfordelning (Gustavsson, 2010). Ar 2013 fanns det inom Géteborgs stad 172 rektorer
anstillda. 48 % av dessa rektorer var 55 ar eller dldre medan 22 % av dem var 6ver 60 ar. Andelen
rektorer under 40 ar utgjorde 4 % (Stadsledningskontorets Faktablad Enhetschef 2013, 2014-03-
31). Denna sammansittning kinnetecknar en dalig aldersspridning, vilket forskning har visat kan

ge betydande problem med kompetens — och personalférsorjning. Trots detta fortsitter



chefsrekrytering frimst att ske bland personer i medelaldern varfér den skeva dldersspridningen
bestir samtidigt som effekterna vid pensionsavgangar blir extra patagliga (Ledarna — Sveriges
chefsorganisation 2013; Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) 2011). Wallenberg (2004)
menar att det vid hard konkurrens om arbetskraft giller att attrahera unga personer till att arbeta
inom kommunal sektor, samtidigt som befintlig kompetens inom kommunen maste tas tillvara

och utvecklas.

Goteborgs stad star infor stora personalpolitiska utmaningar med att tillgodose behovet
som uppstar nir varannan rektor gir i pension inom loppet av sju ar. Att rekryteringsbehovet
kommer vara stort dr det ingen tvekan om, fragan dr snarare hur rekrytering av rektor gar till i
praktiken och om férfarandet bidrar till en mer héllbar rektorst6rsorjning? Samtidigt aktualiseras

fragan om vem som vill bli rektor?

Arbetsmiljoverket (2011) patalar i rapporten Rektorers Arbetsmilji att rektorers
arbetssituation dr pressad samtidigt som arbetsbelastningen dr s pass hog att det foreligger risk
for ohilsa. Den moderna rektorns status har deprecierat, bland annat till £6ljd av daliga
arbetsvillkor. Omsittningen pa rektorer dr hdg. Samtidigt som rektor anses vara ett av de
viktigare chefsyrkena i Sverige med anledning av det viktiga uppdraget, sa finns det problematik
med att locka talangfulla ledare till att bli rektorer (André, 2012). Vidare pastir André (2012) att
ingen vill ha jobbet som rektor nigot som dock tillbakavisas av Goteborgs stads davarande
personaldirektor Lisskulla Lindstrém, som menar att 4ven om ingen kan férneka att det dr ett
tufft jobb att vara rektor sd dr pastaendet att ingen vill bli rektor fel (Lindstrém, 2012). Vidare
sager Lindstrom (2012) att det ar 2011 var cirka 35-40 s6kande per rektorstjanst, vilket bara ar
nagot ligre dn till 6vriga chefsjobb inom kommunen.

Om vi forutsitter att det finns ett rekryteringsunderlag som 6nskar bli rektor dr kanske
frigan som bor aktualiseras: vad dr det som krivs for att bli en bra rektor om sju ar? Med tanke
pa de manga rektorstjanster som kommer att bli vakanta inom Géteborgs stad de kommande sju

aren kinns en studie kring rektorsrekrytering hégst aktuell att genomfora.
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Figur 1. Rekrytera chefer. (Goteborgs stad 1 (u.d.)).

I Géteborgs stad utgér rekrytering av rektor fran det formella férfarande som giller vid all
chefsrekrytering i staden. Rekryteringsprocessen dr uppdelad i fyra delmoment vilka askadliggors i

figur 1 ovan, utformad for rekrytering pa chefsniva.

Nir kompetensbehov har identifierats gors en utredning for att klargéra vilken typ av
behov som féreligger och om det dr méjligt att tillgodose behovet med redan existerande
personalresurser, eller om rekrytering krivs. Rekryteringsordningen, vars syfte ar att sikerstilla att
rekrytering sker pa ett avtals — och lagenligt sitt, ska beaktas innan rekrytering kan pabérjas
(bilaga 3). En rekryteringsgrupp, som vid chefsrekrytering samverkar med fackliga organ samt
planerar rekryteringen rent tids — och kostnadsmissigt, sitts samman. En kravprofil arbetas fram
och rekryteringsforfarande faststills varpa en annons utformas och publiceras. Utifrin inkomna
ansOkningar gors ett forsta urval och ansokningar av intresse granskas, i syfte att finna limpliga
kandidater for anstillningsintervju. Direfter planeras intervjuer som de utvalda kandidaterna
kallas till. Anstillningsintervjuer genomfdrs och limpliga kandidater genomgar bedémning och
eventuellt dven tester gillande ledarskapet. Referenser kontrolleras och kompletterande intervjuer
genomférs, om nédvindigt, innan en kandidat viljs ut. Slutligen triffas 6verenskommelse om
anstillningsvillkoren och ett anstillningsavtal upprittas (Goteborgs stad 2 (u.4.); Géteborgs stad 3

(u.a.); Goteborgs stad 4 (u.a.)).



Vid rekrytering i G6teborgs stad finns det olika typer av rekryteringsstod att tillgd. For vart
och ett av delmomenten i rekryteringsprocessen gar det att finna stéd i form av olika checklistor
och mallar, vilka man kan utga fran vid rekrytering. Vid rekrytering finns det policy — och
styrdokument, dokument kring samverkan, hinvisningar till diskrimineringslag samt arsbudget
for staden att tillga. St6d vid rekrytering kan dven erhallas genom tva olika stédfunktioner dér den
ena, Human Resources (HR), kan bistd vid bade planering och sjilva utférandet av rekryteringen.
HR ansvarar dven for kvalitetssakring av annonsen, liksom for publicering av densamma

(Goteborgs stad 1 (u.d.)).

Den andra stédfunktionen utgors av Goteborgs stads interna resurs, Center for
ledarutveckling (CLU), som pa uppdrag av den som ansvarar for rekryteringen bedémer
kandidaters ledarskap genom den vetenskapligt beprévade metoden Assessment Center. Vid
CLU anvinds ett Assessment Center som utvecklats f6r den offentliga sektorns specifika behov,
dir bedémningarna gérs mot bakgrund av de kompetenskriterier (bilaga 4) som framtagits for

chefer i G6teborgs stad.

Metoden innefattar olika 6vningar och tester ddr kandidaters prestationer bedéms av
flertalet beddmare som gemensamt kommer fram till en slutlig bedémning for vatje enskild
kandidat (Mardberg 2008). Vilka tester som utfors varierar med avseende pa chefsniva eftersom
operativa och strategiska chefsuppdrag stiller skiftande krav pa kompetens inom det formella och
personliga ledarskapet, samt att forutsittningarna som foreligger édr olika mellan organisationerna
i staden. CLU kan vid rekrytering dven bista med hjilp att uppritta kravprofil, ta referenser samt
utfora intervjuer. Utover att agera stod vid rekrytering till en viss tjanst kan CLU vara behjilpliga
vid identifiering av framtida chefsimnen bland befintliga medarbetare liksom vid

kompetensutveckling (Goteborgs stad 1 (u.4.)).

Syftet med studien ér att beskriva vilka krav som maste uppfyllas for att anstillas som
rektor enligt omradescheferna, vilka ansvarar f6r rektorsrekryteringen 1 Goteborgs stad, samt
forklara hur rekryteringsprocesser av rektor i dagslaget gar till. Ett ytterligare syfte med studien édr

att nyansera och klargora hur begreppet erfarenbet definieras av omradescheferna.

Studien kommer att utga fran fragestillningar som har formulerats enligt f6ljande:



o Vilka krav anser omradeschefer i Goteborgs stad att en person maste uppfylla for att bli
aktuell f6r en rektorstjanst vid rekrytering?

o0 Hur beskriver omradeschefer att rekryteringsprocessen av rektorer i Géteborgs stad gar
till?

o Vilka férindringar anser omradeschefer vara nédvindiga for att sikra en god/héllbar

rektorsférsorjning de narmaste aren?

De stora pensionsavgingarna inom det narmaste artiondet kommer innebira flertalet
vakanta rektorstjanster runt om i Sverige. Med tanke pa skolans betydelse f6r samhillet bér mer
avancerade utredningar goras, for att utreda hur en god rektorsférsérjning uppnas. Denna studie
blir dessvirre mer smaskalig, dels fOr att kunna na en djupare forstielse kring studiens syfte och
dels pa grund av praktiska faktorer som antas 6kar studiens kvalité. Hinsyn kommer dérfor inte

att tas till rekrytering av rektor i andra delar av landet 4n G6teborgs stad.

For att fa en forstaelse kring hur det framtida problemet med stora vakanser hanteras och
samtidigt belysa problematiken infér dem som kan mildra effekterna, kommer jag varken
kontakta politiker, rektorer eller sociala medier. Férhoppningarna ir istillet att genom intervjuer
med omradeschefer inom skolforvaltningen 1 G6teborgs stad fa svar pa fragestillningarna. Vissa
delar av rekryteringsprocessen utesluts i resultatredovisningen ddr fokus ligger pa sjilva
urvalsprocessen. Ovriga delar av rekryteringsprocessen ir absolut relevanta att undersoka, men i
denna studie har rekryteringsprocessen som helhet fatt sta tillbaka for en djupare férstaelse kring
sjilva urvalet. Andra relevanta aspekter som inte kommer redogéras for dr bland annat interna

policydokument samt samverkansavtal.
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2. Teoretisk referensram

Kapitlet som f6ljer redogdr f6r uppsatsens teoretiska referensram och inleds med att
klargora rektors roll. Rollbegreppet tolkas sedan av Herlofson som menar att mianniskan
inrymmer flertalet olika roller, varefter Goffmans tankar kring roller och socialt samspel beskrivs.
I ett senare skede av kapitlet definieras rekryteringsbegreppet, varpa rekryteringsprocessen i
korthet beskrivs for att senare fokusera pa urvalsprocessens delmoment. Slutligen klargérs

begreppen erfarenhet och kompetens.

For att kunna forstd kraven som stills vid rekrytering till en rektorstjanst fordras att

rektorsrollen klargors.

Rektor har yttersta ansvaret for verksamhetens personal, resurser, elever och
marknadsforing i det fria skolvalet. Dessutom bir rektor dven ansvaret for att eleverna nar de mal
som finns angivna i de formella styrdokumenten sasom skollag och liroplaner. Rektor ansvarar
saledes fOr att samordna och leda den pedagogiska verksamheten, med allt vad det innebir.
Genom att skolverksamheten styrs fran bade statlig och kommunal niva patalas ofta
rektorsrollens ”dubbla uppdrag”, dir rektors viktigaste uppgift blir att férena dessa uppdrag
genom att faststilla mal och strategier for verksamheten (SKI 2013). I en studie som genomforts
av Institutet for arbetsmarknads — och utbildningspolitisk utvirdering (2012) star det klart att
rektors ledarskap ar avgérande £6r hur verksamheten fungerar. Méjligheten att paverka

verksamheten ér stor som rektor, samtidigt sitt ledarskapet pa prov.

Om man funderar pa rektors roll ur ett rolltinkandeperspektiv, dir rollen betraktas som
summan av férvintningarna som systemet har pa personen 1 fraga, inser man att en rektor maste
vara mangfacetterad for att lyckas. Férvintningar kan antas finnas inom bland annat omraden
som personal, ekonomi, pedagogisk verksamhet, marknadsforing, planering, 16nebildning,

ledarskap, betygssittning och arbetsmiljé varfor rektorsrollens komplexitet dr enkel att forsta.

Herlofson (1984) menar att rollbegreppet kan betraktas som en link mellan det

individuella, och organisationens strukturella element. Manniskan tinks vara uppbyggd av flertalet
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delpersonligheter som till viss del 6verensstimmer med varandra och till viss del 4r olika. Aven
om vi manniskor till vardags uppvisar olika sidor av oss sjilva beroende pa situation och
omgivning gor de bestiende personlighetsdragen, som de allra flesta uppvisar, att vi betraktas
som just den vi dr (och sjilva ser oss som). Rolltinkandet innebir siledes att minniskan inom sig
inrymmer flera olika roller som i sin tur inrymmer olika virderingar och lojaliteter. For varje
system en person ir involverad i, exempelvis arbete eller familjeliv, sa har de en roll. Rollen en
person har i ett av dessa system betraktas som summan av de férvintningar som systemet har pa
denna person (Herlofson 1984, s. 82-84). Nedan sitts rollbegreppet mer in i sammanhang,

genom Erving Goffman.

Erving Goffmans sociologi kan i det nirmaste beskrivas som bade interaktionistisk och
strukturalistisk. Fascinationen for sociala interaktioner och dess moraliska, samt beteendemassiga,
inverkan pd minniskor har i kombination med intresset f6r de sociala interaktionernas
strukturella ordning gett upphov till flertalet publicerade verk (Heidegren & Wisterfors 2008, s.

09). Goffmans begripliga exemplifiering av sociala situationer samt anvindande av metaforer gor

teorierna greppbara, vilket férenklar tillimpningen.

Det sociala samspelet beskrivs av Goffman ur ett dramaturgiskt perspektiv genom en
teatermetafor dar han menar att virlden kan betraktas som en teaterscen, vid vilken vi manniskor
torvintas framtrida och férverkliga vara roller. Genom olika, i sociologisk mening limpliga,
hjalpmedel i form av gester, uttalanden och rekvisita bevarar temporira tillstind av enighet
(Heidegren & Wisterfors 2008, s. 61). Framtridandet definieras som den samlade aktiviteten hos
en specifik deltagare vid ett givet tillfille, som syftar till att pa nagot sitt paverka andra deltagare
vid samma tillfille. Det pa f6rhand bestimda beteendeménstret som framgar av framtridandet
definieras som en roll eller rutin. Om en social roll antas bestd av de rittigheter och skyldigheter
som ir kopplade till en given status, utgdrs denna av en eller flera roller. Dessa kan spelas var och
en for sig vid upprepade tillfillen, i ndrvaro av en publik bestiende av samma personer man

framtritt infor tidigare eller infér samma typ av publik (Goffman 19506, s. 8-9).

Det sociala samspelet priglas enligt Goffman av att vi av olika anledningar forséker
kontrollera intrycket vi f6rmedlar till andra, nagot som framgar vid varje framtridande dar vi
sdtter press pa andra genom att projicera hur vi 6nskar definiera situationen (Heidegren &
Wisterfors 2008, s. 60; Goffman 1950, s. 8). Goffman (1956) menar att en individ som spelar en

roll outtalat 6nskar att det férmedlade intrycket tas seridst av de som iakttar och att de tror pd att
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karaktiren de ser, faktiskt inrymmer de attribut som framstills. Vidare liknar Goffman rollspel
vid bedrigeri till f6ljd av att teknikerna som anvinds vid gestaltning dr snarlika de vid bedrigeri.
Han menar att om man vet vad som forvintas av en viss roll kan detta kopieras for gestaltning av
en likadan roll och déd utgéra grund f6r de underforstaidda manus som styr rollen (Heidegren &

Wisterfors 2008, s. 63-64).

Goffman beskriver tva ytterligheter i rollspelet: en individ kan genom trovirdigt agerande
uppriktigt Overtyga sig sjilv om att det framférda intrycket av verkligheten i sjilva verket dr den
sanna verkligheten och saledes bli vilseledd av sitt eget agerande. En individ kan dven agera pd ett
sd kyligt och frickt sitt att det leder till att denne betraktar sig sjilv som falsk och darfor intar en
cynisk instillning. En cynisk individ agerar pd detta sitt for att det anses vara for det bista,
exempelvis f6r maluppfyllelse (1956, s. 10-11). Enligt Goffman (1956) kan samspelet indelas i
regioner dir den frimre regionen ir sjilva for framtridandet i sig, medan den bakre regionen
utgor platsen dir férberedelserna infor framtridandet sker. Den frimre regionen karakteriseras av
normer som anger vad som ar anstindigt och socialt accepterat, varfor en individs uppférande
och sitt de framtrider pa dr av vikt i denna region (Goffman 1956, s. 12-19). Den bakre regionen
i sin tur utgdr den frimre regionens motsats. Hir kan individen koppla av, slippa rollen som
gestaltas och vara sig sjilv (Goffman 1956, s. 67-69). Goffman menar att skiljelinjen som delar
regionerna illustreras Gverallt i samhillet. En bakre region kan dirfér betraktas som ett badrum i
vilket en individ kan géra sig i ordning for att sedan limna och framtrida infér andra individer 1
ett annat rum (Goffman 1956, s. 74-76). Intressant att betrakta 4r hur beteendet férindras nir en
individ limnar en bakre region till f6rman fér en frimre, samt hur beteendeférindringen i sig
avgor skiljelinjen mellan regionerna. Utifran det givna framtridandet avgors regionen liksom
skiljelinjer skapas utifran hur rummen definieras av de som spelar rollerna (Heidegren &
Wisterfors 2008, s. 66-67).

Rollspel kan av olika anledningar kompliceras vilket har lett till att Goffman myntat
begreppet “diskrepanta roller” vilka dr roller dér plats, funktion och innehav av information ar

oforenliga (Heidegren & Wiisterfors 2008, s. 64).

Innan vi ger oss pa en forklaring av begreppet rekrytering dr det angeldget att betrakta

virdet av slutprodukten 1 en rekrytering, nimligen den som anstills och ddrmed blir en
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medarbetare. (Lindelow 2008, s. 17-18). Lindelow (2008) menar att medarbetarna i de allra flesta
verksambheter dr den tveklGst frimsta resursen och konkurrensfordelen varfor organisationers
framgang dr avhingig minniskan, ett pastiende som Kahlke och Schmidt (2002) instimmer i. For
att forsta sig pa rekrytering och se meningen med alla ingdende delar, dr det virdefullt att komma
ihag just hur viktig och utslagsgivande en medarbetare dr. Med denna vetskap dr det nu dags att

redogora for begreppet rekrytering.

Granberg (2011) definierar rekrytering som “de atgirder som syftar till att genom anstillning
tillgodose foretagets behov av personal” (s. 413). For Kahlke och Schmidt (2002) innefattar rekrytering
hela processen fran att attrahera potentiella medarbetare, tills dess att tilltrdde sker. Dock gors en
distinktion vid #rval, vilket de menar mer specifikt inbegriper personbedémningen och det
efterféljande urvalet av en kandidat. Denna distinktion gérs dven av Armstrong genom
definitionen: "Rekrytering dr processen att hitta och anstilla de individer som foretaget bebiver. Urval dr den
del av rekryteringsprocessen som omfattar att besiuta vilken av de sokande eller kandidater som ska erbjudas

arbete” (Granberg 2011, s. 413 efter Armstrong (2009)).

Enligt ovanstaende definitioner forstar vi att rekrytering dr en process, men hur regleras da
denna rekryteringsprocess? Anonymitetsutredningen (SOU 2005:115) fastslar att lagstiftning och
kollektivavtal, liksom en organisations interna regler, foreskrifter samt rutiner utgér det regelverk
som styr processens utformning. Enligt ovanstiende definitioner handlar rekrytering om ett
behov hos en organisation, dir organisationen vill finna de personer som kan tillgodose behovet.
Detta f6r mig osokt in pa fragan om nir behovet kan betraktas som tillgodosett? En lyckad
rekrytering bor rimligtvis vara svaret pa den fragan. Men vad dr da en lyckad rekrytering? Lyckad
tor vem? I ett betdnkande frain Anonymitetsutredningen framgar det att en rekrytering kan
betraktas som lyckad utifran tre olika perspektiv; arbetsgivarens, den s6kandes samt samhallets.
Ur ett arbetsgivarperspektiv dr det frimst en fraga om personalférsérjning, vilket innefattar
arbetsgivarens formaga att rekrytera kompetent personal till olika anstillningar inom
organisationen. En lyckad rekrytering ur en sikandes perspektiv inbegriper en legitim urvalsprocess
dir meriter bedoms rittvist och pa sakliga grunder, detta utéver faktumet att beaktas f6r en
befattning. 1 det sambilleliga perspektivet betraktas fraimst om rekrytering skett pa ett lagenligt satt,
har processen bidragit till att férverkliga samhilleliga mal anses den bara dn mer lyckad (SOU

2005:115).

Lindeléw och Kahlke och Schmidt framhiller vikten av en god rekrytering, inte minst med
tanke pa de stora ekonomiska kostnaderna och minskliga lidande, som en felrekrytering kan

innebdra. Vid chefsrekrytering dr det dn viktigare att undvika felrekrytering eftersom chefer har
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storre ansvarsomraden, befogenheter och dirmed mer omfattande paverkan pa 6vriga

medarbetare (Lindeléw 2008, s. 19-20; Kahlke & Schmidt 2002, s. 10).

For att summera ovanstdende resonemang; konsekvenserna kan bli enormt positiva for
organisationen vid en lyckad rekrytering likvil som de kan bli oerhért negativa vid en
felrekrytering. Trots denna vetskap sd kvarstir utmaningarna med att finna de verktyg som gor
rekryteringar mer traffsikra. Det betonas att grundligeande for att lyckas vid rekrytering dr att
tillimpa ett langsiktigt perspektiv gillande bedémning och urval, dir behov och krav noggrant
kartliges och sedan stims av mot de potentiella medarbetarnas kvalifikationer (Kahlke &

Schmidt 2002, 16-17).

Hur kan den 6vergripande tanken med rekrytering sammanfattas? Rekrytering dr hela den
process som syftar till att identifiera och anstilla en person som ar limplig for att tillgodose ett
visst behov. Kirnan i det hela, vad rekrytering i grunden bér striva efter, ges av definitionen: Vi

maste se till att vi far ritt person pa ritt plats” (Lindelow 2008, s. 21).

1

Beslut fattas att anstlining ska ske [ Urval bland de mest intressanta sokande |

o T R = | | |

e r .

Befattningskraven utreds MBL-férhandling vid chefstillsattning :

I . L

Information om ledig befattning | Anstaliningsavtal tréaffas
—
Sammanstélining av sdkandes meriter Avslag till dvriga sokande J

' T l ;"';"'"“"""““‘:"f

. . Uppfaljning av rekrytéringspolitik
G’°Z§é'_'"ﬁ"? av sokande \ och rekryteringsrutiner |

Figur 2. De olika stegen vid anstillning. (Granberg 2011, s. 413).

Granberg (2011) har formulerat en principiell beskrivning som han menar skapar
forutsittningar for att lyckas med rekryteringsarbetet, vilken illustreras i figur 1. Beskrivningen
redogor pa ett Overskadligt sitt for de ingdende stegen vid anstillning, dér det forsta liksom sista
steget i figuren innefattar férberedande respektive uppféljande arbete vid anstillning (s. 413-414,

455).
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I samband med att ett beslut om anstillning har tagits uppstar ett behov av rekrytering
(Lindelow 2008, 5.26). En behovsanalys ir essentiell f6r det fortsatta rekryteringsarbetet, eftersom
det utan faststillda krav och behov dr oméjligt att veta vad det édr fr person som behéver
rekryteras (Kahlke & Schmidt 2002, s. 59; Lindeléw 2008, s. 62). Behovsanalysen utfors i tva steg
ddr man 1 ett forsta led formulerar en befattningsbeskrivning som definierar de mal for
verksamheten som utg6r ramverk f6r befattningshavarens mal, dértill specificeras de
arbetsuppgifter som ingar i befattningen (Lindeléw 2008, s. 27, 68-70; Granberg 2011, s. 414-
416). Granberg (2011) anser dock att utvecklandet av nya arbetsformer férsvaras av
befattningsbeskrivningarna. I ett andra steg formuleras en kravprofil dir det tydligt bér
specificeras vilka personkrav som stills f6r befattningen (Lindelow 2008, s. 27, 72; Granberg
2011, s. 414-416; Kahlke & Schmidt 2002, s. 59). Granberg (2011) liksom Kahlke och Schmidt
(2002) anser att krav bor rangordnas utefter om de dr absoluta eller 6nskvirda, syftet ar att
undvika att stilla onédiga krav och skapa orealistiska kravprofiler, da detta riskerar exkludera
s6kande som kunnat vara aktuella f6r anstillning (Lindeléw 2008, s. 90). Kahlke och Schmidt
(2002) patalar dven att forutsittningen for att kraven ska kunna anvindas vid personbedémning
ar att de 4r moijliga att observera. En vil genomférd behovsanalys med tydlig kravprofil skapar
torutsattningar da “det dr svart att finna det man soker om man inte sjaly vet vad det ar man letar efter, och

omijligt att kdnna igen svaret pa ens behov om man inte analyserat dessa” (Lindelow 2008, s. 90).

Vad giller annonsering av en ledig tjanst, sa giller det 1 forsta hand att attrahera limpliga
personer till att soka. Vilken rekryteringskilla som anvinds beror pa tillgingliga resurser,
malgrupp och organisation (Lindeléw 2008, s. 107; Granberg 2011, s. 417-422). Inom offentlig
sektor maste lediga tjanster, enligt avtal utannonseras. Sektorn omfattas av offentlighetsprincipen
varfor alla ansékningshandlingar som inkommer betraktas som offentliga, vilket uppfattas som
negativt for de som inte vill skylta med att de séker en ny tjanst (Granberg 2011, s. 423).
Granberg (2011) anser att férmagan att utforma annonser ar relativt dalig. “Sarskilt galler detta den
offentliga sektorn. Alla kommuner, till exempel, dlskar att beskriva sin fina natur. Dock verkar alla ligga pa
samma plats i den svenska idyllen” (s. 418). Enligt Granberg innehaller den offentliga sektorns
annonser for mycket textmassa, byrakratiskt sprak och alldeles f6r mycket information samtidigt
som de dr trakiga. Nir ansokningarna inkommit gors en sammanstillning av de s6kandes meriter
for att underlitta nésta steg i processen, grovgallringen. Grovgallringen syftar till att plocka ut de

mest intressanta kandidaterna varpa sjilva urvalsprocessen startar (2011, s. 424).
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Granberg (2011) redogor for en rad olika urvalsinstrument, daribland Assessment Center,
intervjuer och referenser, som kan anvindas for att avgora vem av kandidaterna som bast
motsvarar kravprofilen. Granberg (2011) menar att alla instrument har sina f6r — och nackdelar
och att det viktiga ér att fundera 6ver vilken typ av information man behéver och vilket
instrument som kan bidra med denna information om en sékande. De instrument som ar
relevanta for studien dr framforallt interviju, referenser och tester — mer specifikt Assessment
center. Kravprofilen bidrar till att skapa struktur i urvalsarbetet och utgdr en kvalitetssikring i
varje steg, samtidigt som den tydliggdr for alla involverade vad som ska fokuseras (Lindelow

2008, s. 118).

Intervju dr ett av de vanligaste instrumenten vid rekrytering som anvinds for att bedéma,
de for arbetet mest relevanta, kompetenserna. Den strukturerade intervjun, som utgér ifran en
fragemall, tenderar att géra kandidater obekvima i och med de minskade méjligheterna att prigla
torloppet. Intervjuformen anses utmarkt for att géra en bra bedémning och ett strukturerat urval,
den prognostiska validiteten dr hég samtidigt som en rittvist férfarande sikerstills (Kahlke &
Schmidt 2002, s. 105, 133). Granberg (2011) papekar dock att den prognostiska validiteten
varierar med intervjuarens fardigheter, r intervjuaren strukturerad och duktig si 6kar validiteten
avsevirt. En ostrukturerad intervju dr mer fri i sin utformning vilket medger en annan form av
samspel med den s6kande, samtidigt som mojligheten att iaktta sociala fardigheter dr god.
Diremot har ostrukturerade intervjuer klart simre prognostisk validitet 4n de strukturerade, till
foljd av sin osystematiska och spontana utformning (Granberg 2011, s. 430; Kahlke & Schmidt
2002, s. 105).

Enligt Lindeléw (2008) grundas problematiken med intervjuer som urvalsinstrument i att
nistan alla méinniskor anser sig sjilva vara goda personbedémare och vanligtvis vara korrekta i
sina beddmningar. Det ligger i minniskans natur att paverkas av intryck och utifran det bilda
uppfattningar som leder till spontana reaktioner, inte sallan felaktiga eftersom de grundas pa
ytliga faktorer (Lindelow 2008, s. 122-123). Intervjuer ér ofta ett subjektivt instrument dir
systematiska fel vanligen begas vid intuitiva analyser av andra. Kahlke och Schmidt liksom
Lindel6w anser att vi tenderar att generalisera utifran mycket begrinsad information, precis som
vi har en benidgenhet att féredra mianniskor som i nidgon bemairkelse liknar oss sjilva. En intervju
innebir alltid en risk for bias di vi, oavsett om vi ar medvetna om det eller inte, later kinslorna

vigleda vart senare handlande (2008, s. 123). Kahlke och Schmidt (2002) menar att det kan vara
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fordelaktigt om flera ér involverade i intervjun, eftersom fler da erhaller samma information
vilken senare kan tolkas gemensamt. Granberg (2011) haller dock inte med utan sdger att sedan
de fackliga organisationernas borjat delta i urvalet sa har “fvapartssamtal har ersatts av en mindre
kongress” (Granberg 2011, s. 430). Lindeléw (2008) menar att oavsett hur méanga personer som ar
inblandade i intervjun ér det viktigt att ha en tydlig rollférdelning for att intervjun ska flyta pa sa
smidigt som mojligt. Anstéllningsintervjuns virde har stirkts till f6ljd av 6kad strukturering och
utgor ett av de viktigaste instrumenten som anvinds vid urval. Forutsatt att man férhéller sig
6dmjuk till sin egen bedémningsférmaga och dessutom liter kravprofilen styra bedémningen sa
ar forutsittningarna for ett bra urval goda (Lindelow 2008, s. 118, 155; Kahlke & Schmidt 2002,
s. 133, 137).

Syftet med referenstagning dr enligt Granberg (2011) att kontrollera informationen man har
om en kandidat. Av en referent kan man erhalla virdefull information om tidigare
arbetsprestationer, sjukfranvaro och attityder. Hir dr Granberg (2011) noga med att papeka
vikten av ett kritiskt forhallningssitt. Informationen som erhélls har bedémts av referentens
mattstock gentemot den sdkandes mattstock, varpa informationen bedéms 4n en ging mot din
egen mattstock som inkluderar din egen personlighet och dina egna virderingar (Granberg 2011,
s. 443-444). Vidare menar Granberg (2011) att man som intervjuare av en referent dr laddad med
forvintningar kring vilka svar man vill ha, efter det att en anstéllningsintervju dgt rum. "Du far den

information du vill ha. Sjialvupppyllande profetior kallas det” (Granberg 2011, s. 444).

Assessment center dr annorlunda jimfért med Gvriga instrument eftersom det inte bestar
av ett enskilt test. Istillet 4r Assessment center en metod som kombinerar simuleringsdvningar
som soker efterlikna verkliga situationer med olika tester och intervjuer (Granberg 2011, s. 452;
Lindeléw 2008, s. 167). Granberg likt Lindeléw beskriver metoden som en omfattande process
dir kandidaters formagor utvirderas genom bedémning av beteendet. Anvindandet av multipla
bedémare som utbildats i hur de ska observera och dokumentera liksom kombinationen av
urvalsinstrument, bidrar till hég prognostisk validitet samtidigt som dven objektiviteten anses

torbattras (Granberg 2011, s. 452-454; Lindelow 2008, s. 167).

Lindeléw och Granberg riktar samtidigt kritik mot metoden som de menar dr enormt
resurskrivande. Lindelow menar att Assessment center rimmar daligt med pressade

rekryteringsprocesset, fulltecknade kalendrar och otadliga chefer. Medan Granberg stiller sig
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fragande till huruvida det dr vettigt att, i en stindigt férinderlig omvirld, satsa stora resurser pa

att vilja ut personer till tjdnster som fordndras sd snabbt att de inte lingre existerar.

Erfarenhet dr ett viktigt omrade att betrakta vid rekrytering eftersom det 4r mycket bredare
in exempelvis utbildning och utvecklingspotential. Lindeléw menar att erfarenhet innefattar allt
vad en person tidigare gatt igenom eller. Generell erfarenheten dr kopplad till privatlivet medan
det som normalt efterfragas i rekryteringssammanhang dr arbetslivserfarenhet, vilket kan innebira
erfarenhet av arbete inom ett visst omrade eller gillande specifika funktioner (Lindeléw 2008, s.
49). Ett visst antal drs erfarenhet efterfragas ibland i annonser och skilen till detta dr enligt
Lindelow att “zan forvintar sig en viss kvalitetsniva pa prestationer och forutsdtter att det personen varit med
om, och de situationer hon eller han har hanterat, sikerstiller att denne lirt sig och forstatt vissa saker” (2008, s.

49).

Kahlke & Schmidt (2002) patalar ddremot att ett visst antal drs erfarenhet av liknande
arbete egentligen ar en dalig indikator pa hur vil en person skulle lyckas klara ett nytt arbete med
liknande krav som det férra arbetet. En potentiell forklaring till detta menar forfattarna vara att
de forsta, cirka fem dren, pa ett visst arbete genererar mingder av erfarenheter, vilka bildar en
grundplat att bygga vidare pa i ett nytt arbete. Ddremot genererar ytterligare ars erfarenhet inte pa

samma sitt till f6rmégan att lyckas med ett nytt, liknande, arbete (s. 101).

Erfarenhetskrav for en viss befattning dr férhallandevis enkelt att bedéma menar Lindelow
(2008), diremot tenderar effekten av erfarenheten att vara mer svarbedémd. Erfarenhetens lingd
sager nimligen valdigt lite om sjilva innehallet, vilken kunskap erfarenheten bidragit till samt hur
man tillgodogjort sig den. Istillet f6r att utvirdera formella ting borde det som har betydelse f6r
utférandet av arbetet i sig, det vill siga kunskap, kompetens samt intresse och

utvecklingspotential (s. 50).

)

Enligt Kahlke & Schmidt dr kompetens “en uppsittning karaktiristika hos en person och visar sig i
en beteendemdissig repertoar som gor att personen framgangsrikt klarar av en given situation eller roll eller ett givet

arbete” (2002, 5. 53).
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Kompetensen bestar av de firdigheter och férhallningssitt vi anvinder for att lyckas med
en arbetsprestation. Firdigheterna bestar av férmagor, exempelvis formagan att forsta, lyssna
eller interagera liksom verbal f6rmaga. Forhallningssittet grundar sig i personligheten och kan ses
som ett komplement till vira fiardigheter. Saledes beskriver forhallningssittet det typiska
beteendet och klargér hur en person oftast reagerar, liksom agerar, i olika ligen (Lindel6w 2008,
s. 51). Kahlke och Schmidt siger ddremot att dven om vissa kompetenser kan betraktas som
firdigheter sa liknar andra kompetenser mer det som kan liknas vid personlighetsdrag. Centralt
att betrakta vid bedémning och urval dr “beteendet och det som ligger bakom beteendet, det vill siga det som

utliser, riktar in och uppritthaller beteendet hos en person” (2002, s. 55).

Det dr enormt viktigt att det i en organisation tillimpas gemensamma definitioner for de
olika firdigheter och foérhallningssitt som krivs for olika befattningar (Lindeléw 2008, s. 53).
Lindel6w framhaller att det enda sittet att lyckas med detta ér att skapa en gemensam
kompetensmodell dir de olika begreppen definieras och sammanstills. En kompetensmodell kan
variera 1 utformning och omfattning, viktigast ar att de dr 6verblickbara. Begreppen kan med
tordel indelas i kategorier och sedan formuleras sa att de avspeglar olika dimensioner, vilka anses
nédvindiga fOr att anstillda ska lyckas med utférandet av sina arbetsuppgifter, utan att f6r den
sakens skull 6verlappa varandra. Genom kompetensmodellen, som definierar de olika begreppen,

formas ett gemensamt sprak vilket underlittar kommunikationen inom organisationen

Kompetensmodellen kan antas som en del av personalstrategin och anvindas som ett
verktyg for att strukturera arbetet vid rekrytering, ddr man utgar fran kompetensmodellens

definitioner vid bedémningen av kandidater 1 urvalet (Lindelow 2008, s. 53ff).
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3. Metod

I detta kapitel presenteras de metoder och tillvigagingssitt som har anvints for att besvara
studiens fragestillningar. Forfarandet vid urval av respondenter till de kvalitativa intervjuerna
redovisas och motiveras och tillvigagangssittet vid insamling och bearbetning av material
redogors for. Etiska aspekter som beaktats liksom férfarandet £6r att sidkerstilla studiens

precision klargérs.

Detta dr en fallstudie i vilket det kartliggs hur rekryteringsprocessen av rektor i Goteborgs
stad gar till i dagsliget samt vilka krav som efterfragas for att en kandidat ska bli aktuell f6r en
rektorstjanst. Uppfattningar kring begreppet erfarenhet, liksom begreppets betydelse, i samband
med rekrytering av rektor redogors f6r. Vidare beskrivs de konsekvenser som foljer utav radande
forfarande vid rekrytering av rektor. Studien bygger pd en kvalitativ metod dir som grundas pa

semistrukturerade intervjuer och interna dokument.

Vid urval av respondenter till intervjuer tillimpades ett malinriktat nrval. Denna urvalsteknik
innebdr att urval sker med avseende pa personens relevans for de forskningsfragor som
formulerats f6r studien (Bryman 2011, s. 434). De personer som kunde tinkas bidra med
anvindbar information i undersékningen var de med rekryteringsansvar for rektor liksom 6vriga
personer med kunskap om rektorsrekrytering. Ansvariga for rektorsrekrytering visade sig vara
omradeschefer inom skolférvaltningen och de vriga personer som innehar kunskap om
rektorsrekrytering utgdrs av HR-specialister. En lista med namn pa olika omradeschefer inom
skolférvaltningen erhoélls av specialiststaben f6r HR-utveckling 1 Goteborgs stad och fran denna
kontaktades tio omradeschefer, detta med avseende pa att fi alla stadsdelar i Goteborgs stad
representerade i studien. Utéver dessa gick en forfragan om intervju ivig till tvda personer inom

omradet f6r HR-utveckling.

Det slutliga resultatet blev sju stycken intervjuer pa férvaltningar inom Géteborgs stad med
HR-specialister samt med omradeschefer inom omrade skola. Intervjun med HR-specialisten
syftade 1 forsta hand till att bidra med forforstaelse for studiens valda omrade f6r att underlitta

Ovriga intervjuer, darfér genomférdes denna intervju forst.
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Tva intervjuguider formulerades med avseende pa att besvara studiens fragestallningar dir
den ena intervjuguiden inriktades mot HR-specialister medan den andra intervjuguiden
utformades f6r omradeschefer. Olika temaomraden bestimdes utifrin fragestillningarna varpa
ett antal fragor formulerades for varje tema. For att bittre kunna férsta sammanhanget i svaren
som ges, inleds bada intervjuguiderna med fragor som syftar till att bidra med
bakgrundsinformation gillande respondenten. Den generella bakgrundsinformationen som
fokuserades var namn, kén och alder pa respondenten medan den specifika
bakgrundsinformationen som efterfrigades berérde respondentens tidigare liksom nuvarande
befattning, antalet verksamma ar i nuvarande befattning samt utbildning.
Bakgrundsinformationen bidrog dven till att skapa struktur 1 arbetet med intervjuerna (Bryman

2011, s. 419-420).

Vid datainsamlingen i denna studie har de grundlidggande etiska aspekterna gillande
frivillighet, anonymitet, konfidentialitet och integritet beaktats (Bryman 2011, s. 131).

Datainsamlingen som i detta fall avses dr de semistrukturerade intervjuerna som genomforts.

Vetenskapsradet (2002) forskningsetiska principer preciserar de grundliggande etiska
aspekterna, som tidigare namnts, i fyra huvudkrav. Informationskravet innebir att de personer som
berdrs av forskningen ska informeras om forskningens syfte samt om villkoren for deras
deltagande. Samtyckeskravet gar ut pa att samtycke till deltagande 1 undersékningen ska inhdmtas
eftersom medverkan ar frivilligt. Konfidentialitetskravet betyder att uppgifter om deltagare i
undersokningen ska tillignas storsta moéjliga konfidentialitet varfor det ar viktigt att forvara
uppgifterna pa ett sitt dir obehoriga inte kan komma at dem. I wytgjandefravet preciseras att den

insamlade information endast far nyttjas till det forskningsindamal som angivits av forskaren.

I en forfragan (se bilaga 5) som skickades ut till omradeschefer sa framgick studiens syfte,
att deltagandet var frivilligt och kunde avbrytas vid begiran samt att all insamlad information
kommer att behandlas konfidentiellt. Vatje intervjutillfille startades med en kortare presentation
av mig som person, min utbildning samt samarbetet med specialiststaben f6r HR-utveckling.
Direfter foljde en systematisk redogorelse for de fyra huvudkraven som beskrivits ovan. Det
frivilliga deltagandet, ritten till att avboja att svara pa fragor samt rétten till att nidr som helst

avbryta intervjun poingterades. Samtycke till att delta i studien inhdmtades, likasd inhdmtades
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samtycke till att spela in intervjun. Respondenten blev informerad om vad den insamlade
informationen skulle komma att anvindas till liksom hur bearbetning och analys av
informationen skulle gi till. Direfter meddelades respondenten om hanteringen av
personuppgifter och att de skulle avidentifieras f6r att sdkerstilla anonymitet. Avslutningsvis
informerades respondenten om att den insamlade informationen endast kommer att anvindas for

denna studie.

Det dr av yttersta vikt att sd langt det 4r mojligt respektera kravet om konfidentialitet och
med anledning av det framtrider respondenterna i studien under befattningstiteln "omradeschef”
och "HR-specialist”. Samarbetet med specialiststaben f6r HR-utveckling i G6teborgs stad
innebar bland annat att de tog fram en lista med namn pa omradeschefer inom skolférvaltningen,
varfor fullstindig anonymitet inte garanteras gentemot organisationen 1 sig. Daremot sa
intervjuades inte alla personer som fanns med pa listan 6ver omradeschefer, vilket gynnar

anonymiteten. Anonymitet i uppsatsen ér i vilket fall som helst garanterad.
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4. Resultatredovisning

Vad har allt arbete med intervjuer, efterforskning och dylikt lett till och hur kan det tolkas?
I detta kapitel redogdrs de resultat som framkommit efter analys av det empiriska material som

insamlats for studien.

Avsnittet damnar presentera omradeschefers uppfattningar kring de krav kandidater till
rektorstjinster maste uppfylla f6r att bli aktuella £6r en anstillning som rektor. Vidare redogors
omradeschefernas tolkningar av begreppet erfarenhet samt dess betydelse vid rekrytering till

rektorstjanster.

"Det har utvecklats en ganska tydlig praxis. Du ska ha béide utbildning och erfarenbet som pekar pa att
du kan gora jobbet. Alltsa du kan inte ha list ingenjorsvetenskapliga annen eller sambdillsvetenskapliga dmmen i
allménhet. Du maste ha ldst uthildningsvetenskap pa nagot sdtt vid higskola eller universitet och du miste bha
ndgon form av erfarenbet av utbildningsverksambet dda och da inbegriper jag ju dven forskolan i det. Och det gor ju

att det dr vildigt manga av dem som fick jobb som rektor som for tio dr sen som inte lingre kommer ifraga”

Behorighetskraven for rektor anges i skollagen (SES 2010:800) ddr det framgiér att som
rektor far bara den anstillas som genom utbildning och erfarenhet har pedagogisk insikt. De
flesta omradeschefer anser pedagogisk utbildning i form av férskoleldrarexamen vara ett
minimumkrav dven om nigon enstaka kan tinka sig en bakgrund som fritidsledare. Att ha gatt

rektorsprogrammet betraktas som meriterande d4ven om ingen anser det vara ett krav.

"Ska man vara rektor sa behiver man nog bha varit lirare forst av den enkla anledning att man bebhover
veta vad man leder och att jobba inom skolan dr ett sa oerhirt brett och djupt uppdrag samtidigt sa har man inte

Jobbat dir sd, man bar, man har nog ingen aning om vad som krdps.”

Alla omradeschefer anser att det 4r att foredra om kandidater har en lararexamen di detta

skapar forutsattningar att lyckas som rektor.

"Sen dr det hir med att det dr valdigt svart att fa legitimitet om du inte bar det. Du komma hér och

komma hdr, du som aldrig har undervisat.”
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Flera patalar att det skapar legitimitet att ha varit lirare samtidigt som det ger insikt kring
vad lirare gér vid undervisning vilket anses bidrar med forstdelse for planering av undervisning,
schemaldggning for lirare pa skolan samt att beslut rérande verksamheten underlittas. Det dr
flera som siger att de flesta som blir rektor idag har en lirarexamen i botten. Tva omradeschefer

nimner dven att det tidigare var relativt vanligt med en bakgrund inom det militéra.

"Den hdr mjukvaran i hur mdnniskan. .. ska rektor lyckas i sitt arbete sa maiste rektor ha en formaga att
tycka om mdnniskor helt enkelt. .. och varna om, den har omtanken om. Jag brukar prata om att rektor dr

elevernas rattsikerbetsgarant”

Flera av omradescheferna beskriver att det dr viktigt att se till midnniskan bakom
kandidaten. Mjukare virden som personlighet, virderingar och personlig limplighet omnimns.
De personliga egenskaperna ir av vikt for de flesta omradeschefer som menar att en skola inte dr
den andra lik. En omradeschef siger att ibland kan det vara en skola som behdver en mer lagom,

lite moderlig rektor, dd fungerar det inte att rekrytera en spjutspetsrektor.

"Sen dr ju kompetenserna, noggrannhet, struktur, analytisk formaga, o att vara entusiasmerande och
engagerade dr oerhirt viktigt for att du maste leda en verksambet som i vagor och omgangar dr valdigt tuff och
Jobbig sa det handlar ju vildigt mycket om o fa med sig folk o orka jobba ndr det dr som tuffast och ocksd kunna

bjdlpa till att bekrifta ndr det dr roligt och kénns bra”

En kompetens som omnidmns av alla omradeschefer dr den sociala férmagan. Denna
formaga beskrivs av omradescheferna i ordalag som ber6r samspelet med andra minniskor. Det
pratas om god kommunikationsférméga och forstaelse kring nir kommunikation har skett och
inte. For att lyckas som rektor menas det vara en forutsittning att det finns en vilja att arbeta med
manniskor. Flera har omtalat den omfattande andel minniskor en rektor kommer 1 kontakt med i
sitt arbete. Det beskrivs att det pd en normalstor skola kan finnas runt 40 anstillda och omkring
350 elever. Sedan maste man, enligt omradescheferna, ha i dtanke att det tillkommer cirka 700
torildrar till dessa elever. Detta papekas av naturliga skal stilla krav pa bade manniskosynen, den
sociala formagan liksom formagan att hantera olika sociala interaktioner som kan tinkas
uppkomma inom skolans virld. Flera omradeschefer papekar att det dr viktigt att som rektor ha

féormagan att kunna lyssna och dven klara av att f6ra samtal som ibland dr svara och obehagliga.

"D kan kommunicera din teori alltsa att du kan fd, att du kan leda ménniskor och att du har formdgan
att fa dem du leder att striva efter ett gemensamt mal och att du vill nagot sjaly... Du kan inte leda och styra om

du inte vill nagot sjaly. .. Dels ett eget inre engagemang och sen att kunna skapa motivation hos dem du leder.
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Alltsa som chef far du inte ta dig sjaly pa for stort allvar utan den bista ledar- och chefsegenskapen det dr att fa

andra manniskor att vaxa.”

Alla omradeschefer dr noga med att papeka att rektors ledarskap dr enormt viktigt samtidigt
som det staller stora krav pa rektor. Rektors uppgift ér att férena de statliga och kommunala
uppdragen och skapa forutsittningar for verksamheten. Flera omrddeschefer menar dérfor att det
handlar om just f6rmagan att leda andra, en f6rmaga som beskrivs grunda sig i engagemanget och
viljan att verkligen praktisera ledarskap. Rektors ledarskap ska inbegripa att entusiasmera,
engagera och skapa inre motivation hos ldrare for att de 1 sin tur ska kunna leda eleverna. En
omradeschef menar att egenskapen att kunna fa andra manniskor att vixa dr den allra bésta

chefsegenskapen som finns.

"Det handlar ju ocksd om att forsta komplexiteten, for det dr mycket som hander pa en skola och lirarna
har komplexa uppdrag sa rektor behiver ha en fortrogenhet i verksambeten tanker jag och kunskap om
styrdokumenten. Man madste ju kunna ldroplanen, man mdste kunna skollagen, man mdste veta vad som krdivs.
Sen blir det ett dilemma genom att vi idag fokuserar pa, oftast kommer ju rektor frin den pedagogiska
verksambeten och kan inte ekonomi, kan inte personaljuridik alltsa den har formalian, bur hanterar man

personal?”

Alla omradeschefer betonar komplexiteten det innebir att vara rektor och att uppdraget i
sig stiller krav pa flertalet kompetenser inom en rad olika omraden. En av omradescheferna
menar att rektorsuppdraget 1 dagsldget 4r omdijligt eftersom det inte gar att arbeta bade operativt
och strategiskt samtidigt som bade de statliga och kommunala uppdragen ska genomféras. Flera
av omradescheferna siger att det krivs enormt mycket arbete f6r att férena ansvaret f6r den
pedagogiska verksamheten med alla administrativa uppgifter som rektor ska ansvara f6r. De
administrativa delarna beskrivs bland annat besta i rekrytering av lirare, ekonomiskt ansvar f6r
hela verksamheten, arbetsmiljéfragor, juridiska fragor samt personalansvar. En omradeschef
menar pa att bara antalet mail som inkommit under en dag kan uppga till 70 stycken. Dessutom
ar det flera som sdger att det finns sa méanga aspekter att ha i atanke som rektor och att det darfor
ar viktigt att kunna strukturera upp arbetet och praktisera ett tydligt och kommunikativt
ledarskap. I 6vrigt beskrivs dven att det krdvs mod att vaga fatta beslut f6r verksamheten, dven
beslut som inte kommer att gillas av omgivningen. Det administrativa arbetet som ingar i
rektorsuppdraget nimns av alla omradeschefer i nigon bemirkelse, men det framgar inga
uttryckliga krav gillande de administrativa omrddena dven om det anses meriterande. Det
beskrivs istillet vara 6nskvirt att ha ekonomiska kunskaper, tycka om att ldsa lagtexter, intressera

sig f6r arbetsmiljéfragor och girna ha erfarenhet av att ha arbetat med dessa omriden. Flera
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anser dock att denna del dr ndgot som gar att lira sig, fGrutsatt att man som person har viljan och

engagemanget som kravs.

"Jag sdiger ju det man midste ju fa borja nanstans|!] och da kan man ju inte kanske ha erfarenbeter just i
det yrket men du kanske har en annan erfarenbet. Du kanske har varit ledare pa nagot sitt eller du kanske har
Jobbat i nagon organisation ddr du har tagit ett visst ansvar. Det dr ju ocksd ett sdtt att ha skaffat sig erfarenbet.

Men kanske inte just inom det har.”

Vad det giller definitionen av begreppet erfarenhet och vilken erfarenhet som krivs for att
bli rektor si skiljer sig uppfattningarna bland omradescheferna. De allra flesta avser
arbetsrelaterad erfarenhet fran tidigare arbeten. Ndr omradescheferna efterfragar erfarenhet i
samband med rekrytering av rektor sa inbegriper det inte att man tidigare maste ha arbetat som
just rektor. Ingen av omradescheferna anger detta som ett krav utan endast att det 4r meriterande.
Diremot krivs det att man har nagon form av erfarenhet fran en ledande befattning for att klara
av arbetet som rektor. Allra helst ser omradescheferna att denna erfarenhet kommer ifran en
ledande befattning inom offentlig sektor och girna inom pedagogisk verksamhet, eftersom detta
underlittar forstaelsen for hur det dr att arbeta 1 en politiskt styrd organisation. Grundliggande
enligt alla omradeschefer dr vad som anges 1 skollagen (SFS 2010:800), nagon form av erfarenhet

fran arbete i en pedagogisk verksamhet.

"Jag menar det hir med att jag inte har med att man ska ha gatt rektorsutbildningen for det kan ju_finnas
sanall] som bara for att man dr ung och oerfaren sa behover ju inte det betyda att man inte e, man kan ju ha

valdigt stor potential och da utesluter man ju den ur gruppen.”

Det dr flera omradeschefer som stiller sig positiva till att lita mer oerfarna kandidater
prova pa arbetet som rektor. Nagra menar att det kan vara till f6rdel att rekrytera unga, oerfarna
kandidater till rektorstjanster eftersom en person som saknar erfarenhet anses vara enklare att
forma dn de som har ling erfarenhet och ett invant arbetsmonster. En annan omradeschef
framhiller diremot att det som oerfaren rektor dr valdigt litt att vara snar till beslut och att
erfarenhet vidgar vyerna och ger mer eftertinksamma beslut. Daremot dr erfarenheten som
efterfragas relaterad till vilken skola anstallningen som rektor giller. Det patalas bland annat att
till en skola som ir relativt problemfri och har en lirarkdr med erfarna lirare sd kan det istillet

vara fordelaktig med en mer oerfaren rektor som bidrar med nya infallsvinklar.
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"Det dr ju dér manniskan jag har framfor mig kommer in jag menar du kan ha véldigt mycket
livserfarenbet som dr valdigt vardefull pa just den skolan jag rekryterar till, s det dr inte bara det formella. Cv:n
ar ju en sak, dn kan ju ha ldst allt du ska gatt pa alla kurser du ska och du kan ha vart rektor i tio dr och inte

passa. Sen kan du inte ha gatt en enda kurs, inte ha vart rektor och passa”

Sedan finns det de omrddeschefer som betraktar erfarenhet som ndgot som skaffas genom
livet. Omradeschefen ovan menar att det inte finns nagon garanti for att du ar limplig som rektor
bara for att du har ritt meriter och en ling erfarenhet. En kandidat som ir oerfaren kan ibland
vara bittre limpad som rektor pa en viss skola dn nigon med lingre erfarenhet. Problematiken
beskrivs dock ligga i att kunna motivera varfor en oerfaren kandidat viljs framfér en med lingre
erfarenhet. De allra flesta dr dock eniga om att erfarenhet dr kopplat till alder, att ju dldre du ar
desto lingre erfarenhet har du generellt sett av naturliga skil. En omradeschef sdger dock att
erfarenhet inte alls behdver vara kopplat till alder eftersom du inte behdver ha tillgodogjort dig

erfarenheten och da ir den dnda inte mycket vird.

"Viktigaste besluten fattar jag med hydrtat eller med magen. Det dr ocksa viktigt du, ska alltid ga pa din

magkdnsla. Det kollar jag ocksa nar jag har mina intervjuer”

Nir tillvigagangssatt vid urvalsprocessen behandlas under intervjun si framtriader
omradeschefernas olika stillningstagande gillande bedémning och urval. En dvervigande
majoritet omnamner zagkansla som en viktig faktor att beakta vid urvalet, om dn i olika
utstrickning. Andra menar diremot att magkinsla dr nagot subjektivt och fatligt och absolut inte

ar nagot som bor ligea till grund f6r beddémning av kandidater vid urval.

Flera omradeschefer sdger att de har gjort sina bista rekryteringar baserat pa magkansla.
Samtidigt finns det de som stiller sig fragande till vad magkinsla egentligen innebir. Vissa menar
att det val dr precis som vilken kinsla som helst, en uppfattning som skapas om en minniska vid
ett mote. En annan omradeschef sdger att kdnslan dr viktig eftersom rektorn som anstills maste
fungera med 6vriga pa skolan, samtidigt som rektorn maste passa ihop med omradeschefen f6r
att arbetet ska fungera. Omradeschefen sdger dven att det dr naturligt att inte vilja anstélla ett

arbetsmiljoproblem for sig sjilv.
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"Jag brukar alltid ta med den kdnslan ocksa ... Man midste ocksd vara véldigt medveten om att det far
inte vara den dar magkdnslan att det kénns véldigt bra for att den har personen kanske liknar g och har dem

egenskaperna som jag tycker ar bra, det ska man passa sig for”

Aven om det ir flera som beskriver magkinslan som oerhort viktig sa patalas dven hur
viktigt det dr att vara medveten om vad det dr magkinsla egentligen sdger. Det dr flera av
omradescheferna som papekar det centrala att i att halla sig sa objektiv som mdijligt vid intervju sa
att ingen kandidat diskrimineras. Det finns de kandidater som ar verbala och duktiga pa att bli
intervjuade vilket gor att de kanske framstar som nagon de i sjilva verket inte ar. Hir siger flera
omradeschefer att de genom att férhélla sig medvetna om magkinslans subjektivitet, enkelt kan
avgora om det kdnns arligt eller inte. Vidare anses magkinslan utgdra en del av urvalsprocessen,

en form av bedémningsunderlag som vigs in 1 den slutgiltiga bedémningen.

"Sjélva urvalet och sjalva rekryteringen bygger mest pa min kdnsla av vad jag tror liksom, dver vilken
kompetens jag dr ute efter. Jag kdnner nig inte alls orolig for jag dr ganska siker pa att jag Rommer att veta vad

Jag vill ha kan jag siga”

Ovanstiende omradeschef anser att behoven redan har utretts nir det dr dags att rekrytera
en rektor, man har skapat sig en uppfattning kring vilka kompetenser som bor efterfragas. Andra
beskriver detta som att en tydlig kravprofil dr utformad, genom detta dr det inga tvivel om vilka
kompetenser eller erfarenheter som krivs. Kravprofilen utgér, enligt flera omradeschefer,
grunden i hela rekryteringen da de utgar frain denna bade vid annonsering, intervju och vid det
slutgiltiga urvalet. Kraven dr faststillda och sa linge man férhéller sig till dessa undviks dven
diskriminering samt att det blir enklare att motivera valet av en viss kandidat. Flera poidngterar att
det ar betydligt littare att veta om man har hittat ritt person om man fran bérjan ar pa det klara

med vad det ar man soker hos kandidaten.

"Om du fragade mig for tio ar sen sa trodde jag nycket mera pa magkdnsla men sa har jag lirt mig att

den dr livsfarlig, du kan ha rétt men du kan ocksd ha fel, ja, lika dvertygad dr dn bada gangerna”

Som tidigare nimnts sa finns det de som menar att magkinslan ér livsfarlig, att
triffsikerheten dr alldeles f6r lag varfor det dr litt att det blir en felrekrytering i slutindan. Denna
omradeschef anser det vara riskabelt att f6lja magkénslan da den kan ge upphov till stora

kostnader om det blir en felrekrytering.
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"Jag skulle ju egentligen vilja att det vore obligatoriskt, ja ... evidensen sager ju inte det att du npptécker
alla svagheter precis hos en person men det dr ju dnda sa att du sallar ju verkligen bort, du grovsallar ju i alla fall
bort dem som dr gravt oldmpliga det gor man, det sager nog evidensen kring sanafl] har Assessment centers. Jag
tycker man skulle anvinda det utan undantag egentligen --- Om man ser till vad en felrekrytering kostar, sd dr ju

ett Assessment center som en investering betraktat en vildigt liten utgift tycker jag”

Assessment center var nista urvalsinstrument som framkom nir omradescheferna delade
med sig av sina tankar kring urvalsprocessen. En omradeschef anser att det borde vara
obligatoriskt att anvinda sig av metoden Assessment center. De allra flesta omradeschefer dr
dock relativt tveksamma till att anvinda sig av metoden. Vissa menar att de eventuellt kan tinka
sig att anvinda Assessment center om det dr sa att det vid urval kvarstar tva kandidater som de
har svart att avgéra mellan. Tilltron till sjilva metoden i sig, eller snarare resultatet utav den, ar
diremot lag. Flera omradeschefer menar att det inte siger sa mycket om hur du kommer att klara

av arbetet som rektor genom att mita en kandidat utefter faststillda kompetenskriterier.
"Jag tar det for vad det dr, jag sagar det inte helt men jag skulle aldrig liksom sdtta min tilltro till det”

En av omradescheferna menar att det 4r manga faktorer som bortses ifran, samt att det
finns de rektorer som fatt toppresultat pa Assessment center men som sedan absolut inte
fungerat bra som rektorer 1 verkligheten. Vidare pastar ett par omradeschefer att vissa kandidater

ar medvetna om vad som testas vilket kan leda till bias i resultaten.

"Dyrt dir det i alla fall... Nej, jag dr vildigt skeptisk mot att halla pa och testat manniskor vid: For att
Jjag menar en del mdnniskor dr ju véldigt bra pa nar man, det dr ju inte skarpt lige vid dem tillfillena ... sitta
ddr och prata med vuxna liksom och litsas men jag menar ndr det blir skarpt liige det dr ju nagot helt annat att
kunna ta manniskor o alltsa fordldrar som dr i affekt o barn som dr i affekt, det miter du ju inte dar, det kan

du ju inte fa fram”.

Likt ovanstiende omradeschef dr det manga andra som anser att Assessment center ar en
kostsam metod for personbedémning och att detta endast anvinds nir det dr nédvindigt. Det
patalas dven att dessa fabricerade situationer, som soker efterlikna verkliga situationer, egentligen
inte sdger nagot om hur kandidaten reagerar nir det dr skarpt lige. Flera av omradescheferna ir
pa det oklara med i vilken utstrickning Assessment center ska anvindas. En omradeschef siger
att de i den forvaltningen ska anvinda Assessment center vid rekrytering, men tilligger att det ar

en sanning med modifikation. Overlag ir det f4 av omridescheferna som anser sig vara i behov
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av Assessment center for att rekrytera en rektor. Diremot framhalls att metoden kan vara

virdefull nir det kommer till att utvirdera, en redan anstilld rektors, utveckling.

"lag gillar deras sdtt att jobba for dem byilper till med den har nuldgesanalysen --- Det dr en helt annan
testning dn vad CLLU gor ... de tittar inte bara pa individens formdagor utan de matchar individens formagor med
platsen. CLLU testar individens formagor, oavsett alltsa kontexten, olika personer kan passa olika bra i olika
sammanhang och det dr klart att det avilar ju ett stort ansvar pa oss dd som omrddeschefer att Rlara av den har

matchningen”

Det framgar dven att det finns externa aktérer som kan tillgds vid rekrytering. Mercuri
Urval beskrivs besoka nyckelpersoner pa skolan dit en rektor ska rekryteras, £6r att bilda sig en
uppfattning kring skolans behov. Vidare anges att Mercuri Urval utfor intervjuer, testning samt
tar referenser och limnar bedémningar kring kandidater. Detta uppges kosta ungefir det samma

som vid testning med Assessment Center vid CLU.

"Sen tycker jag att det dr jatteviktigt att vi mdste forsoka infor bitrddande rektorer igen sa att det blir en

mer lagomall] steg att ta. Steget dr lite for stort, eller ganska mycket for stort fran lirare”

Nir forindringar infor framtiden kommer pa tal sa nimner flera omradeschefer att det dr
viktigt att inféra fler ”steg” 1 skolan, det vill siga att flera nivaer maste inf6ras. De titlar som
omnimns 4r bitridande rektor och tillférordnad rektor. En omrideschef beskriver att det skulle
mojligeora for yngre personer att bli rektor om det inférdes fler nivaer, frin exempelvis larare till
rektor. En bitradande rektor, vilket ar den titel som 4ar mest omnamnd bland omridescheferna
skulle da kunna fa chansen att vixa in i rollen som rektor. En av omrddescheferna anser att rektor
kan dgna sig at mer strategiskt arbete medan bitridande rektor kan arbeta pa ett operativt plan.

Samma omradeschef menar dven pa att en sidan férdelning méjliggor rektors uppdrag.

"Det allra bista sdttet e att introduceras i yrket bit for bit och sen har jag list forskningsresultat som visar
att, pa vilket sdtt vi ldr oss ledarskap jo vi gor det framst genom att harma. .. V'i behover forebilder precis som vi,
som vi som barn ldr oss av vara forildrar. .. Vi lir oss genom att hirma och det gor man dven som vuxen ndr

man lir sig ledarskap. Och dérfor mdste man ju fa en chans att hdrma ntan att det dr skarpt lige sa att séga och
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ddrfor tror jag pa bitrddande idag. .. Skolan har ju vart ganska konstig pa det sdittet att den varit sa platt att dn

gar direkt fran lirare, det dr ju en gammal gammal tradition. Sd ja, jag tror pd en mer hierarkisk skola absolut.”

Det dr en allmin uppfattning bland omradescheferna att bitrddande rektorer bor inféras i
skolan igen, bland annat f6r att ge unga personer en chans att komma in i yrket men dven for att
underlitta rektorsuppdraget. Detta méjliggor dven for personer som eventuellt dr intresserade av
en framtid som rektor att prova pa yrket, fast utan att behéva ta allt det ansvar som

rektorsuppdraget innebir.

"Sen kanske du behover skapa andra forutsittningar, du kanske bebiver skapa forutsdttningar sa att en
ensamstdende mamma kan bli rektor, det kan hon ju inte idag. Utan du kanske midste ge dem forutsittningarna
att du har sa mycket administrativt stod sa att en kvinna som dr ensamstaende med tva sma barn kan bli rektor.

Det dir kanske det ocksd, att det inte e nagra omijliga uppdrag.”

Det dr manga av omrdadescheferna som pekar pa att det maste skapas forutsittningar for
fler personer att bli rektor. Flera av omradescheferna vittnar om ett komplext, tufft uppdrag som
ir enormt tidskrdvande och inte alls férenligt med familjelivet. Genom att stétta upp de omraden
som kan tinkas behova stottning méjliggdrs £6r fler kandidater att soka till rektorstjdnsterna,
vilket dven beskrivs 6ka rekryteringsunderlaget och didrmed dven chanserna till att finna ritt

person for uppdraget.

"Det finns ju véldigt mycket krav som en chef ska kunna och besitta och dér dr det ju da otroligt viktigt
att det finns bra stidpersoner i en forvaltning, for limnas rektor for ensam i detta sa funkar det ju oftast inte. Och
har finns ju kritiken dd som du sikert har hort talas om vi sdger att vi maste stirka det pedagogiska ledarskapet
och da menar vi ju egentligen att rektor ska jobba med verksambetsutvecklingen alltsd att stitta sina lirare,
planera och ha framforballning for vad skolan behiver gora for att liksom bli dnnu béttre, bemita forildrar,
informera fordldrar alltsa hela den, det dr ju en jittestor uppgift och samtidigt som vi drar in dem mer och mer

ocksd i den kommunala byrikratin.”

Det ar ett flertal omradeschefer som menar att olika former av stdd ar viktigt £6r att lyckas
uppni en god rektorsférsorining 1 Géteborgs stad. Stédet borde finnas tillgdngligt bade f6r dem
som omradeschefer f6r att de pa basta sitt ska klara av att stotta rektorerna, liksom f6r rektorer

sd att de kan utfora sitt uppdrag och fokusera pa den pedagogiska delen av verksamheten.

"Det dir en sak att gomma sig bakom alla checklistor och dokument och det dr en sak att se manniskan.

Alltsa det far ju inte bli flummigt utan det mdste ju dnda, jag mdste ju Runna motivera och det dr dnda bra det
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ska jag ju kunna gora : Giteborgs stad men jag tycker att det finns en dvertro till, aterigen da, dokument

handlingsplaner och listor. Det kan bli véldigt fel om du bara foljer det och inte har fattat grejen.”

Det idr en allmin uppfattning bland omradescheferna att det finns miangder av mallar och
checklistor att tillgd vid rekrytering, dock dr det knappt nagon som siger sig anvinda dessa
stdddokument da det anses for tidskrivande. De flesta siger sig ha utformat egna fragemallar till
intervjuer eftersom de vill stilla frigor som de sjilva anser ar relevanta att stélla for
rektorstjansten. Flera omradeschefer menar pa att det finns aspekter att beakta vid rekrytering
som gir bortom alla mallar och checklistor, att ingen rektorstjanst dr den andra lik varfor kraven
stindigt maste anpassas for att stimma 6verens med radande behov. Det dr dags att tinka
utanfér ramarna, att striva efter likvirdighet inte likformighet enligt en omradeschef som dven
menar att det rader en sidan dokumentations- och rapporteringshysteri idag, att det produceras

sa mycket fina ord men att det saknas en verklighetsférankring.
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5. Diskussion

Detta kapitel knyter samman studiens syfte, fragestillningar och resultat frin féregaende
kapitel. Mot bakgrund av den teoretiska referensramen 1 kapitel tva fors en diskussion som sedan

ligger till grund for en vettig slutsats.

Till grund f6r diskussionen som hir kommer att foras ligger studiens syfte som ar att
beskriva omradeschefers uppfattningar kring vilka krav som maste uppfyllas for att anstillas som
rektor 1 G6teborgs stad, samt forklara hur rekryteringsprocessen av rektor 1 dagsliget gar till. Ett
ytterligare syfte med studien ér att nyansera och klargbra hur begreppet “erfarenhet” definieras av

omradescheferna.
Diskussionen delas in utefter de fragestallningar som formulerats f6r studien:

o Vilka krav anser omradeschefer i Goteborgs stad att en kandidat maste uppfylla for att bli
aktuell f6r en rektorstjanst vid rekrytering?

o0 Hur beskriver omradeschefer att rekryteringsprocessen av rektor i Géteborgs stad gar till?

o Vilka férindringar anser omradeschefer vara nédvindiga for att sikra en god/héllbar

rektorsférsorjning de narmaste aren?

o Vilka krav anser omradeschefer i G6teborgs stad att en kandidat méste uppfylla f6r att bli

aktuell f6r en rektorstjanst vid rekrytering?

Det absoluta kravet som stilldes av omradescheferna var vad som anges i skollagen; som
rektor maste du vara en person som genom utbildning och erfarenhet har pedagogisk insikt (SES
2010:800). For att underlitta rektorsarbetet ansag omradescheferna att en lirarexamen var att
foredra, dd det gynnar den pedagogiska insikten vilket i sin tur gor det enklare att ta sig an

uppdraget som rektor.

Om man betraktar de krav som sedan angavs for att ens bli aktuell f6r en rektorstjanst sa
framgar det att kraven specificeras och faststalls utifrin den roll och uppdrag som rektor har,
vilket i praktiken innebdr allt ifrin ekonomi, personalfragor liksom planering av den pedagogiska

verksamheten. Alla beskrivningar som ges kring rektors roll och uppdrag pa skolan bidrar till en
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forstaelse kring yrkets komplexitet. Det var stora likheter 1 uppfattningen kring den sociala
formagan liksom férmagan att hantera sociala interaktioner, en rektor utsitts dagligen for flertalet
sociala kontakter med bade forildrar, elever och lirare. Goffman (1956) menar att vi f6rsoker
kontrollera intrycket vi f6rmedlar till andra genom att projicera hur vi vill att situationen ska
definieras. En rektor maste finnas till f6r manga, i manga olika situationer vilket stéller stora krav

pa ledarskapet och férmagan att axla de olika roller som kréivs.

Det framgick klart och tydligt vikten av att kunna leda andra, att fa andra méinniskor att
utvecklas samtidigt som det poingterades att rektors ledarskap dr enormt viktigt for skolan.
Rektor dr ytterst ansvarig for a//t som hinder pa skolan vilket leder till kravet om att klara av att
arbeta under tuffa perioder, dir alla dina férmagor kan komma att sittas pa prov. Det absolut
viktigaste i rektorsuppdraget dr att kunna hantera vad som omnimns som rektors ”dubbla
uppdrag”. Skolverksamheten styrs fran bade statlig och kommunal niva och det ar upp till rektor
att forena dessa uppdrag genom att faststilla mal och strategier for verksamheten (SKL 2013).

Finns det sa manga kvalificerade kandidater kan man undra?

I skollagen (SFS 2010:800) anges erfarenhet som ett krav for att fa anstillas som rektor, eller
snarare att genom erfarenhet ha férvirvat en pedagogisk insikt. Tolkningarna kring begreppet
erfarenhet varierade en del, dér vissa av omradescheferna ansag erfarenheten betyda
arbetslivserfarenhet och da girna i ledande befattning och dnnu hellre inom skolomradet. En del
omradeschefer var desto mer fokuserade pa vad erfarenheten zuze innebar, dir flera menade att
gedigen erfarenhet inte betyder att du kommer att klara av rektorsuppdraget eftersom det dr svart
att avgora vilken kunskap erfarenheten har bidragit med (Lindeléw 2008, s. 50). Vad som kan
betraktas som mest intressant var att flera omradeschefer var positiva till unga, oerfarna
kandidater men diremot sag de helst att dessa fick borja som bitridande rektor nagot som
torekommer i mindre utstrickning idag dven om det dr pa inforsel igen. Erfarenhetsbegreppet
framstar som kopplat till alder f6r omradescheferna, dock var flera noga med att podngtera att de

inte diskriminerar pa grund av alder.

® Hur beskriver omradeschefer att rekryteringsprocessen av rektorer i Géteborgs stad gir

till?

Nir det giller forfarande vid urval i rekryteringsprocessen framgiar det att det finns tva skilda

liger bland omradescheferna. Vissa anser att Assessment center borde vara obligatoriskt i
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Goteborgs stad vid alla rektorsrekryteringar for att undvika kostnaderna som en felrekrytering
kan innebdra. Vid rekrytering pa chefsniva dr det viktigt att undvika felrekrytering till f6ljd av att
chefer har stérre ansvarsomraden och befogenheter och paverkar 6vriga medarbetare 1 storre
utstrickning. Metoden har hég prognostisk validitet samtidigt som objektiviteten anses vara god
(Lindeléw 2008, s. 19-20; Kahlke & Schmidt 2002, s. 16). Diaremot si finns det de omradeschefer
som menar att de inte riktigt vagar lita pa resultaten fran Assessment center, utan snarare ser det
som ett verktyg att anvinda da tva likvirdiga kandidater finns kvar. Mercuri Urval nimndes som
ett alternativ till Assessment center da de erbjuder ett annat koncept dir de gér en matchning
mellan kandidatens f6rmagor och skolan, nigot som underlittar dd denna matchning annars

maste goras av omradeschefen.

Det andra ligret, som bestir av en overviagande majoritet, framhaller istillet magkanslan som
ett av de bista verktygen vid urval. Det ar flera som uppger att det vet vad de séker hos en
kandidat och att de kdnner av ganska omgaende vid anstillningsintervjun om det ér sa att
kandidaten ér ritt person for uppdraget. Flera uppger att de har gjort sina bista rekryteringar
nagonsin baserat pa just magkinslan och att den 4r nagot som man boér ha i atanke vid varje
intervju, pa sa vis vigs magkinslan in i beddmningen av kandidaten. I de flesta fall kan
magkinslan ses som ett komplement till andra former f6r beddmning som Assessment eller
referenstagning. Det finns flera som menar att man maste ha en medvetenhet nir det kommer till
magkinslan sa att man inte gor urval pa felaktiga grunder. Eftersom alla omradeschefer utgar
ifran en mall, dven om den i vissa fall dr utformad pa egen hand sa anses en semistrukturerad
intervju vara av hog prognostisk validitet och sikerstiller dessutom ett réttvist forfarande (Kahlke
& Schmidt 2002, s. 105, 133). En av omradescheferna siger dock att magkénslan ér livsfarlig och

absolut inte borde utgbra underlag vid personbedémning.

o Vilka férindringar anser omradeschefer vara nédvindiga for att sikra en god/héllbar

rektorsférsorjning de narmaste aren?

Infér framtiden uttrycker omradeschefer en vilja om att inféra flera nivaer inom skolan for att
underlitta f6r rektor att utfora sitt arbete, och fokusera mer pa det strategiska ledarskapet dn det
operativa. Genom att inféra bland annat bitridande rektor igen dr tanken att arbetet ska kunna
fordelas mellan rektor och bitrddande rektor. Pa sd sitt far personer som 6nskar prova pa
rektorsyrket en chans att géra det utan att behdva ha det yttersta ansvaret f6r verksamheten,

samtidigt som det m6jliggor £6r yngre och mer oerfarna personer att vixa in i rollen som rektor.
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En bitrddande rektor fir dessutom moijlighet att sitta sig in i arbetet och lira sig utav rektor,

vilket framhalls vara gynnande eftersom man genom att hirma andra kan lira sig om ledarskapet.

Vidare maste det skapas forutsittningar for kandidater som i dagsliget inte blir aktuella till
rektorstjdnster, exempelvis ensamstiende modrar med sma barn. De tankar som férmedlas gor
gillande att skapa mer administrativt stdd at rektor och pa si vis géra det méjligt dven f6r de med
familj att kunna ta sig an uppdraget. Om rektorsuppdraget blir mindre oméjligt tror

omridescheferna att intresset for att bli rektor okar.

Slutligen framkommer det dven att, checklistor och mallar i all 4ra, men vad omridescheferna
menar dr viktigare ar att se till manniskan som de har framfér sig. Med detta menar de att det inte
fungerar att rekrytera rektorer utifran faststillda mallar med fragor. Dirutéver papekas att det i
dessa tider rader hysteri kring att rapportera, dokumentera och producera mingder av texter som
inte blir relevanta eftersom de saknar verklighetsférankring. Dessutom ér tiden en aspekt, flera
omradeschefer menar pa att det 4r alldeles for tidskridvande att anvinda stéddokumenten som

finns att tillga.
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6. Slutsats

Vil framme vid detta avslutande kapitel dr det dags att fraga sig vad allt som hittills har
presenterats har lett till? Den som ldser vidare far sel Diskussionen som fordes i tidigare kapitel

kommer hir att fa ett avslut genom att leda fram till en slutsats.

Vad har vi da lirt oss av denna studie? Rektorns roll 4r komplex och omfattar en rad olika
ansvarsomraden. Rektorsuppdraget framstir som snudd pa oméjligt och kraven som stills pa de
kandidater som soker avspeglar alla de uppgifter som en rektor férvintas genomféra. Kraven ér
hégt stillda och ber6r vitt skilda omraden, just for att det dr sa rektorsuppdraget ser ut i
dagsldget. De allra flesta omradeschefer dr eniga om att ingen kan leva upp till alla krav som stills
varfor kraven gillande den administrativa delen ofta dr mer flexibla, det vill siga att kraven
snarare kan betraktas som 6nskemal. Det grundliggande kravet kvarstar, vill du bli rektor sa
maste du uppfylla kraven om att genom utbildning och erfarenhet ha en pedagogisk insikt.

Vad det giller erfarenhet sa sdger sig en del omradeschefer vara 6ppna for att lata yngre
personer med mindre erfarenhet prova pa rektorsyrket genom att vara bitridande rektor. Detta
ar dock inget som pa nagot vis dr praxis annu men flera av omradescheferna 6nskar infora flera
nivaer inom skolan, for att frimja en god rektorsférsorjning i framtiden. Urvalsprocessen ar i
dagsldget grundat pa, till stérsta delen, subjektiva bedémningar i form av magkinsla vid
intervjutillfillen vilket kan anses problematiskt for att sdkerstilla en rittvis urvalsprocess.
Samtidigt framgir det av studien att tester genom Assessment center inte kan garantera att det
blir en bra matchning mellan kandidat och rektorstjdnst, aven om denna metod anses vara klart

mer objektiv 4n magkinslan.

Hur kan vi da arbeta for att sikerstilla att de rektorer som avgar i pension inom sju ar far
bra eftertridare? Det dr dags att tinka utanfér ramarna. Kanske spelar det ingen stérre roll
huruvida urvalet sker genom tester, magkansla eller vad det nu 4n ma vara f6r urvalsinstrument

man anvander?

Min slutsats dr att problemet inte ligger i rekryteringsprocessen som sidan, inte heller hos
omradescheferna som rekryterar, utan problemet bestar snarare i rektorsuppdraget 1 sig.
Omradescheferna maste fa de resurser som krivs for att kunna skapa férutsittningar for fler
personer att bli rektor. Om rektorsuppdraget gérs mojligt, genom inférande av bitridande rektor

eller genom administratorer, samtidigt som det finns stottning fran férvaltningen sa finns det alla
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mojligheter att mildra effekterna av pensionsavgangarna. Med tanke pa att kraven dr formulerade
utefter hur rektorsuppdraget ser ut i dagsliget sa kommer dven dessa att kunna landa pa en mer

rimlig och uppnéelig niva dn idag.
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8. Bilagor

1: Intervjuguide 1

2: Intervjuguide 2

3: Rekryteringsordning

4: Kompetenskriterier chefer i G6teborgs stad

5: Forfragan intervju
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Bilaga 1 - Intervjuguide 1

Innan intervjun inleds gbrs en kort presentation av mig sjilv, min utbildning och roll i
studien. Studiens syfte beskrivs och samarbetet med specialiststaben f6r HR-utveckling i
Goteborgs stad redogdrs f6r. Respondenten meddelas att intervjun utférs i enlighet med
Vetenskapsradets forskningsetiska principer varpa de fyra huvudkraven kortfattat klargors
(informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet). Respondenten

ges mojlighet att stilla eventuella frigor innan intervjun paborjas.

Intervjun

Respondenten ombeds (om mijligt) att anvinda sig utav sin senaste rekrytering av rektor som
referensram/ utgangspunkt ndr fragorna besvaras. Podngtera att intervjun genomgdende galler refrytering av

befattningen rektor.

* Namn?

o Alder?

* Hogsta utbildningsniva?

* Nuvarande befattning?

* Hur linge har du haft nuvarande befattning?

* Hur madnga ar har du haft en chefsbefattning?

* Kan du beskriva kravprofilen for en rektor? Vilka kompetenser/egenskaper krivs?
Varfor?

* Vilken erfarenhet krivs? Anser du att ndgot saknas i kravprofilen? Nagot som kan tas
bort?

* Kan du beskriva hur rekryteringsprocessen gir till? Vilka metoder/verktyg anvinds?
Varfor? Pa vilket sitt?

* Kiiterier for rekrytering av rektorer? Utgar du fran kriterier angivna i policydokument?
Vad anser du om dessa?

* Det finns olika former av stod att tillgd (dokument samt stodfunktioner) — anvinder du
dig av dessa vid rekrytering? Pa vilket sitt? Ar dessa ett bra std vid rekrytering?

Varfor/varfor inte — kan du beskriva?
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Kan du beskriva hur annonserna utformas? Vad anser du om annonserna? Om

utformningen?
Ar beskrivningarna i annonserna rimliga/samstimmiga med rektorsarbetet i praktiken?

Kan du beskriva dina reflektioner om ansékningarna? Upplever du att ansékningarna

motsvarar forvantningarna pa kravprofilen?

Vad anser du om rekryteringsunderlaget kravprofilen ger upphov till? Tillrickligt? Kan du

utveckla?

Hur upplever du att den senaste rekryteringen gick? Snilla berittal Blev det som du

forvintade dige Varfor/varfor inte?
Vad ir dina uppfattningar kring begreppet erfarenhet?

Vad innebir erfarenhet enligt dig? Vad syftar du pa om du efterfragar erfarenhet vid
rekrytering av en rektor? Erfarenhet av vad da (skolverksambhet, pedagogik, ledarskap,

livserfarenhet)?

Vilken betydelse har erfarenheten? Kan erfarenhet kompenseras? Ar erfarenhet kopplat
till alder?

Tycker du att rekryteringsprocessen, som den ser ut idag, beaktar alla aspekter hos den
sokanden? Varfor/varfor inte? P2 vilket satt?

Upplever du att ndgon aspekt forbises? Vilken? Vad leder det till?

Hur ser du pa din roll som rekryterare?

Vilken uppfattning har du om din roll? Om ansvaret rollen medf6e?

Hur stor del av ditt arbete gar ut pa att rekrytera? Rimligt?

Hur ser du pd vidareutbildning/kurser etc. kring rekrytering? Hur stiller du dig?
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Bilaga 2 - Intervjuguide 2

Innan intervjun inleds gbrs en kort presentation av mig sjilv, min utbildning och roll i
studien. Studiens syfte beskrivs och samarbetet med specialiststaben f6r HR-utveckling i
Goteborgs stad redogdrs f6r. Respondenten meddelas att intervjun utférs i enlighet med
Vetenskapsradets forskningsetiska principer varpa de fyra huvudkraven kortfattat klargors
(informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet). Respondenten

ges moijlighet att stilla eventuella frigor innan intervjun pabotjas.

Intervjun
¢ Namn?
e Alder?

* Utbildningsniva?

* Befattning? Kan du beskriva vad ditt arbete innebir?

* Hur skulle du vilja beskriva att rekryteringsprocessen gar till?

* Vilka metoder/verktyg anvinds? Varfor?

* Anser du att rekryteringen gér till pd det sitt det 4r tinkt (i teorin)? Varfor/varfor inte?

* Kan du beskriva kravprofilen fér en rektor? Vilka fiardigheter/egenskaper krivs? Dina

tankar
* Anser du att ndgot bor fordandras i kravprofilen? Vad? Varfor?

* Vilken erfarenhet krivs? Varfor? Utveckla girnal Vad ér dina uppfattningar kring

begreppet erfarenhet?

* Vad innebir erfarenhet enligt dig? Erfarenhet av vad da (skolverksambhet, pedagogik,

ledarskap, livserfarenhet)? Vilken betydelse har erfarenheten?

* Kan erfarenhet kompenseras? Ar erfarenhet kopplat till dlder? Hur ser du pa att

erfarenhet efterfragas vid rekrytering?

* Kan du beskriva annonserna? Vad anser du om annonserna? Om utformningen? Ar

beskrivningarna i annonserna realistiska?
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Tycker du att rekryteringsprocessen, som den ser ut idag, beaktar alla aspekter hos den
sokanden? Varfor/varfor inter Pa vilket satt? Upplever du att nidgon aspekt forbises?

Utveckla girnal

Hur ser du pa radande aldersférdelning bland rektorerna i Géteborgs stad? Upplever du

att kandidatens alder beaktas vid rekrytering?

Hur skulle du beskriva den utveckling man efterstrivar inom omradet f6r rekrytering?

Vilka férindringar kan tinkas genomfdras? Vilka mal?

Upplever du att omridescheferna ir uppdaterade om utveckling/forindring som sker

inom rekryteringsomradet? Sakerstills detta pa nagot sitt?

Finns det ndgon policy/krav gillande vidareutbildning efter att man tilltrdtt som

omradeschef?
Hur langt fram i tiden planerar man infor vid rekrytering?
Vad ir kostnaden for en rekrytering? Kostnaden for en felrekrytering?

Upplever du att en hallbar chefsf6rsorjning sikras genom radande férfarande vid

rekrytering av rektorer? Varfor/varfor inte?

Har du ndgra rad att ge infor framtida rekrytering av rektorer?
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Bilaga 3 - Rekryteringsordning
Rekryteringsordningen i Goteborgs stad

1. Omplacering enligt 7 § 2 stycket LAS

2. Stadigvarande forflyttning enligt § 6 AB

3. Deltidsanstilldas 6nskemal om hogre sysselsdttningsgrad i enlighet med § 5 AB
(jfr 25a § LAS)

4. Foretridesritt till ateranstallning enligt 25 § LAS och § 35 AB

5. Intern frivillig rorlighet inom Go6teborgs Stad

6. Extern rekrytering
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Bilaga 4 — Kompetenskriterier chefer i Goteborgs stad

. Paverka andra
Personliga

ledarskapet Lyhordhet
Social sdkerhet
Forandringsorientering
Mal- och resultatorientering
Analytisk férmaga
Helhetssyn
Arbetsgivaransvaret
Intern & extern kommunikation
Juridik & ekonomi

Verksamhetsledning
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Bilaga 5 — Forfragan intervju

Goteborg 2014-04-10
Till Dig som 4r omrddeschef inom skola i G6teborgs stad

- Forfragan om medverkan i en intervjustudie samt informationsbrev

Vilka faktorer ligger till grund f6r beddmningen av kandidater till rektorstjdnster? Frigan dr

bade aktuell och intressant att studera och jag hoppas pa Din hjalp for att finna svar.

I studien som kommer att utféras i samarbete med specialiststaben f6r HR-utveckling i
Goteborgs stad avser jag undersoka processen vid rekrytering av rektorer i staden.

Far jag lov att intervjua Dig gillande Ditt arbete med rekrytering av rektorer och om Dina
tankar kring rekrytering? Jag planerar att intervjua totalt tio omradeschefer inom skola i
Goteborgs stad. Malstyrt urval tillimpas didr omrddescheferna inom skola valts med anledning av

de kunskaper och erfarenheter de antas ha inom omradet f6r rekrytering av rektorer.

En exakt tidsatgang for intervjun dr svar att ange eftersom intervjun dr semistrukturerad,
detta for att Du ska kunna utveckla svaren mer fritt och dven ha méjlighet att dela med Dig av
erfarenheter som ar relevanta. En rimlig estimering ér att intervjun tar ca 45-60 minuter att
genomfora och den utférs genom ett personligt mote. For att sidkerstilla att all information tas i
beaktning vid analysen, kommer intervjun att bandas. All information som Ni limnar, liksom

uppgifter kring Er person, kommer att avidentifieras for att Ni ska kunna vara anonyma.

Jag som ska genomfora studien heter Ann-Sofie Aspling och studerar pa
kandidatprogrammet i offentlig férvaltning, med inriktning mot ledning och styrning i offentliga
organisationer, vid Forvaltningshégskolan — G6teborgs Universitet. For att erhalla en politices
kandidatexamen krivs genomférandet av en studie, som presenteras i en rapport vid
Forvaltningshdgskolan. Studien ér saledes ett examensarbete som utfors under handledning av
handledare Iwona Sobis fran Férvaltningshogskolan. Rapporten ska vara inlimnad senast i slutet

pa maj 2014.

Ditt deltagande ér helt frivilligt och Du kan ndr som helst vilja att avbryta intervjun eller
avboja att besvara en fraga, utan vidare motivering varfor. Jag vore dock tacksam om Du vill

stilla upp pa en intervju dd Dina tankar dr virdefulla f6r studien, liksom f6r forstaelsen f6r
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rekrytering av rektorer i Goteborgs stad. Om Du accepterar att stilla upp pé en intervju s gar det

bra att meddela mig detta antingen via mail eller telefon.

Min tid 4r dedikerad denna studie sa jag har darf6r inga problem med att anpassa mig efter

Din kalender. Till £6ljd av den tidsaspekt som omfattar studien skulle jag uppskatta att fa triffa

Dig s snart som mojligt.

Har Du nagra fragor gillande undersékningen sa dr Du vilkommen att kontakta mig for

mer information.

Med vinliga hilsningar

Ann-Sofie Aspling
Telefon: 0704-24 66 54

E-mail: annsofie_aspling@hotmail.com
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