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Abstract

With starting point in a historically changed preschool, dominating ideals in the preschool,
women’s representation and status this study aims to examine preschool managers choice of
profession and views on their own leadership from a gender perspective. The following two
questions are used to achieve the aim of the study:

e Why was the preschool manager profession chosen?
e How do preschool managers look at their own leadership?

The study was carried out with a qualitative method and a phenomenographic approach by
using semi-structured interviews and the results was divided into two major parts: Preschool
managers career choice — why they became preschool managers and How the preschool
managers look at their own leadership.

The first part suggests that there are both structural and individual reasons for becoming a
preschool manager and that those are somewhat connected to each other. In the first part it is
stated that there seems to be a tradition in the preschool to try to get staff from the own
operation to become preschool managers. Which is shown by managers or colleagues
encouraging or asking them to apply for the position. On the other hand leadership seems to
be based on the individual s need to change and develop the workplace. From a gender
perspective it seems that men without experience from working in preschool environment still
is chosen to be preschool managers. It seems that men more often than women is considered
to have the competence and knowledge to tackle the demands of being a preschool manager
even though they lack in experience.

In the second part of the study it is stated that the preschool managers share the leadership
with the preschool teachers because it is seen as a good way to achieve educational
development and to be able to cope with their own tasks. The later because of increased
demands and workload throughout the years with an increased number of preschools to
manage and different demands from the state and municipality. From a gender perspective it
seems that the preschool being gender marked as a female profession affects the male
preschool managers more than it affects their female colleagues. It reflects in how they lead
but also in how they relate to their staff.
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1. Inledning

Forskolan &r en debatterad verksamhet som ofta namns i politiska sammanhang bade pa
nationell och kommunal niva. Den ar ocksa en viktig fraga for manga barnfamiljer. De flesta
foraldrar har nog sjalva nagon gang gatt i forskola och har idag barn som gor det. Sett till
media uppmarksambhet har det under de senaste aren kanske mest handlat om méans varande
eller inte i forskoleverksamhet, om stora barngrupper och om férskolans kvalité.

Vad géller mén i forskolan har flera fall av 6vergrepp mot barn rapporteras i media under de
senaste aren vilket staller mannens varande eller inte varande i forskolan pa sin spets.
Restriktioner mot att mén bland annat byter blojor, arbetar ensamma eller stanger dorren in
till toaletten nar de hjalper barn diskuteras och praktiseras redan (pa eget initiativ) av manga
manliga forskollarare (Jallhage, 2015). Samtidigt rader inte jamstalldhet sett till antalet
kvinnor och man som arbetar i forskolan da manliga forskollarare endast utgor cirka tre
procent av personalstyrkan. Det har resulterat i att regeringen har gett Skolverket i uppdrag att
verka for fler man i forskolan. 1 Skolverkets projekt ”Fler man i férskolan” lyfts vikten av att
bade méan och kvinnor arbetar i forskolan da det visar barnen att manniskors yrkesval inte ska
avgoras av deras kon (Skolverket, 2014). Projektet &r inte det forsta av sitt slag for att fa in
fler mén i forskolan utan historien vittnar om flera liknande forsok med olika strategier (SOU
2004:115). Faktum kvarstar dock att andelen manliga forskollarare i den svenska forskolan &r
fortsatt lagt och att forskolan fortsatter att vara en feminiserad verksamhet. Pa chefsidan &r
mannen fler, &ven om kvinnorna utgor klar majoritet. Anméarkningsvért ar dock att andelen
manliga forskolechefer ar hogre an vad som vore proportionerligt utifran andelen manliga
forskollarare (SOU 2004:115).

Kvalitén i forskolan ifragasatts ofta da barngrupperna anses vara for stora. Hakansson &
Sundberg (2012) menar att storleken pa barngrupperna ar en faktor som paverkar den
pedagogiska kvaliteten i forskolan. Den ifragasatts ocksa med anledning av att vinstdrivande
foretag driver forskolor dar kvaliteten i verksamheten drabbas negativt av intresset att plocka
ut storsta mojliga vinst. Denna kritik mot forskolan kommer i en tid da mycket kraft dgnas att
verka for 6kad kvalité i forskolan dar grunden for det livslanga larandet anses starta. | och
med att forskolan fick sin forsta laroplan 1998 (reviderad 2010) fick barns larande en mer
framtrddande plats i verksamheten (Skolverket, 2008). | samband med detta verkade
forskolan ocksa narma sig skolan vars styrdokument och lagar i stérre utstrackning da aven
borjade galla forskolan (SOU 2004:115). Att forskolan har blivit en mal- och resultatstyrd
verksamhet har resulterat i 6kade krav pa utvardering (Skolverket, 2008), vilket sammantaget
kanske innebar att den historiska bilden av férskolan som en, i férsta hand, omsorgsinstitution
forandras.

Med hjalp av kvalitetsrapporter och tydligare koppling till laroplanens mal ska alltsa
kvaliteten i forskolan 6ka. Skolinspektionen riktar ofta kritik mot forskolors bristande
kvalitetsarbete och brister i upprattande av kvalitetsredovisningar. Det dr vanligt att forskolan
inte kan visa till vilken grad de lyckats na malen och vad de ska gora for att na langre i
fortsattningen. Det framkommer att kvalitetsarbetet inte ges tillrackligt med tid, ndgot som
aven galler for dokumentation och utvardering av verksamheten (Skolinspektionen, 2011).
Det ar omraden som alla ligger under forskolechefens ansvar i den reviderade laroplanen for
forskolan (Skolverket, 2010).



Forskolechefernas ansvar och arbetsbelastning anses ha 6kat i ett historiskt perspektiv.
Tidigare var det vanligt att forskolechefen ansvarade for en mindre enhet och fa personal
medan ansvaret idag vanligtvis innefattar storre eller fler enheter med mycket personal
(Ivarsson Alm, 2013; Skolverket, 2008). Som ett led i den dkade arbetsbelastningen paverkas
forskolechefens ledarskap och att delegera ledarskap till personalen ar en vanlig handling for
att makta med uppdraget (Skolverket, 2008).

Med utgangspunkt i ovanstaende beskrivning av de problem forskolan méter idag samt
forskolechefernas 6kade ansvar och arbetsbelastning har mitt intresse vackts for att undersoka
varfor forskolechefsyrket valjs samt hur forskolechefer ser pa sitt eget ledarskap.



2. Bakgrund

| foljande kapitel ges en kort 6verblick av den svenska barnomsorgens utveckling fran
barnkrubban till dagens forskola och verksamhetsledarens utveckling fran forestandare till
forskolechef.

2.1 Den svenska forskolans framvaxt — fran barnkrubba till
forskola

Starten for det som idag ar den svenska forskolan kan ségas ha sitt ursprung i de barnkrubbor
som startades under mitten av 1800-talet fér barn till fattiga och forvarvsarbetande modrar.
Nasta steg i barnomsorgsutvecklingen kom runt sekelskiftet 1900 i och med barntradgarden,
genom vilken en pedagogisk idé fordes in i barnomsorgsverksamheten. Ur barntradgardarnas
verksamhet utvecklades sedan folkbarntradgarden i och med att systrarna Moberg 1904
startade den forsta folkbarntradgarden i Norrképing. Genom folkbarntradgarden forenades
barnkrubbans sociala uppgift med barntradgardens pedagogiska syfte.

(Richardson, 2010).

Under 1930-talet och framat skedde forandringar i synen pa forskolans roll for samhallet

saval som for familjen. Barnomsorgen kom att bli en politisk fraga a ena sidan da det radde
brist pa arbetskraft, 4 andra sidan da utbildade kvinnor gick emot det tidigare
hemmafruidealet och sokte sig ut i arbetslivet i ett forsok att kombinera moderskap med
forvarvsarbete (Richardson, 2010). Kvinnornas vag ut i arbete utanfor hemmet gick bland
annat genom den offentliga sektorn vilken utryckte en 6kad efterfragan pa kvinnlig arbetskraft
(Persson, 1998). Vard, omsorg och pedagogik var vanligtvis de omraden som kvinnorna
arbetade inom (Tallberg Broman, 1995). For att kunna tillgodose behovet av kvinnlig
arbetskraft kravdes att den offentliga barnomsorgen byggdes ut sa att tillsyn av barnen inte
skulle utgora ett hinder for detta (Persson, 1998).

Nastan ett sekel efter barntradgardarnas och folkbarntradgardarnas uppkomst skedde 1998 tva
betydande forandringar nar verksamheten flyttades fran Socialstyrelsen till Skolverket och nar
forskolan fick sin forsta egna laroplan: l&roplan for férskolan (Lpf698). Forandringar som
Richardson (2010) menar kom att betona férskolans pedagogiska uppdrag ytterligare och som
var bidragande faktorer for formandet av den forskola vi kanner igen idag. Skolverket (2008)
menar att forskolereformen som lag bakom Lpfo98 aven syftade till att starka forskolans roll i
det livslanga larandet. Vidare anses signifikant for forskolan numera ocksa vara att den &r en
mal- och resultatstyrd verksamhet (Skolverket, 2008).

2.2 Fran forestandare till forskolechef

Fran slutet av 60-talet till borjan av 80-talet kallades ledaren av forskolan for forestandare.
Forestandaren var ofta en forskollarare med nagra ars erfarenhet av arbete inom forskolan och
rekommendationer att bli férestandare kunde ges till de forskollarare som var drivande och
duktiga. Forestandaren, som pa vissa hall i landet kunde ses som relativt onddig, hade inga
officiella uppgifter men den kunde bland annat ta emot betalning av platsavgiften, organisera
foraldramdten och rakna ut personalens scheman. Vissa forandringar i forestandarnas
arbetsuppgifter kom nér forskolan i borjan av 80-talet kom att styras av socialtjanstlagen. Med
detta fick manga forestandare fick utgéra en lank mellan den egna personalen och
socialférvaltningens tjansteman i fragor gallande familjer med sarskilda svarigheter (lvarsson
Alm, 2013), en roll de fortfarande har enligt Skolverket (2004).



| och med Lpfc98 far forskolans ledare, forskolechefen, officiella arbetsuppgifter. | Lpf698:s
avsnitt forskolechefens ansvar beskrivs hur forskolechefen, i egenskap av pedagogisk ledare
och chef dver de anstéllda i férskolan, har évergripande ansvar for att verksamheten bedrivs
utifran dokumentets mal och det uppdrag som beskrivs dar. Forskolechefen har dven ansvar
for kvalitén i forskolan med sarskilt ansvar for vissa delar (Skolverket, 2010), bland annat &r
det forskolechefens uppgift att planering, uppfoljning, utvardering och utveckling av
verksamheten sker systematiskt och kontinuerligt (Skolverket, 2010).

Det kan sédgas att forskolans ledare fatt ett utvidgat uppdrag genom aren med ansvar for bland
annat budget och kvalitén i forskolan. Vidare har dven ansvaret dkat sett till antalet forskolor
och avdelningar de har under sig (Skolverket, 2008). Forestandaren ansvarade vanligtvis for
en forskola med nagra avdelningar medan dagens forskolechef kan ansvara for ett omrade
tackande tio avdelningar eller fler. Vid 2000-talets bérjan var det inte heller ovanligt att en
chef med yrkesbakgrund som forskollarare hade ansvar for bade forskola och skola, eller att
forskolor leddes av rektorer utan erfarenhet av forskolan. Bristande verksamhetskannedom
och ett 6kat antal forskolor att ansvara for medfor konsekvenser i hur arbetet férdelas och
manga forskollarare far ta ett storre pedagogiskt och administrativt ansvar (Ivarsson Alm,
2013), nagot som aven forskollarare i Skolverkets rapport Forskola i brytningstid vittnar om
(Skolverket, 2004). Kopplingen mellan forskolechefens 6kade ansvar for flera eller storre
enheter och ansvarsdelegering vittnar dven Skolverkets rapport Tio ar efter forskolereformen
om (Skolverket, 2008).



3. Forskning om ledarskap och genus

Féljande kapitel inleds med en definiering av vad ledarskap innebér. Dérefter behandlas
teorier kring skolans styrning och ledarskap, kvinnor och mén i chefspositioner, yrkens
kdnsmarkning och hur barnomsorg ses som ett kvinnoyrke. Avslutningsvis fors ett teoretiskt
resonemang kring studiens centrala begrepp.

3.1 Vad menas med ledarskap?

Ledarskap ar nagonting vi alla har stott pa. Redan som sma star vi under vara foraldrars
ledarskap och i skolan mater vi larare som utévar ledarskap over oss. | diverse
fritidsaktiviteter och kompisgéng aterfinns ledarskap i olika former och vi kan dven sjalva ha
varit innehavare av en ledarroll i sddana sammanhang. Det leder till att manga av oss redan
har en bild av vad ledarskap &r och vad som kannetecknar gott respektive daligt ledarskap
(Forslund, 2009).

Ur ett akademiskt perspektiv ar ledarskap ett stort &mnesomrade som studeras ur en rad olika
vetenskapliga discipliner vilket gor det svardefinierat (Forslund, 2009). Northouse (2001)
menar dnda att det gar att urskilja fyra aspekter som ar centrala for ledarskap. De ar process,
inflytande, gruppkontext och maluppfyllelse, och han formulerar féljande definition av
ledarskap ’Leadership is a process whereby an individual influences a group of individuals to
achieve a common goal” (Northouse, 2001, s. 3). Ledarskapet beskrivet som en process
antyder att det inte &r en enkelriktad linjar foreteelse som dgs av den formella ledaren utan en
interaktiv foreteelse mellan ledaren och féljarna (Northouse, 2001). Northouse syn delas i min
mening av Holmberg och Akerblom (2006) vilka ocksé lyfter interaktionen mellan ledaren
och den de leder som viktig. Enligt dem kan avgorande for huruvida chefen ses som en ledare
av de anstéllda eller inte vara hur val ledarbeteendet matchar de anstélldas egna teorier om
ledarskap. Northouse menar vidare att ledarskap ocksa handlar om att influera andra vilket
han tillsammans med gruppkontextaspekten ger meningen att influera individer i en grupp.
Oavsett gruppens storlek och sammanséttning, allt fran en liten grupp till en hel organisation,
innebér en del av ledarskapet att influera gruppen mot dess gemensamma syfte (Northouse,
2001). Enligt Northouse och Holmberg och Akerblom &r ledarskap saledes nagonting som
sker i och paverkas av relationen mellan ledare och féljare, men det finns dven andra faktorer
som paverkar ledarskapet. | skolans varld menar Berg (2003) att begreppet styrning &r
betydelsefullt for forstaelsen av ledning. Skolans styrning kan i sin tur delas upp i tva delar:
skolans explicita styrning och skolans implicita styrning.

3.2 Forskning om skolans styrning och ledarskap

Den explicita styrningen, styrning av skolan, innefattar uppdragsbeskrivningar och ataganden,
formulerade pa huvudmannaniva, som organisationen (skolan) atar sig att genomféra. Den
implicita styrningen, styrning i skolan, kopplas till historiskt och kontextuellt betingade
uppdrag knutna till skolan som institution och kan exempelvis vara att sortera och forvara
manniskor (Berg, 2003). Dessa funktioner bidrar till att bevara saval som aterskapa
institutionen och sdgs pa sa satt vara granshevakande. Nar skolans explicita styrning namns
handlar det saledes om vad som ska astadkommas, det &r dock inte uttalat hur det skall ske.
Det svara istallet skolans ledning pa som avser arbetet med att bedriva vardagsarbetet utifran
de institutionella uppdrag som finns. Omradet kan, i likhet med skolans styrning, delas upp i
en explicit och implicit del som i sin tur ar kopplade till skolans explicita och implicita
styrning. Den explicita ledningen, ledningen av skolor, avser formella uppgifter med grund i
explicita uppdrag medan den implicita ledningen, ledningen i skolor, avser hur organisation
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och organisationens arbete paverkas av informella uppgifter med grund i skolans implicita
uppdrag (Berg, 2003).

3.2.1 Pedagogiskt ledarskap

I Laroplan for forskolas (Lpfo 98 rev 10) kapitel om forskolechefens ansvar skrivs det fram
att forskolechefen &r pedagogisk ledare for forskolan och chef for olika yrkesgrupper inom
den (Skolverket, 2010). En liknande sarskiljning aterfinns dven i Skollagen, i vilken det talas
om att forskolechefens uppdrag innefattar att leda och samordna det pedagogiska arbetet
(Utbildningsdepartementet, 2016). Det framkommer saledes att pedagogiskt ledarskap ar en
viktig del av forskolechefens ansvarsomrade, men vad innebér det att forskolechefen &r
pedagogisk ledare? Ivarsson Alm (2013) menar att ledarskap i forskolan &r ett omrade det inte
skrivits mycket om, trots att det gjorts kring ledarskap i allméanhet. En bild som bekraftas av
Tornsén & Arlestig (2014) som menar att studier om ledarskap, fransett grundskolan, &r ett
tamligen begransat omrade, liksom forskning om forskolechefsrollen (Térnsén & Avrlestig,
2014). Kanske kan detsamma vara giltigt nér det handlar om forskolechefers pedagogiska
ledarskap, da jag i mina efterforskningar inte har hittat sarskilt mycket forskning om det.
Detsamma géller dock inte skolan och rektorers pedagogiska ledarskap vilket jag darmed
kommer titta narmare pa.

Minten (2013) skiljer pa skolledarskap och pedagogiskt ledarskap, men lyfter samtidigt fram
att omradena kan 6verlappa varandra. Berg, i Skolverkets Tema Rektor, menar att pedagogiskt
ledarskap handlar om elevers larande och deras kunskapsinhamtning, vilket &r omraden
rektorn ska fokusera mer mot an administration och forvaltning enligt statliga direktiv sdsom
skollag och laroplaner. Rektorerna kan har hamna i en korseld enligt Berg da kommunerna a
sin sida kraver att rektorn ansvarar for administrativa sysslor, exempelvis budget och
personaladministration (Skolverket, 2016).

Det verkar saledes som att Berg, i likhet med Minten, skiljer pa rektors ledarskap genom att
dela upp det i tva delar. A ena sidan presenterar Berg ett pedagogiskt ledarskap dar eleverna
och deras larande och kunskapsinhamtning fokuseras, & andra sidan ett ledarskap dar
administration och forvaltning ar i fokus. Karang (1997) menar i likhet med Minten och Berg
att det ofta talas om ett administrativt- och ett pedagogiskt ledarskap. Han menar att det ar
oklart vad begreppet pedagogiskt ledarskap innefattar, men hans definition av administrativt-
och pedagogiskt ledarskap paminner om Bergs. Han menar ocksa, i likhet med Minten, att
omradena kan dverlappa varandra. Karang menar att det administrativa ledarskapet ar en del
av det pedagogiska ledarskapet da sadant som rektorn befattar sig med inom det
administrativa ledarskapet ger avtryck inom det pedagogiska omradet. Vidare menar han
ocksa att det finns en annan sida av relationen mellan det administrativa- och det pedagogiska
ledarskapet i vilken motsattningar uppstar. Detta som en effekt av att de bada tavlar om den
tid rektorn har till forfogande for att utfora sitt arbete (Karang, 1997).

Det verkar saledes som att manga forskare &r eniga om att begreppet pedagogiskt ledarskap &r
ett diffust sadant med flera mojliga inneborder. Gemensamt verkar dock vara att det
pedagogiska ledarskapets motpol &r en form av administrativt ledarskap som ror delar av
ledarskapet som inte i direkt mening handlar om hur man agerar gentemot personalen. Sadana
delar kan exempelvis vara ekonomi och att arbeta med statliga direktiv sasom skollagar.
Johansson, i Skolverkets Tema Rektor, menar dven han att begreppet pedagogiskt ledarskap ar
diffust men han utmérker sig enligt min mening gentemot ovan ndmnda forskare i
angreppssattet géllande att definiera begreppet. En central fraga for vilken innebord begreppet
far ar enligt Johansson huruvida man anser att en rektor kan utéva pedagogiskt ledarskap utan
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att ha skaffat sig forstahandsinformation kring det som sker i klassrummen. Svarar man nej pa
fragan ar det av betydelse att rektorn gor klassrumsbesok under undervisningstid for att det
ska kunna kallas pedagogiskt ledarskap. Svarar man & andra sidan ja pa fragan blir
definitionen en annan. Centralt for det pedagogiska ledarskapet blir da att hantera de resurser
skolan har till forfogande for a ena sidan pedagogisk verksamhet, & andra sidan for skol- och
kompetensutveckling. (Skolverket, 2016)

Johansson menar dock att det vanligaste sattet att definiera pedagogiskt ledarskap pa ar att
anvanda sig av bada perspektiven och att detta galler saval i litteraturen som i praktiskt
mening. Vidare menar han att det dven ar sa, omfattandes bada aspekterna, som rektors
pedagogiska ledarskap skrivs fram i den nya skollagen. (Skolverket, 2016)

3.2.2 Samproducerat och distribuerat ledarskap

| det samproducerade ledarskapet ifragasitts bilden av chefen som den ensamma och med fast
hand styrande ledaren som styr verksamheten i ratt riktning. Det centrala i samproducerat
ledarskap ar istéllet att skolledaren, l&rarna och évrig personal tillsammans anses utéva
ledarskap och att det likval som skolledaren kan vara lararna som leder arbetet for att beslut
och forandringar ska genomféras och bli lyckade. For rektorn kan det samproducerade
ledarskapet innebara svarigheter ifall larare valjer att visa motstand for att de upplever att
deras egna intressen och asikter utmanas. Men det kan ocksa méjliggora en kansla av att dess
roll och arbete stimmer battre 6verens med vardagen an med den orealistiska forvantan som
lyfts fram pa rektorn i statliga direktiv. (Ludvigsson, 2009). Detta har likheter med det sa
kallade distribuerade ledarskapet dar larare ocksa blir mer inkluderade i beslutsprocessen. Till
skillnad fran det samproducerade ledarskapet sa &r det i detta fall en hogre grad av hierarki da
skolledaren har en stor roll i att identifiera ledare for olika projekt i gruppen och sedan
delegera ledaruppgifter till dessa. Detta kan gora att lararna som grupp kénner sig mer
inkluderade och att arbetsplatsen far ett i hdgre grad gemensamt syfte (Davison et al., 2014).

For att kunna utveckla en forstaelse for varandra och for arbetet i skolan ses det som centralt i
det samproducerade ledarskapet att skolledare och l&rare kan ta varandras perspektiv i
forhandlingsfragor. Att ta varandras perspektiv kan vara svart vid formella moten varfor
perspektivvaxling istallet framst sker vid sma informella méten exempelvis i personalrummet,
vid kopieringsapparaten eller kaffeautomaten. | sadana moten mojliggors for skolledaren att
fa insikt i verksamheten och lararna kan fa svar pa fragor och feedback pa sitt arbete. Utifran
dessa moten kan de sedan tillsammans utveckla arbetet i verksamheten (Ludvigsson, 2009).
Gallande det distribuerade ledarskapet sa skapas ett gemensamt syfte istéllet genom en
plattare organisation genom att exempelvis ha fler gemensamma planeringsmoten. Istallet for
att bara ta in lararnas asikter och tankar sa ar det ledaren som valjer ut ledare utifran vad
denne har for ledaregenskaper men som denne kanske inte anvander. Ledaren minskar ocksa
eventuellt motstand genom att klargéra och erkanna dessa nya roller i organisationen
(Leithwood, Mascall, Strauss, Sacks, Memon & Yashkina, 2007).

Forutom sma informella méten mellan skolledare och larare i det samproducerade ledarskapet
maste skolledaren aven arbeta med vardagsnara saker och sma forandringar for att mojliggora
ett utvecklande av samproducerat ledarskap. Framst for att det oftast inte finns tid eller energi
till stora férandringsarbeten. En annan aspekt for att utveckla samproducerat ledarskap ar att
skolledaren ger lararna inflytande i och later dem vara delaktiga i beslut och férandringar som
ror verksamheten samt att de fragor som skolledaren driver ar forankrade hos lararna
(Ludvigsson, 2009). I det distribuerade ledarskapet &r det viktigt att dessa nya ledare faktiskt
blir accepterade av de dvriga i organisationen men ocksa att de utvalda lararna faktiskt vill ha
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en ledarroll. Bara for att lararen kan betyder det inte att den vill frigora tid fran arbetet med
eleverna for att arbeta med ledarskapsfragor (Leithwood, et al., 2007).

| ovanstaende beskrivning av det samproducerade- och det distribuerade ledarskapet kan vi se
att séval Northouse fyra centrala aspekter av ledarskap liksom Holmberg och Akerbloms
uppfattning att ledarskap ar nagot som sker i och paverkas av relationen mellan ledare och
foljare aterfinns.

3.3 Kvinnor och mén i chefspositioner

Enligt Mgller (2012) har idén om valféardsstaten forandrats i grunden. Den styrs inte langre av
en patriarkalisk struktur utan har mer kommit att ersattas av konkurrens och vinst. | denna
konkurrerande stat ska ledaren férutom att vara entreprendr, stark och visionar &ven kunna
hantera manniskor. Darmed forvantas ledaren ocksa ha social kompetens, som historiskt &r en
kompetens ofta tillskrivna kvinnor. Vidare menar hon att kvinnliga ledare ofta ses som mer
demokratiska, stottande och kollegiala &n manliga ledare. Samtidigt som diskursen om den
konkurrerande staten, som kanske da kan ses som mer lampad for kvinnor, vinner makt finns
den gamla diskursen om en patriarkalisk valfardsstat kvar. Darmed framkommer ofta en
motsattning mellan den tidigare maskulina chefsbilden och den idag mer sociala, kvinnliga
bilden. Exempelvis beskrivs inte kvinnor som sarskilt dugliga gallande ekonomi och
entreprendrskap och det forekommer diskurser i vilka kvinnor menas ha en kvinnlig
irrationalitet och brist pa naturlig auktoritet (Mgller, 2012).

Forandringar i synen pa modeller for att forsta ledarskap och vem som &r bast lampad att
utfora det kanske kan forstas genom Alvesson & Due Billing (1999), som menar att det finns
manga exempel pa hur yrkesroller har omdefinierats gallande vilket kon som anses mest
naturligt att utféra det. Det ar ofta inte om det ar en kvinnlig eller manlig karaktar pa yrket
som avgor vilket kon som ar mest lampad att utfora det, utan snarare andelen méan/kvinnor i
yrkesgruppen. Om ett yrke domineras av ett kdn kommer det ses som naturligt att just detta
kon ar sarskilt lampat att utfora det sa att ett yrke som exempelvis domineras av man kommer
att ses som maskulint trots att yrkesuppgifterna kraver egenskaper som ses som feminina
(Alvesson & Due Billing, 1999). Andelen av ett visst kon kan aven spela en annan roll vilket
Kanter (1977) belyser i sin bok Men and Women of the Corporation. I sin studie av ett foretag
sag hon att kvinnor i egenskap av att vara den enda kvinnan i personalstyrkan ofta fick
representera det kvinnliga och synen pa hur kvinnor kan gora. De blev en symbol snarare &n
en individ. Det ar en uppfattning som inte bara géller for kvinnor i minoritet utan ocksa for
andra minoriteter i det som annars kan ses som en homogen grupp Det kan saledes &ven vara
den ensamma mannen bland kvinnor. Kanter fann dock inte enbart negativa effekter av att
vara den som sticker ut i en annars homogen grupp, istallet kunde det vara en fordel i en miljo
dar det var viktigt att gora sig ett namn for att kunna na framgang (Kanter, 1977).

Med forandrade modeller for att forsta ledarskap, dar gamla modeller verkar premiera méan
och nya modeller verkar slappa fram kvinnor, ar det intressant att titta pa hur fordelningen av
kvinnor och man pa chefspositionen i Sverige ser ut idag. En statistisk dversikt visar att det
rader en ojamstalldhet i representationen av kvinnliga och manliga chefer i Sverige da andelen
kvinnliga chefer ar 2008 var drygt en tredjedel (Statistiska centralbyran, 2015a). I den
forandringstakt som skett under de senaste aren skulle det vara en lika stor andel kvinnliga
som manliga chefer i Sverige forst ar 2033. Andelen kvinnliga chefer skiljer sig ocksa at
beroende pa om man tittar pa privat eller offentlig sektor.



Inom den privata sektorn var fordelningen mellan kvinnliga och manliga chefer 21 procent
kvinnliga chefer och 79 procent manliga chefer ar 2013 (Statistiska centralbyran, 2015b).
Inom den offentliga sektorn totalt var férdelningen mellan kvinnliga och manliga chefer inom
staten istéllet 46 procent kvinnliga chefer och 54 procent manliga chefer. Uppdelat pa
landsting och kommun var férdelningen 73 procent kvinnliga chefer och 27 procent manliga
chefer i landsting respektive 68 procent kvinnliga chefer och 32 procent manliga chefer i
kommun (Statistiska centralbyran, 2015c¢). Kvinnor &r dessutom oftast chefer inom
kvinnodominerande yrken och det finns en hierarkisk fordelning mellan kénen dér mannen
dominerar de hogre positionerna (SOU 2007:108).

Med denna statistik som bakgrund kan man fraga sig varfor man utgor den dominerande
gruppen pa chefspositioner. Det skulle kunna vara att de passar battre som chefer an kvinnor
eller att man och kvinnor &r battre pa att leda olika verksamheter, men sa verkar inte vara
fallet. Forskning dominerad av amerikanska studier men &ven med en del icke-amerikanska
studier visar att skillnaderna mellan kvinnor och man i chefspositioner i fraga om
ledarbeteende &r sma och att de inte verkar skilja sig namnvart at. Nagra mindre betydande
skillnader skulle kunna finnas menandes att kvinnor drar sig mot att vara mer personliga och
demokratiskt inriktade &h mén ndr det géller ledarbeteende (Alvesson & Due Billing, 2009).
En forklaring till att kvinnor inte blir chefer &r att de stoppas fran att komma vidare i karriaren
pa grund av det som vanligtvis kallas for ett glastak. Kvinnor kan ha svart att ta sig igenom
detta glastak da de exempelvis kan motarbetas av anstéllningspolicys som inte tar hansyn till
familjeomstandigheter eller att de av olika anledningar inte ges mojlighet till utbildningar med
mera (Wilson, 2003).

Trots att forskningen pekar pa att kvinnor och man inte skiljer sig at namnvart i fraga om
ledarbeteende ar det vanligt bland forskare att anda soka skillnader mellan kénen i fraga om
ledarskapsegenskaper. Men det kan vara ganska fruktlost eftersom de sma skillnader som
skulle kunna finnas mellan konen &r kopplade till bestamda kulturella eller historiska
situationer. Storre skillnader férekommer inom respektive kon i fraga om ledaregenskaper an
mellan konen vilket inte far hamna i skuggan av fragan om skillnader mellan kénen (Alvesson
& Due Billing, 2009). Vidare &r inte kdn den enda sociala identiteten och inte heller den
identitet som kommer framst nér det handlar om att géra val och utféra handlingar. De
sjalvidentiteter man har kan vara flera till antalet och de kan dessutom skifta beroende pa
situation. Det ar till exempel fullt mojligt att vara kvinna, chef, ambitios och buddhist med
mera (Due Billing, 2006).

3.3.1 Att valja skolledaryrket

Det &r svart att finna forskning om varfor skolledare har valt sitt yrke. Mgller (2012) har dock
studerat nio norska rektorers "livsberattelser” och bland annat funnit att sju av nio skolledare
(bade kvinnor och man) sett sitt yrkesval som en slump snarare an nagot som de hade planerat
redan innan de sokte till lrarutbildningen. For flertalet av dem var uppmuntran en
bakomliggande faktor for yrkesvalet da kollegor eller verordnade uppmuntrade dem att soka
ledartjansten. Andra faktorer till varfor skolledarskapet valdes var en énskan om att kunna ta
initiativ till skolutveckling, vilket ansags komma med den makt skolledaren har, och att det
fanns en inre drivkraft for undervisning och larande (Mgller, 2012).



3.4 Ett yrkes kénsmarkning

Kodnsmarkning anvands som begrepp for att tala om hur exempelvis ett yrke ar forknippat
med ett speciellt kon. Kénsmérkningen &r inte statisk utan den forandras i samma takt som
synen pa yrket. Det innebér att ett yrke kan byta kénsmarkning och det som tidigare ansags
kvinnligt kan anses manligt och vice versa. Dessa "konsbyten” kan vara en effekt av en
medveten process att fordndra konsméarkningen, exempelvis ett jamstélldhetsarbete men det
kan ocksa vara en effekt av politiska forandringar i samhallet. Gemensamt &r att
kdnsmarkningar ses som naturliga efter tid (Wahl, Holgersson, HO0k, & Linghag, 2011).
Konsmarkning av ett yrke kan ocksa uppsta som ett resultat av att man inte vill ha ett visst
arbete vilket leder till att arbetet blir sett som ett kvinnoarbete (Due Billing, 2006).

Alvesson och Due Billing (1999) menar att det i ett yrke dar bada konen &r representerade kan
finnas gemensamma satt att utfora sitt arbete, men ocksa att det finns vissa konsspecifika
monster. Till exempel kan det finnas olika forvantningar pa utseende och beteende hos
kvinnor och man, vilket ar fallet i serviceyrken dar kvinnor forvéntas se mer vélvardade ut
och vara vénligare &n man (Alvesson & Due Billing, 1999). Yrkens kdnsmarkning varierar
ocksa mellan olika kulturer. Det ar nagot som kan visa sig i att yrken ansedda som manliga i
ett geografiskt omrade kan ses som kvinnliga i ett annat (Due Billing, 2006; SOU 2004:115).
Nagra gemensamma namnare finns dock. Till exempel har det som karakteriseras som ett
mansyrke hogre status an ett kvinnoyrke och mojligheten att avancera &r mindre inom
yrkesomraden sammankopplade med kvinnor. Detta galler sarskilt i den offentliga sektorn
(Due Billing, 2006).

3.4.1 Barnomsorg ett kvinnoyrke

Pedagogiskt och socialt arbete var som tidigare ndmnt en vag ut i arbetslivet for kvinnor
(Tallberg Broman, 1995) och de titlar som de examinerade vid olika seminarier fick talar for
att barnomsorgsarbete var ett arbete for kvinnor. Persson (1998) beskriver att det
specialpedagogiska seminariet i Stockholm utbildade smabarnsfostrarinnor vars
arbetsuppgifter var desamma som de som sedan aterfanns i daghemmen. Tallberg Broman
(1995) beskriver hur det fram till 1930-talet fanns fyra utbildningsalternativ for den som ville
bli barntradgardsledarinna. Notera att bada dessa yrkestitlar ar feminint bojda. Att eleverna
vid seminarierna var kvinnor sags som en sjalvklarhet och vid en konferens i Paris dar
lampliga krav utarbetades for blivande forskollarare uttalade sig experter om att
forskoleundervisning inte ar ett yrke for man. Lampliga krav ansags vara "en god fysisk halsa,
varme och godhet, formaga till personlig och social gemenskap, sinne for humor och ett
tilltalande yttre” (Tallberg Broman, 1995, s. 53). | Sverige anmérktes dock ar 1964 i Kungl.
Maj:ts bestammelser att forskollararutbildningen var avsedd for kandidater av bada konen
(Tallberg Broman, 1995).

Ovanstaende exempel med de titlar som erhélls visar pa den kénsmarkning som i ett historiskt
perspektiv legat 6ver barnomsorgen i Sverige och hur ett forsok att &ndra kdnsméarkningen
gjordes ar 1964 i och med anmarkningen i Kungl. Maj:ts bestammelser. Kanske lyckades man
andra pa konsmarkningen, kanske inte. Det vi vet dr att det dven idag gors forsok att andra pa
konsmarkningen i forskolan da det har faststallts att fler man behovs i forskolan, andelen
manlig personal i kommunala férskolor ar 3 procent och 5,5 procent i de fristdende
forskolorna. Skolverket har fatt i uppdrag av regeringen att fa fler méan att utbilda sig till
forskollarare. | kampanjen “Fler méan i forskolan”, som inte ar det forsta forsoket att fa in fler
man i forskolan, anges bland annat att det &r viktigt att man och kvinnor arbetar i férskolan
eftersom det visar barnen att det arbete man véljer inte ska avgoras av kon (Skolverket, 2014;
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SOU 2004:115). Att man ar 6nskvarda i forskolan uttrycks av saval personal som foraldrar
vilket kan gora det svart att forsta varfor andelen man i forskolan ar sa lag. Samtidigt menar
Eidevald (2011a) att det stora avhoppet av manlig personal i férskolan gissningsvis kan bero
pa de forvantningar och det bemotande man i forkolan far. Det ar till exempel vanligt att méan
i forskolan far representera en hel grupp (mén) istéllet for sig sjalva som individer (Eidevald,
2011b) vilket Kanter (1977) menar &r vanligt for minoriteter i en annars homogen grupp.
Aterkommande debatter om pedofiler i férskolan anses dven det utgéra en vanlig orsak till
varfor det ar fa man i forskolan. Enligt statistik syns nedgangar i antalet manliga forskollarare
i samband med debatter om pedofiler i forskolan (SOU 2004:115). Aven I6n diskuteras som
en faktor till det laga antalet man i forskolan men samtidigt visar statistik pa att man i storre
utstréackning &n i forskolan arbetar i andra yrken med samma Iénelége. Slutligen ndmns att
maén i kvinnodominerade yrken i en oproportionerlig utstrackning i jamforelse med antalet
anstallda man blir chefer, vilket ocksa kan ses som en orsak till det laga antalet man i
forskolan (SOU 2004:115). Sammantaget gar det inte att peka pa en enskild faktor som
forklaring till den laga representationen av manliga forskolléarare, sannolikt ar istallet att flera
aspekter spelar roll.

3.5 Teoretiska utgangspunkter

Nedan beskrivs studiens teoretiska utgangspunkter, det vill sdga hur begreppen organisation
och ledarskap samt genus, forstas och hur de har anvénts.

Organisation och ledarskap &r tva stora forskningsomraden som behover avgransas. | den har
studien sker det a ena sidan genom studiens fokus pa forskola och forskolechefer, a andra
sidan genom studiens genusperspektiv. Det & med andra ord forskolans organisation och
forskolechefens ledarskap som, i ett genusperspektiv, ar i fokus, inte organisations och
ledarskapsforskning i allmanhet. Min forstaelse av organisation och institutionella processer
tar sin utgangspunkt i hur institutioner skapats historiskt. Exempelvis maste forskolan ses ur
ett historiskt perspektiv dar forskolan anses vara kulturellt och socialt skapad av samhalleliga
intressen, radande diskurser, de som arbetar inom den och de som utnyttjar dess tjanster. Av
sarskild vikt for forstaelsen av organisationen och dess institutionella processer &r
genusperspektivet som begransar omradet till att handla om forskolan sett ur ett
genusperspektiv och hur det kan ha paverkat den forskola vi kanner igen idag. Att en sadan
paverkan skulle kunna finnas grundas i Connells (2009) syn att foretag saval som deras
historier ar genuspraglade vilket troligtvis ocksa kan gélla andra organisationer.

Det ar vanligt att diskutera begreppsval avseende kon eller genus i en studie med
genusperspektiv. Alvesson och Due Billing (1999) anvander till exempel begreppen
synonymt da de ser det som problematiskt att dela upp begreppen i den vanligt forekommande
definitionen dar kon avser biologiskt kon och genus formandet av kvinnor och mén genom
sociala och kulturella processer. | den har studien anvénds dock enbart begreppet genus, med
inneb6rden att kvinnor och mén tillika vad som anses som kvinnligt och manligt formas i
sociala och kulturella processer.
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4., Syfte

Med utgangspunkt i en historiskt forandrad forskoleverksamhet, dominerande ideal i
forskolan, kvinnorepresentation och status ar mitt intresse med studien att undersoka hur
forskolechefer ser pa sitt val av yrke och sitt ledarskap utifran ett genusperspektiv. Foljande
fragestallningar anvands for att fordjupa studien:

e Varfor valdes forskolechefsyrket?
e Hur ser forskolechefer pa sitt eget ledarskap?
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5. Metod

Jag har gjort en kvalitativ studie med fenomenografisk ansats och datainsamlingen
genomfordes genom semistrukturerade forskningsintervjuer. | féljande kapitel kommer jag att
redovisa for varfor jag ansag det vara ett lampligt val samt redovisa for hur studien
genomfordes. Slutligen kommer jag att fora en diskussion kring studiens giltighet baserad pa
metodologiska stallningstaganden.

5.1 Kvalitativ forskningsmetod

Inom vetenskapsteorin talar man vanligtvis om tva olika metodologiska inriktningar:
kvalitativ och kvantitativ metod. De har olika malsattning och vilken eller vilka metoder som
blir aktuella i ett forskningsarbete avgors av de forskningsfragor som stalls (Starrin, 1994).
Den kvalitativa metoden fokuserar pa empiri som kan anses 6ppen och mangtydig medan
empirin i den kvantitativa metoden i storre utstdckning kan anses vara en avspegling av
verkligheten (Alvesson & Skoldberg, 2008). Malet med den kvalitativa metoden ar att
upptécka och definiera foreteelser, egenskaper och innebdrder géllande variationer, strukturer
och processer i sadant som man inte kanner till sedan tidigare. Det kan ocksa vara sadant som
ar kant sedan tidigare men inte i tillfredstallande grad. Det handlar saledes inte om att
undersoka hur exempelvis tidigare definierade foreteelser fordelar sig i en grupp eller
undersoka eventuella samband mellan olika tidigare definierade foreteelser. Detta aterspeglas
aven i forskningsfragorna inom den kvalitativa metoden da de ar av sadan karaktar att de vill
forsta vad nagot innebar eller urskilja kannetecken i fenomen eller handelser (Starrin, 1994).

5.1.1 Subjektivitet i den kvalitativa metoden

Ett annat kdnnetecken for den kvalitativa metoden ar dess subjektivitet. Med det kan menas
att data som fas fram inte &r fri fran subjektiva intryck utan istallet kan sdgas vara baserade pa
sadana (Starrin, 1994). | den reflekterande forskningen aterfinns tva begrepp: tolkning och
reflektion (Alvesson & Skoldberg, 2008) som skulle kunna kopplas till Starrins beskrivning
av subjektiviteten i den kvalitativa forskningen.

Med tolkning menas att all hanvisning till empiri ar ett resultat av en tolkning och att det med
den synen inte gar att séga att empirin fran en studie star i uppenbar relation med varlden
utanfor. Tolkningen blir saledes ett centralt inslag i forstaelsen av empirin och
forskningsarbetet. Den andra punkten — reflektion — kan s&gas vara en tolkning av tolkningen
dar forskaren vander blicken mot sig sjélv och de tankar som kretsar kring varfor den tolkning
som gjorts gjordes. Detta sker utifran exempelvis forskarens person, samhallet och kulturella
traditioner. Det empiriska materialet kan sdgas fa sitt varde genom att det genomgar denna
reflektionsprocess (Alvesson & Skoldberg, 2008). Sammanfattat &r tolkningar av empiriskt
material viktiga men forskaren ska med forsiktighet uttala sig om hur verkligheten ar
beskaffad, da den "verklighet” som aterges ar en skapelse och aterberéattelse av empiri som
har passerat forskarens tolkning och reflektion. Det leder till resultatet att vissa tolkningar
gors medan andra bortses ifran (Alvesson & Skoldberg, 2008). Subjektiviteten i den
kvalitativa metoden ar dven foremal for kritik nar det géller dess replikerbarhet eftersom
forskarens forforstaelse spelar en viktig roll i tolkningen av det insamlade materialet vilket
gor den svar att replikera (Stukat, 2011)
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5.1.2 Fenomenografisk ansats

Inom den kvalitativa forskningen forekommer skilda satt att angripa forskningsfragorna pa,
det finns olika ansatser. | den har studien anvandes en fenomenografisk ansats, en ansats
utvecklad av professor emeritus Ference Marton vid Géteborgs universitet da den stamde val
éverens med de forskningsfragor som stalldes vilket jag avser visa pa nedan.

Inom fenomenografin talar man om ett forsta och andra ordningens perspektiv. | den forsta
ordningens perspektiv aterfinns generell kunskap som framst kopplas samman med
exempelvis naturvetenskap och medicin dar konsensus rader avseende vissa fragor, det finns
en gemensam grund. | den andra ordningens perspektiv, bland annat innefattande
samhallsvetenskaperna, aterfinns inte samma konsensus. Grunden kan istallet tydas pa olika
satt, och i den senare finner vi fenomenografin (Kroksmark, 2011). Detta sag jag som en
forlangning pa Alvesson & Skoldberg (2008) syn av den kvalitativa forskningens empiri som
en dppen och mangtydig sadan, liksom deras beskrivning av tolkningen och reflektionens vikt
for resultatet.

| fenomenografin, och den har studien, anses manniskor uppfatta vélden pa kvalitativt olika
satt eftersom vi ar olika. Véarlden anses vila pa en kollektiv grund som uppfattas individuellt
varav ett och samma objekt "talar” till oss pa olika satt. Det leder till de kvalitativt skilda satt
vi kan uppfatta ett objekt pa, vad vi uppfattar anses saledes bara vara en mojlig aspekt av
flera. Dessa skillnader anses inte bara vara mojliga att studera, man kan &ven kategorisera och
beskriva dem enligt Kroksmark (2011), vilket ocksa var syftet med den har studien i vilken
forklaringar till varfor de intervjuade valde att bli forskolechefer och hur de ser pa sitt eget
ledarskap ar i fokus.

5.2 Intervju som datainsamlingsmetod

En intervju ar detsamma som ett samtal, men till skillnad fran ett vardagssamtal har intervjun
ett tema, syfte och en struktur. | ett vardagligt samtal kan bada deltagarna ses som likvérdiga
men sa ar inte fallet i en intervju. En intervju praglas av att forskaren staller fragor som den
intervjuade svarar pa. Likaledes &r det forskaren som avgor vilket amne som ar foremal for
intervjun, vilka fragor som stalls och vilka spar som foljs upp med féljdfragor och vilka som
inte undersoks vidare. Med detta kommer olika maktaspekter som forskaren har att ta hansyn
till under intervjun saval som i tolkningen av materialet (Kvale & Brinkmann, 2009).

5.2.1 Maktaspekter i kvalitativa intervjuer

En kvalitativ intervju &r en situation dar olika aspekter av makt och en makasymmetri maste
beaktas. Grunden for maktasymmetrin skulle kunna utgéras av att det ar forskaren som styr
éver intervjun pa sa satt att den véljer intervjutema, stéller fragorna och avslutar intervjun.
Genom detta kan intervjuaren valja vilka svar som ska féljas upp samt ha en dold agenda dar
intervjupersonen inte kanner till forskaren syfte med intervjun (Kvale & Brinkmann, 2009).
Samtidigt far inte glommas att dven personen som intervjuas innehar en grad av makt dver
intervjuns utfall. Intervjupersonen kan ha egna motiv med intervjun och dessa motiv kan
komplettera intervjuarens eller i vissa fall ga emot dennes. Intervjupersonen kan utifran sitt
motiv vélja vilken historia den vill dela med sig av och ibland &ven delvis styra intervjun med
problematiska beteenden sasom att vara till lags eller medvetet styra intervjun at ett visst hall.
Intervjuaren kan ocksa vara helt beroende av att intervjupersonen faktiskt vill dela med sig av
all sin kunskap under intervjun och inte undviker sadant som hade varit viktigt for
intervjuaren. Det kan krévas att intervjuaren forsoker bygga en sympatisk relation med
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personen som intervjuas samt forsoker skapa en kansla av 6msesidigt fortroende (Karnieli-
Miller, Strier, & Pessach, 2009).

Forskaren behover nddvandigtvis inte medvetet anvanda sig av dessa maktmedel for att de
ska kunna paverka intervjusituationen och den information som erhalls, da
medvetandeaspekten inte forandrar om det skett eller inte. Forskaren maste darfor reflektera
Over maktaspekter nér det handlar om den kunskap intervjun genererar (Kvale & Brinkmann,
2009). | den genomforda intervjustudien aterfinns nagra av de punkter Kvale och Brinkmann
presenterar avseende maktasymmetri i kvalitativa intervjuer. Temat for intervjuerna var
bestamt sedan innan och trots att det var de intervjuades upplevelser som eftersoktes innehade
jag som intervjuare makten att vélja vad som skulle féljas upp respektive vad som inte skulle
foljas upp. For att forsoka utjamna denna maktasymmetri forsokte jag att lata
intervjupersonernas svar och det de ville prata om i huvudsak utgdra den véag vi gick genom
fragorna. Jag forsokte ocksa skapa ett sympatiskt intryck och fortroende genom att samtala
lite innan intervjuerna och genom att klargora for dem pa vilket satt jag skulle skydda deras
identitet under studiens gang. Enligt Kvale och Brinkmann (2009) ar det vanligtvis forskaren
som i stor utstrackning ar den som tolkar materialet och saledes har tolkningsfcretrade pa den
information som framkommer under intervjun. For att forsoka minimera feltolkningar i den
intervjuades svar summerade jag aterkommande den intervjuades svar med fragor som: om
jag hade uppfattat dem réatt, om det var sa de menade och sa vidare.

5.2.2 Kannetecken for den kvalitativa forskningsintervjun

Intervjuer kan vara ett satt for forskaren att fa reda pa manniskors uppfattning om sig sjalva
och den vérld de lever i inom exempelvis omraden som arbetssituation och familjeliv. Man
kan anvénda sig av tva metoforer (malmletaren och resendren) for att exemplifiera hur
intervjuaren kan samla in data och vilken kunskap respektive satt generar (Kvale &
Brinkmann, 2009). Malmletaren ser intervjun som ett tillfalle att bringa till ytan den kunskap
som finns begravd inom den intervjuade och analysen av den insamlade datan separeras fran
intervjutillfallet. Det handlar saledes om att hamta in den kunskap som finns vilken kan ses
som objektiv och opaverkad av forskaren. Resenaren a sin sida ger sig ut pa en resa dar den
genom fragor och ett intresse for att fa reda pa den intervjuades livsvarld soker mening i
utsagorna genom att tolka det som sags. Resenéren, som kannetecknar den kvalitativa
forskningsintervjun, ser intervjun och den egna analysen av den som en sammanflatad
aktivitet varpa kunskapen ses som konstruerad (Kvale & Brinkmann, 2009). Utifran studiens
metod, ansats samt syfte och fragestallningar valde jag att arbeta utifran Resenarens
forhallningssatt, da det enligt forfattarna soker mening i och tolkar det som ségs vilket jag var
ute efter. Vidare 6verrensstamde forhallningssattet med den kvalitativa metodens
subjektivitetsaspekt inom vilken kunskap ses som konstruerad.

5.2.3 Semi-strukturerad intervju

Den kvalitativa forskningsintervjun kan dven kallas for en ostrukturerad intervju. Med det
menas att forskaren pa forhand inte har strukturerat upp en alltfor strikt procedur for
intervjun. Intervjun kan &ven vara semi-strukturerad vilket var fallet i gjorda studie. Det ger
foskaren mojlighet att utga fran ett pa forhand konstruerat schema med bestamda omraden
som den vill behandla under intervjun. Kopplat till varje omrade har forskaren pa férhand
forslagna fragor. 1 vilken utrstrackning forskaren haller sig till schemats ordsningsféljd kan
variera, da forskaren sjalv beslutar om schemat ska forljas strikt eller frangas (Kvale &
Brinkmann, 2009). Infor mina intervjuer konstruerade jag ett schema med omraden med
tillhorande fragor som jag ville stalla (Bilaga 1). Under intervjuerna fyllde schemat bland
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annat funktionen av att komma in pa varje omrade , men som tidigare namnt forsokte jag lata
intervjupersonernas svar och de omraden de vill prata om i huvudsak utgora den vag som togs
genom fragorna. For att inte missa nagot omrade anvandes ett avprickningsschema dar de
omraden vi hade avhandlat bockades av (Bilaga 2).

5.2.4 Sju stadier av en intervjuundersdkning

Som hjalp i arbetet med intervjustudien anvénde jag mig av foljande sjustegsmodell for en
intervjuundersokning presenterad av Kvale och Brinkmann (2009):

e Tematisering: innan intervjuerna borjar ska man ha en idé om amnet for
undersokningen samt ett formulerat syfte. Forfattarna liknar det vid att
undersokningens varfor- och vad-fragor bor vara klarlagda innan hur-fragan, det vill
saga metodfragan, stalls.

e Planering: Vid planering av undersokningens upplagg ska de sju stadierna tas hansyn
till. Fragor kring vilken kunskap man vill t och undersokningens moraliska
konsekvenser ska vara utgangspunkt for planeringen.

e Intervju: Intervjuerna ska genomforas utifran en intervjuguide och forskaren ska ha ett
reflekterande forhallningssatt till eftersokt kunskap och den interpersonella relationen i
intervjun.

o Utskrift: Intervjumaterialet férbereds for analys, vanligtvis genom att 6verféra
materialet fran talsprak till skriftsprak.

e Analys: Lampliga analysmetoder véljs utifran undersokningens syfte, &mne och
materialets karaktéar.

e Verifiering: Validiteten, reliabiliteten och generaliserbarheten i intervjuresultaten
faststalls.

e Rapportering: Undersokningens resultat och anvanda metoder ska rapporteras pa sa
sétt att de uppfyller vetenskapliga kriterier, beaktar etiska aspekter av undersékningen
och mynnar ut i en lasbar produkt.

De sju stadierna presenteras i form av en linjar utveckling fran start till mal och det var dven
sa jag anvande mig av den i studien trots att det inte rader enighet om foresprakandet av en
linjar struktur som denna bland forskarna (Kvale & Brinkmann, 2009).

5.3 Urval

Baserat pa studiens genusperspektiv soktes en kommun som kunde mojliggora ett urval dar
flera manliga och kvinnliga forskolechefer skulle kunna intervjuas. Valet foll pa en medelstor
kommun i Vastra Gotaland i vilken det inom den kommunala forskoleverksamheten arbetade
flera manliga och kvinnliga férskolechefer. Antalet manliga forskolechefer i kommunen var
tre till antalet vilka alla tre valdes ut for intervju. Antalet kvinnliga forskolechefer
begrénsades till fem stycken. Anledningen till att fler kvinnliga forskolechefer &n manliga
intervjuades var att kvinnor inom den kommunala forskoleverksamheten bade avseende
antalet forskolechefer och personal som arbetar med barn utgér en storre grupp an mén enligt
statistik fran Skolverket (Skolverket, 2014) vilket avsags att aterspeglas i studien.

5.3.1 Lottning av kvinnliga forskolechefer och bokning av intervju

Da andelen kvinnliga forskolechefer i kommunen var storre an fem till antalet lottades
ordningen for vilka forskolechefer som skulle kontaktas for intervjuforfragan. Med en
forskolechefs namn per lapp genomférdes lottningen genom att lappar drogs ur en mossa dar
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prioriteringsordningen blev densamma som i den ordning férskolechefernas namn drogs ur
maossan. Efter lottning av ordning kontaktades aktuella forskolechefer via telefon. De
informerades om min bakgrund, den utbildning arbetet skrevs inom samt att deltagandet
handlade om att vara med pa en intervju som utgjorde det empiriska materialet i en
magisteruppsats om forskolechefer och ledarskap. Alla utlottade forskolechefer var
intresserade av att vara med i studien varvid tider bokades.

5.3.2 Intervjuernas genomforande och forskolechefernas anonymitet

Intervjuerna genomfordes under tre dagar med fordelningen fyra forskolechefer dag ett, tva
forskolechefer dag tva och tva forskolechefer dag tre. Det fanns inget syfte bakom
foredelningen av antalet intervjuer per dag, det var enbart ett resultat av hur respektive
scheman mojliggjorde tider for intervju. En av intervjuerna genomfordes i ett konferensrum i
kommunens stadshus medan 6vriga genomfordes i respektive forskolechefs arbetsrum. Vid
samtliga intervjuer satt vi mittemot varandra. Under intervjuerna anvéandes tva
ljudinspelningssintrument: en telefon med en diktafonapplikation samt en dator med
Windows ljudinspelarprogram. Detta for att minimera risken att lamna intervjun utan
ljudinspelning om det skulle blivit nagot tekniskt fel. De intervjuade férskolecheferna
upplystes om att intervjuerna skulle spelas in vilket inga invandningar yttrades emot. De
upplystes ocksa om att deras namn, arbetsplatsens namn eller kommunens namn inte skulle
namnas av mig som intervjuare for att sakerhetsstélla deras anonymitet. Innan sjalva intervjun
testades de bada ljudinspelningsinstrumenten for att kontrollera att de fungerade samt att
sékerstélla att det som sades hordes klart och tydligt.

Under intervjuerna anvande jag mig som tidigare ndmnt av ett intervjuschema (Bilaga 1) och
ett avprickningsschema (Bilaga 2). Dessa kodades med en siffra for respektive férskolechef i
syfte att sakerhetsstélla deras anonymitet. Dokumentet med information med vilken
forskolechef som hade vilken siffra forvarades sedan atskilt fran vrigt material.

5.3.3 Bearbetning av insamlat material

Det insamlade materialet samlades i enskilda mappar mérkta med respektive forskolechefs
anonymiseringsnummer for att undvika forvéxlingar mellan olika filer och dokument i
samband med transkriberingen. Att transkribera intervjuer &r ett satt att mojliggora en djupare
analys av intervjun likval som transkriberingen i sig ar en sorts analys av en intervju.
Transkribering av intervjuer kraver att forskaren staller sig fragor sasom hur och hur mycket
av materialet som ska transkriberas, hur mycket tid som finns for transkribering och om
metoden passar undersokningen (Kvale & Brinkmann, 2009). Utifran Kvale och Brinkmanns
resonemang valde jag att lyssna igenom varije intervju flera ganger men att inte transkribera
dem i sin helhet da det ansags ta mer tid &n vad som var rimligt i proportion till uppsatsens
storlek. Istallet transkriberades utvalda delar fran varje intervju till skriven text.

5.4 Studiens giltighet

| syfte att 6ka studiens giltighet har jag valt att ingaende presentera hur jag har genomfort
studien samt presenterat mojligheter och risker med de valda metoderna. Forskningsansats,
datainsamlingsmetod, urval, intervjuforfarandet samt hjalpmedel som anvéndes i samband
med intervjuerna har presenterats. Likasa har jag presenterat organisering av det insamlade
materialet samt transkribering av det. I detta avsnitt har jag for avsikt att baserat pa detta fora
en diskussion om studien giltighet.
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I den teoretiska diskussionen kring den kvalitativa metoden diskuteras hur forskaren inte har
for avsikt att presentera hur verkligheten ar beskaffad. Istallet lyfts vikten av 6ppenhet och
forstaelse for materialets mangtydighet fram. Det diskuteras dven om vardet av, och risken
med dess subjektivitet. | resultatet gors inga ansprak pa att beratta hur verkligheten ar
beskaffad utan fokus ligger pa att lyfta fram forskolechefernas utsagor samlade i teman. Att
dessa teman &r ett resultat av det insamlade datamaterialets processering genom mig som
forskare och darmed subjektiva till sin karaktar paverkar studiens generaliserbarhet. Men da
studien i sig inte avser att aterge verkligheten sa som den &r beskaffad utan som en mojlig
tolkning av materialet anser jag att dess giltighet inte undergravs. Studiens subjektiva karaktar
kan dock utgdra en kalla for kritik angaende dess replikerbarhet da det ar svart for ndgon
annan eller ens mig sjélv att géra om studien pa samma satt med samma resultat. Detta
eftersom andras forforstaelse och tolkningar skulle kunna resultera i ett annat utfall vilket
aven ar fallet for mig da min forforstaelse inte ar densamma nu som da. For att motverka detta
har jag forsokt att presentera tillvagagangssattet utforligt i syfte att atminstone méjliggora att
upplagget gar att replikera i storsta mojliga man for den som skulle vilja utfora en studie i
samma anda som denna.

Avseende intervjuprocessen anser jag att maktaspekten utgor den storsta kallan till kritik for
studiens giltighet da det i likhet med de teoretiska aspekter som presenteras ovan var fullt
mojligt for mig som intervjuare att styra 6ver amnesval, de fragor som stalldes och vilka
fragor som foljdes upp och pa vilket satt. Vissa foljdfragor maste jag erkanna formades av
tidigare intervjuutsagor dock inte med syftet att fa fram ett visst resultat utan mer som ett
resultat av att min forforstaelse som forskare forandrades allt eftersom. Som motpol till detta
star det faktum att alla intervjuer ar noga dokumenterade med tva ljudupptagningar som pa
begéran ar tillgangliga for granskning. Annars anser jag att den valda intervjumetoden med
semi-strukturerade intervjuer var ett lampligt val utifran studiens forskningsmetod, ansats
samt syfte och fragestallningar da de mojliggjorde for forskolecheferna att uttrycka sig fritt
utifran 6ppet formulerade fragestallningar.

I urvalsprocessen soktes en kommun dar det arbetade flera manliga forskolechefer i syfte att
aterspegla bilden av anstallda forskollarare i Sverige, men éven for att starka dess giltighet da
ett for 1agt deltagande av manliga forskolechefer skulle minska méjligheten att studera de
valda fragorna ur ett genusperspektiv. Jag tror dven att intervjupersonernas anonymitet var av
vikt for studiens giltighet da det ar rimligt att tro att intervjupersonerna da vagade tala mer
Oppet och svara arligt i hogre grad, vilket kanske inte hade varit fallet om svaren skulle
kunnat sparas tillbaka till forskolecheferna.

Slutligen ska namnas nagra ord om studiens giltighet utifran valda och tidigare motiverade
transkriberingsmetod, dar de utsagor som ar kopplade till en férskolechefs namn samt de citat
som aterges i resultatredovisningen ar transkriberade. Citaten ar mer formellt skrivna och inte
atergivna ordagrant med pauser och upprepningar med mera. Mot det kan kanske viss kritik
riktas men min malsattning var aldrig att forvranga intervjuutsagorna, enbart att gora dem
mer lasvanliga. Jag anser darmed inte att innehallet eller betydelsen av intervjuutsagorna
blivit férandrade. Dessutom finns allt ljudmaterial tillgangligt for granskning varvid en
kontroll av citatens giltighet skulle kunna goras.
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6. Resultat

Resultatet ar uppdelat i tva avsnitt: Varfor valdes forskolechefsyrket och Hur ser
forskolechefer pa sitt ledarskap. Avsnitten syftar till att svara pa studiens fragestallningar och
saledes studiens syfte. Respektive avsnitt ar i sin tur indelat i kategorier baserade pa
forskolechefernas utsagor. | resultatredovisningen gors hanvisningar till férskolechefernas
berattelser med hjalp av pseudonymer (se bilaga 3 for en tabell med bakgrundsinformation for
respektive forskolechef). Stycken med indragen véansterkant markerar utdrag ur
intervjusituationerna.

Den intervjuade gruppen bestar av 8 forskolechefer varav tre man och fem kvinnor. De fem
kvinnliga forskolecheferna &r alla utbildade férskollarare och hela eller merparten av deras
yrkeserfarenhet kommer fran arbete som forskollarare. Bland de tre manliga forskolecheferna
ar en utbildad fritidspedagog, en mellanstadiel&rare och en gymnasielé&rare och deras tidigare
yrkeserfarenhet kommer framst fran arbete i fritidshem, pa mellanstadiet och hogstadiet.
Ingen av de tillfragade forskolecheferna hade vid val av utbildning eller tidigare yrken som
mal att bli forskolechef. Pa ett eller annat satt uppmuntrades eller tillfragades alla intervjuade
forskolechefer att soka sin chefstjanst férutom Hans som pa eget bevag sokte ett vikariat som
rektor pa en skola. Tillaggas ska att d&ven Hans tillfragades om forskolechefstjansten nar den
blev aktuell i samband med en omorganisering.

6.1 Varfor valdes forskolechefsyrket?

| den hér, forsta delen av resultatredovisningen, fokuseras den forsta fragestallningen i
studiens syfte Varfor valdes forskolechefsyrket? samt hinder och mojligheter kopplade till
valet.

6.1.1 Yrkesval som ett resultat av en forfragan eller uppmuntran

Merparten av forskolecheferna i studien beskriver hur de blev tillfragade om att ta sina
respektive chefstjanster. Nagra berattar ocksa att de blev uppmuntrade av sin chef eller i nagot
fall av en kollega nar de funderade pa att avancera. Flera av dem uttrycker ocksa att det delvis
var tillfalligheter som gjorde att de blev férskolechefer. | Hans fall galler detta dock inte hans
forsta chefstjanst, vilken var som rektor. Den tjansten sokte han utan att bli tillfragad eller
uppmuntrad av nagon annan.

Bland de intervjuade forskolecheferna framkommer tva ménster nar de blir tillfragade eller
uppmuntrade att soka en forskolechefstjanst. A ena sidan blev de intervjuade tillfragade eller
uppmanade att soka/ta tjansten som férskolechef pa den egna arbetsplatsen i samband med att
det blev ett vikariat ledigt. A andra sidan blev de tillfragade eller uppmanade av sin chef att
stka en tjanst trots att tjansten var pa en annan enhet. Sara var en av dem som blev tillfragad
att ta ett vikariat som forskolechef pa den forskolan hon arbetade pa. Hon menar att det ena
gav det andra och att det hela startade med att hon fick en samordningsroll pa férskolan hon
arbetade pa. Vagen till chefskapet gick sedan via arbete som ledningsresurs, som vikarierande
chef vid en sjukskrivning och som chef pa deltid dar chefskapet delades med en annan chef.
Val i den positionen blev hon sedan vid olika tillféllen och av olika chefer, med ansvar for
forskolechefer, tillfragad om hon ville ta andra vikariat som forskolechef vilket hon gjorde.
Sara menar att hon inte sokte den forsta forskolechefstjansten hon fick, istallet blev hon
tillfragad av sin chef att ta den i samband med att vikariatet uppstod och att det sedan har
fortsatt pa det sattet.
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Jorgen, daremot, blev uppmanad att s6ka en chefstjanst av sin davarande rektor trots att
tjansten inte var pa hans davarande arbetsplats/enhet. Rektorn hade i olika samtal med J6rgen
uttryckt att han borde bli rektor. Efter att Jorgen gatt en internrekryteringsutbildning som man
fick soka med vitsord fran sin chef ringde skolchefen i kommunen till hans rektor och fragade
varfor han inte hade sokt en viss tjanst. Av detta drar Jorgen slutsatsen att skolchefen maste
varit inne och last av vilka som sokt tjansten och han menar att han vid olika tillfallen fick
uppmaningar fran saval sin egen chef som skolchefen i kommunen att soka sig till chefsyrket.

6.1.2 En vilja att kunna paverka verksamheten

Ingen av de tillfragade forskolecheferna hade som mal att bli forskolechef nar de valde
utbildning eller vid tidigare yrkesval. Valet verkar istallet ha kommit i ett senare skede nar de
redan var verksamma larare och i detta urskiljer sig tvd omraden som forklaring till varfor de
valde att bli forskolechefer. Det forsta omradet handlar om viljan av att kunna paverka
verksamheten i storre utstrackning an vad som mdjliggjordes utifran deras davarande position.
Det andra omradet handlar om tillfalligheter och att roller de haft eller hade paverkade deras
val. Med borjan i det forsta omradet, dar missndje eller mojligheten att paverka verksamheten
var det centrala, foljer hér en utforligare beskrivning av de bada omradena.

6.1.2.1 Missndje eller bristande paverkansmdojligheter

Flertalet av forskolecheferna beskriver att en viktig drivkraft for yrkesvalet var viljan att
kunna paverka verksamheten pa ett annat satt an vad som var mojligt i positionen som larare.
De gav uttryck for att det fanns mer att astadkomma inom forskolan eller att de kunde géra
sakerna pa ett annat eller battre satt och halften av de tillfragade forskolecheferna uttryckte att
rollen som forskolechef medforde ett mandat att paverka verksamheten. Gun-Britt var en av
de som upplevde att bade hon och forskolan i sig skulle kunna géra mer och bli mer
professionell men att hon inte kunde fa utlopp sina idéer som forskollarare. Som exempel
namner hon hur kollegor mer eller mindre kunde trycka ner henne nér hon forsokte forandra
saker pa arbetsplatsen med motiveringen att hon inte skulle ta sig vatten 6ver huvudet eller att
det inte var sa de arbetade/gjorde pa den har forskolan. Med en ledarroll och det mandat som
kommer med den sag Gun-Britt sin chans att paverka arbetssituationen och i slutandan
astadkomma en battre verksamhet. Nagot som hon &ven upplevde stamde med facit i hand.

I likhet med Gun-Britt uttrycker Anita att verksamhetens professionalism skulle kunna hdjas
med vissa fordndringar. Anita efterstravade alltid att férskolan skulle genomsyras av en bra
kvalité och hon reagerade pa olika saker, exempelvis pa hur de arbetade pa forskolan, och
kande att de borde kunna utveckla det. Som ett led i det vaxte tanken fram om att hon kanske
skulle kunna vara med och paverka verksamheten pa nagot satt och att hon som forskolechef
kanske skulle fa 6kade mojligheter till det &n som forskollarare. Hos Anita likval som Gun-
Britt motiveras karridrsstravan saledes som en vag att fa andra mojligheter att styra
verksamheten &n tidigare.

| flera intervjuer framkommer att forskolecheferna trodde att de skulle kunna vélja vilka
fragor de skulle driva som chef och sdledes hur de skulle kunna foérandra verksamheten om de
blev forskolechefer. Det framkommer ocksa att de upplevde att de, i egenskap av
forskolechef, kunde paverka verksamheten pa andra satt an som forskollarare. Marit menar att
chefskapet bland annat medférde ett storre grepp dver verksamheten och att hon, med ansvar
for manga anstéllda, fick 6kade majligheter att driva fragor som hon tyckte var intressanta
och paverka verksamheten. Vidare medforde chefskapet ocksa att hon traffade andra i
omradets ledningsorganisationer och att hon saledes fick tillgang till flera natverk. I sin
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tillbakablick &r Marit tydlig med att hon genom chefskapet fick andra mojligheter att paverka
verksamheten an som forskollarare. Hon ser dven skillnader i mojligheten att paverka
verksamheten nar hon jamfor datid med nutid. Nar hon tilltradde som forskolechef var
mojligheterna att paverka verksamheten storre an idag pa grund av de lagar och regler som
omger forskolan idag vilka har minskat paverkansmajligheterna.

| ett fatal andra fall yttrycks en frustration Gver hur andra sag pa forskolan pa ett satt som inte
stdmde Overens med deras bild. Till exempel att forskolan innebar mer &n att bara ge barn
omsorg. Carina uttrycker en upplevelse av att andra, utanfor forskolan, kunde se ner pa deras
profession och verksamhet. Enligt henne fanns en syn av att vem som helst kunde vara en
"dagistant” och leka med barn medan hon kéande att de gjorde sa mycket mer an sa och att de
hade mycket mer att erbjuda barnen &n enbart vard. Att andra uppfattade och nedvéarderade
verksamheten ser hon som en majlig faktor till att hon valde att bli chef i forskolan, da hon
ville visa pa en verksamhet som var mer &n lek och omsorg.

6.1.2.2 Tidigare yrkesroller

Hos flera av de intervjuade forskolecheferna framkommer att de tidigare har tagit pa sig andra
roller utéver sina vanliga tjanster som forskollarare/larare och da framfor allt som fackliga
foretradare eller en roll utan formell titel/befogenhet under den egna chefen. Exempel pa det
senare &r att arbeta som samordnare eller som en del i ett ledningsteam. Bland de
forskolechefer som har ett forflutet som fackliga foretradare lyfts det fram att den rollen bland
annat gav en okad verksamhetskannedom och organisatoriska erfarenheter om andra
verksamheter an den egna vilket var en viktig del i beslutet att bli férskolechef. For Carina var
arbetet som facklig foretradare och de erfarenheterna hon fick med sig darifran en bra
utbildning lade grunden till forstaelsen av lagar, avtal och vad som géllde pa
arbetsmarknaden. Hon menar att det fackliga arbetet 6ppnade upp dgonen for mojligheten att
paverka verksamheten och att detta var en faktor som paverkade hennes yrkesval.

Forskolecheferna med erfarenhet av administrativa uppgifter som samordnare eller en del av
ett ledningsteam har haft ett visst mandat att utfora vissa arbetsuppgifter. Arbetsuppgifter som
inte varit gemensamma for dem men som bland annat inneburit att ordna vikarier, géra
bestallningar och att samordna verksamheten for olika avdelningar. Aven om det inte verkar
ha varit en medveten stravan att ta en sadan position i syfte att bli forskolechef har det ckade
ansvaret paverkat forskolecheferna i deras yrkesval.

6.1.3 Forskolechefernas yrkesval utifran ett genusperspektiv

Nar det handlar om att fa en tjanst som forskolechef framkommer inga utsagor om hinder och
mojligheter utifran ett genusperspektiv, men vissa skillnader som kan kopplas till genus
aterfinns i forskolechefernas tidigare erfarenheter av forskolan och deras yrkesval. Som
tidigare namnts har samtliga kvinnliga forskolechefer sin bakgrund som forskollarare i
forskolan vilket ocksa verkar ha paverkat dem i yrkesvalet. Fran flera respondenter
framkommer att erfarenhet av den verksamhet man ska leda &r bra och att det utifran
verksamhetsk&dnnedom finns ett intresse for saker man vill forandra eller kunna vara med och
paverka som chef. Anita menar att:

For mig var det nog ett bra steg att fa borja dar... mina medarbetare eller de som hade varit mina
kollegor de var ju valdigt positiva till att eller de ville att jag skulle fa tjansten sa jag kande fran
bdrjan att jag hade deras stdd i detta val och jag behdvde nog det.
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| ovanstaende menar Anita att det kan ha varit en avgorande faktor att hon hade stéd fran den
egna arbetsplatsen i form av kollegornas uttalade stdd ndr hon valde att bli forskolechef.

Bland de manliga forskolecheferna aterfinns ingen yrkeserfarenhet av arbete som
forskollarare utan deras erfarenheter av férskolan kommer fran andra hall. Kurt har arbetat i
samma lokaler som forskolan da det fritidshem han arbetade pa var placerat dér. Darav
upplevde han sig ha god kdnnedom om verksamheten vilket han tycker ar viktigt nar man ska
vara chef. Hans hamtar sina erfarenheter av forskolan fran sitt fackliga engagemang och fran
att vara foralder. Fran sitt fackliga engagemang upplever han sig ha fatt organisatoriska
erfarenheter av forskolan. Detta paverkade hans beslut att tacka ja till tjansten som
forskolechef i samband med den omorganisering som skedde pa den enhet han arbetade pa.
Han upplevde dock svarigheter med att forskolan skiljde sig som verksamhet fran skolan dar
hans tidigare yrkeserfarenhet aterfanns. I arbetet som rektor pa en skola hade han nytta av sin
erfarenhet som mellanstadielérare pa sa satt att han kunde forutse vad andra tankte pa, vilka
svarigheter som var att vanta och var han kunde forvanta sig motstand. Detsamma géllde inte
I arbetet som forskolechef. Dar upplevde han sig inte ha anvandning av tidigare yrkesutévning
som mellanstadielérare. Istallet upplevde han att det var skillnad pa verksamheterna och att
han var tvungen att lara sig denna skillnad och att han inte fick nagonting gratis. Det
medforde kdnslan av att det var mer mentalt anstrangande att arbeta som forskolechef an
rektor. Hans utsaga vittnar om att det kan vara av vikt att ha erfarenhet av den
verksamhetsform man ar chef dver da det kan ge fordelar som att lattare kunna satta sig in i
personalens perspektiv savél som att det gor arbetet mindre jobbigt. Jérgen i sin tur upplevde
sig ha en hyffsad bild av var forskolan i Sverige befinner sig da och han hade positiva
erfarenheter av sina egna barns férskola. Det tror han bidrog till att han tackade ja till tjansten
som forskolechef. I Jérgens fall uttryckte dven skolchefen att denne inte ansag att det gjorde
nagonting att han inte hade nagon erfarenhet av forskolan.

6.2 Hur ser forskolecheferna pa sitt eget ledarskap?

Fran flertalet av de intervjuade forskolecheferna framkommer att det &r viktigt att arbeta for
att personalen blir delaktig i arbetet pa forskolan och i beslut som tas, bland annat da en ¢kad
arbetsbelastning till viss del skapar ett behov av att lata personalen ta ett stérre ansvar for
verksamheten. Flera forskolechefer uppger aven att de véljer att dela och/eller delegera
ledarskap till personalen da det ar personalen som ar narmast verksamheten. Det menat att det
ar personalen som ar bast pa arbetet med barnen och som bést forstar vardagsarbetet pa
forskolan. Forskolechefernas uppgift, enligt flera av dem, &r da att ga bakom eller bredvid
personalen och lata dem leda verksamheten istéllet for att de sjalva ska gora det. Sysslor dar
ansvaret uppges kunna delegeras till personalen ar bland annat ink6p och barnplaceringar. De
olika forutsattningarna for att leda verksamheten menar flera forskolechefer resulterar i att de
maste leda pa olika satt eftersom de har att géra med individer, arbetslag och olika forskolor
som alla kan krava olika slags ledarskap.

Delegeringen av ledarskap verkar ddrmed inte vara detsamma som att ldmna chefskapet for
forskolan ifran sig. Marit gor exempelvis uttryckligen skillnad pa chefskap och ledarskap
vilket aterkommer bland andra férskolechefer om an inte med samma uttryckta tydlighet. Nar
det galler ledarskapet menar Marit att hon ska ga bakom eller bredvid personalen men néar det
galler chefskapet sa gar hon framfor och leder personalen. Jorgen uttrycker att det finns fragor
dar han tar beslut utan att personalen far kannedom om hans tankar bakom dem, bland annat i
vissa personalfragor. Samtidigt finns det andra fragor dar han tar beslut och dar han anser det
vara viktigt att personalen har fatt vara delaktig i tankarna bakom dessa.
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Merparten av cheferna beskriver att de getts mindre frirum i sin yrkesutdévning under senare
ar. Frirummet har minskat kraftigt genom aren pa grund av hardare budgetkrav och ett okat
antal ramar och regler att f6lja men samtidigt podngteras att det fortfarande finns utrymme att
agera inom. De menar att det &r deras uppgift att se till att personalen ocksa far ett utrymme
att verka inom eller far forstaelse for begransningar i frirummet. For Hans handlar det till
exempel om att han skoter ekonomin och fordelar de pengar forskolan forfogar dver pa ett
proaktivt satt. Nagot som sker i samarbete med personalen for att skapa forutsattningar for
dem att kunna utfora arbetet med barnen vilket de, och inte han, &r experter pa.

Bland de forskolechefer som har lang erfarenhet som forskolechef framkommer som ovan
namnts en bild av att forskoleverksamheten var mindre styrd férr. Férutom att forskolan idag
ar mer styrd av regler och ramar anser de ocksa att det har tillkommit fler administrativa
sysslor vilket har paverkat deras arbetsbelastning. Arbetsbelastningen har aven okat i och med
att man som forskolechef idag har ansvar for fler forskolor och tillika avdelningar och
personal an tidigare. Pa grund av det delar och/eller delegerar forskolecheferna ledarskap till
personalen. Carina uttrycker skillnaden mellan tiden da hon bérjade som forskolechef och nu
pa foljande sétt:

D& (nar hon borjade som forskolechef, min anmarkning) var man nog inne och petade i det mesta,
for da hade man tid till det. Nar jag borjade som forskolechef s hade jag tio medarbetare kanske
pa nastan heltid. Idag ser det ju helt annorlunda ut och det gér ju att man har ju liksom lart sig att
dels att lita pa folk att de faktiskt kan gora ett lika gott jobb som jag och battre i manga bitar &n vad
jag gor sa att saga. Det ar val sddant som har hant under resan egentligen. Man behéver liksom
inte vara dar och peta i allt for det fixar de sjalva.

| ovanstaende utsaga uttrycker Carina att hon som forskolechef forr hade mer tid att styra i
detalj, vilket hon inte har idag. Carina ger aven uttryck for att det inte enbart &r tidsaspekten
som har paverkat henne att lata personalen ta ett strre ansvar, det handlar ocksa om tillit. Det
kan bottna i den forandring som forskolan har genomgatt vilken har inneburit fler personal,
fler regler och hdgre arbetsbelastning med mera.

6.2.1 Betydelsen av genus for synen pa det egna ledarskapet

Flera forskolechefer lyfter fram genus som en aspekt de funderar 6ver nar det galler ledarskap
och/eller deras ledarskap i forskolan. De manliga forskolechefer som har sin yrkeserfarenhet i
skolan hanvisar till ett hinder i chefskapet nér det géller forskolans kultur. Det handlar om en
trog beslutsprocess dér alla ska vara med och fatta beslut vilket resulterade i att det mest blir
diskussion och inte nagra resultat. Det ar nagot som gor det speciellt att vara chef i forskolan.
Jorgen menar att:

Det som &r speciellt... det jag tycker ar, assa det ar mest kvinnor. P& den arbetsplats dar jag ar
dar ar det ju bara kvinnor och da blir det jamfért med skolan dar det finns mer méan, sa ar det lite
en annan kultur pa nagot satt och det &r mer att det ska vad ska man saga. Hur ska jag uttrycka
det har nu da? Det ska samtalas mer kring olika saker medan i skolan da kanske man bestammer
att, d& beslutar vi dar och s& kor vi det. Medan i forskolan ar det mer, det maste vi ha ett mote om,
det maste vi ta upp pa nasta konferens eller nasta APT (arbetsplatstraff, min anmarkning). Sa det
har jag val tankt mycket pa just att hur bemoéter jag det har, for jag vill inte att vi har mote for
motets skull heller utan det ska ju komma ut nagot konkret av det. S& det har jag ju jobbat mycket
med, med den personalen som jag har.

| ovanstaende utsaga kan ses att Jorgen ser en koppling mellan tréga beslutsprocesser i
forskolan och det faktum att kvinnor utgér den dominerade arbetskraften i den. Denna
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erfarenhet har han inte fran skolan dar det arbetar fler man. VVerksamheternas kulturer &r inte
samma enligt Jorgen.

Kurts reflektioner 6ver genusaspekter handlar a sin sida mycket om att han &r en man som
leder en kvinnodominerad arbetsplats vilket paverkar hans sétt att vara som chef. For honom
ar detta nagot som han hela tiden maste forhalla sig till & ena sidan ur ett perspektiv av att de
ar man och kvinnor vilket medfor att han exempelvis inte kan krama om personalen pa ett satt
som han hade kunnat géra om de hade varit man. A andra sidan menar han att det finns
forestallningar om respektive kén som han maste forhalla sig till. Det kan till exempel
uttryckas i att man tanker och tar in saker pa olika sétt och att man kanske lyssnar pa det de
behdver lyssna pa och inte pratar sa mycket i dialogform med varandra. Han menar dock inte
att ett sarskilt forhallningssatt ar nagot specifikt kravs for kvinnodominerade arbetsplatser
utan det tror han galler alla arbetsplatser som domineras av endera kvinnor eller mén. Vidare
ska detta enligt Kurt inte géra nagon skillnad men trots det menar han att det finns i
bakhuvudet pa honom. Av Kurts utsaga kanske man kan utldsa att genus praglar hans
ledarskap. Det faktum att han ar man och leder kvinnor &r nagot som han menar far betydelse
for hans sétt att leda och hur han forhaller sig till personalen. Vidare kanske man kan séga att
Kurts chefskap paverkas av saval tankar om biologiskt saval som socialt skapade
kdnsegenskaper.

Precis som Kurt menar Gun-Britt att genus praglar ledarskapet i forskolan och att det finns
skillnader mellan kvinno- och mansdominerade arbetsplatser vilket paverkar dess kultur.
Aven da det finns kvinnor som ar som méan och vise versa menar hon att vi 6verlag ar
annorlunda och tangerar kanske pa sa satt samma tema som Kurt med funderingar om
biologiska saval som socialt skapade kénsegenskaper. Kvinnor, menar hon, har lite svart att
peka med hela handen och hon &r 6vertygad om att kvinnor tar saker och ting mer personligt
an man. Likasa anser hon att det ar mer raka rér pA mansdominerade arbetsplatser medan
kvinnor dltar mer gallande tagna beslut, nagot som tar mycket negativ energi. Férskolan ar
enligt hennes uppfattning en kénslostyrd verksamhet, men med fler man i forskolan, inte
nodvandigtvis i chefsposition, tror hon att diskussionerna pa arbetsplatsen hade kunna se
annorlunda ut.

Med detta avslutas resultatredovisningen och fokus flyttas mot de slutsatser som gjorts utifran
studiens resultat.
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7. Slutsatser

| det har avsnittet redovisas de slutsatser som gjorts utifran resultatredovisningen med
utgangspunkt i studiens tva fragestallningar.

7.1 Varfor valdes forskolechefsyrket?

| studiens forsta del soks forklaringar till de intervjuades yrkesval med en undran om varfor
de blev forskolechefer. Av resultaten framgar att det verkar finnas saval strukturella, som
individuella forklaringar till yrkesvalet &ven om dessa ar néra kopplade till varandra.

En strukturell forklaring som framkommer i resultatet &r att det inom forskola verkar finnas
en tradition av att forsoka fa personal ur fran den egna verksamheten att bli chefer. Vilket
visas av att manga forskolechefer blev tillfragade eller uppmuntrade att soka en
forskolechefsstjanst av chefer eller kollegor, nagot som de menar hade betydelse for deras
yrkesval. Generellt beskrivs en kultur i forskolan dar chefer fragar eller uppmuntrar anstallda
att soka arbete som forskolechef, men att ocksa kollegor kan uttrycka sadan uppmuntran. En
forklaring till denna kulturs skulle kunna vara att det anses viktigt bland férskolechefer och
kollegor att blivande forskolechefer har yrkeserfarenhet av den verksamhet de ska bli ledare
for. Nagot som i sin tur motségs av att studiens manliga forskolechefer saknar sadan
yrkeserfarenhet och att kommunens skolchef inte ansag att det utgjorde nagot problem att
Jorgen inte hade nagon erfarenhet av forskolan. En mojlig slutsats av detta ar att det inte stélls
samma krav pa manliga som kvinnliga forskolechefer gallande yrkesbakgrund i forskolan.

Vidare verka forskolans struktur dar forskolechefer delegerar och delar ledarskap med
personalen paverka yrkesvalen. | resultatet framkom att flera forskolechefer tidigare hade haft
olika former av uppdrag placerade nagonstans mellan sina kollegor och chefen och att de
genom dessa vann kunskaper och insikter som for flera av dem paverkade dem i deras
yrkesval. Det har saledes varit av vikt for deras yrkesval att chefen har delegerat och delat sitt
ledarskap med dem. Nagot som visar pa att forskolans struktur med delegerat ledarskap
saledes ar av vikt, inte bara for att klara av yrkesutévningen utan dven som paverkansfaktor
nar det galler forskolechefers yrkesval.

| resultatet ar en stravan om att vilja kunna forandra och paverka verksamheten den framsta
individuella forklaringen till forskolechefernas yrkesval. Nagot de intervjuade inte kant att de
inte kunnat gora i tillfredsstallande utstrackning som forskollarare. Det har &r i min mening en
faktor som trots att den ar individuell dven stalls nara de strukturella forklaringarna. Detta da
de intervjuade inte hade behdvt bli forskolechefer om de hade haft mojlighet att férdndra och
paverka verksamheten i tillfredsstallande utstrackning som forskollarare nagot som forskolans
struktur och kultur inte tillatit.

Sett ur ett genusperspektiv verkar det inte vara nagra skillnader i kvinnors och méans
beskrivning av huruvida man tillfragats eller uppmanats att soka en chefstjanst. Det som
daremot framkommit i studien &r att mannen tillfragas eller uppmuntras att bli chef i forskolan
eller forskola/skola utan att de har nagon erfarenhet av arbete i denna verksamhet. Av detta
kan slutsatsen dras att mén, eventuellt oftare an kvinnor, anses ha tillrackligt med kompetens
och kunnande for rollen som chef utan att de har erfarenhet av arbete i férskolan. Bland
kvinnorna pa chefsposition har samtliga yrkeserfarenhet fran forskoleverksamhet, vilket jag
tolkar handlar om att kon i kombination med erfarenhet ligger till grund for hur karridren
utvecklas for kvinnor. Dessa monster kan ocksa tyda pa att méan pa chefsposition i forskolan
ses som sarskilt viktiga och att man utan de kvalifikationer som kravs av kvinnor darfor, i
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brist pa rekryteringsunderlag i de egna leden, soks utanfor verksamheten. Det blir en form av
kvotering.

7.2 Hur ser forskolecheferna pa sitt eget ledarskap?

| studiens andra del soks forklaringar till hur forskolecheferna ser pa sitt eget ledarskap.

Flera forskolechefer menar att ledarskapet maste genomsyra verksamheten, men ocksa delas
mellan flera. A ena sidan framhalls att delat ledarskap leder till 6kad pedagogisk utveckling.
A andra sidan att 6kade krav och arbetsbelastning kan leda till att ledarskap maste delas for att
de skall klara av arbetsbelastningen. En slutsats ar att forskolechefens ledarskap paverkas av
saval yttre som inre faktorer. Att delegera ledarskapet ses, utifran yttre faktorer, som en
nddvéndighet for att klara av yrkesutdvningen i en tid med 6kat ansvar och arbetsbelastning.
Utifran inre faktorer ses delegering av ledarskapet som en mojlighet att na en béttre
verksamhet da personalen kanner barnen och den delen av verksamheten bast. Det leder till
slutsatsen att forskolechefen kan tjana dubbelt pa att delegera ledarskapet till forskollararna.

Resultatet visar ocksa att forskolans som ett genusmarkt kvinnoyrke paverkar
forskolechefernas satt att se pa sitt ledarskap. Manliga forskolechefer i studien uttrycker att
det faktum att férskolan ar kvinnodominerad paverkar deras ledarskap och deras sétt att vara
som chefer. Det kan ses ur ett kulturellt perspektiv dar en kvinnodominerad arbetsplats anses
fungera pa ett sérskilt satt som paverkar ledarskapet, men dven att man som man maste
forhalla sig pa ett visst stt till kollegor av motsatt kon. Bland de kvinnliga cheferna ar sadana
genusrelaterade funderingar ovanligare men det uttrycks att chefskapet paverkas av att
verksamheten &r starkt kvinnodominerad. Sammantaget kan en slutsats vara att forskolan som
en konsmarks kvinnoverksamhet med en 6vervagande kvinnlig yrkeskar paverkar manliga
forskolechefer i storre utstrackning an kvinnliga forskolechefer och att genus saledes ha
betydelse for forskolechefens ledarskap.
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8. Avslutande diskussion

Resultaten och de slutsatser som lyft fram ur dessa visar pa flera intressanta aspekter av
yrkesval, ledarskap och genus inom forskolan. Dessa ska diskuteras vidare nedan med syfte
att knyta ihop resultat och tidigare forskning med skilda teoretiska poanger.

8.1 Yrkesval i forskolan

For att forsta forskolechefernas yrkesval ur ett genusperspektiv kan det vara intressant att
analysera forskolan ur ett historiskt perspektiv och se hur forskollararyrket har forandrats. |
dagens svenska forskola arbetar langt farre man an kvinnor. Antalet manliga forskollarare
utgor endast cirka tre procent av personalstyrkan (Skolverket, 2014). Tidigare forskning visar
att den svenska forskolan historiskt sett alltid har varit kvinnodominerad och yrket
genusmarkt som ett kvinnoyrke. Det syns bland annat pa de titlar som tidigare kunde erhallas
vid utbildningar for arbete inom barnomsorg; smabarnsfostrarinnor (Persson, 1998) och
barntradgardslararinna (Tallberg Broman, 1995), men &ven i andra sasmmanhang. 1964
anmarktes i Kungl. Maj:ts bestammelser att forskollararutbildningen var amnad for bade man
och kvinnor (Tallberg Broman, 1995) vilket talar for att mén inte valde yrket och att det i
allmin mening ansags vara ett kvinnoyrke. Aven pa senare ar har forsok gjorts for att fa in
fler mén i forskolan varav Skolverkets projekt "Fler man i forskolan” &r ett av de senaste
(Skolverket, 2014).

Baserat pa ovanstaende kan saledes arbete i forskolan anses vara genusméarkt som ett
kvinnoyrke trots flera forsok att andra pa det. Precis som flera forskare menar jag att detta ar
fullt mojligt da en genusmérkning inte sker statiskt utan ar foranderlig utifran samhallets
intressen och varden som tillskrivs ett yrke (Wahl, Holgersson, Ho6k, & Linghag, 2011).
Dessutom paverkas naturligtvis synen pa ett yrke i relation till hur manga man och kvinnor
som arbetar inom yrkesgruppen (Alvesson & Due Billing, 1999). Forskollararyrkets
genusmarkning ar relevant for den hér studien da forskning visar att man i oproportionerligt
forhallande till deras representation i forskollararkaren ar chefer i forskolan (SOU 2004:115).

| studien framkommer att forskolecheferna tillfragats eller uppmuntrats att soka tjansten som
forskolechef av kollegor eller chefer och att det inte var ett yrkesval de hade planerat for
sedan tidigare. Det resultatet samstdammer med Mgllers (2012) resultat dar flertalet skolledare
upplever uppmuntran eller att de blev tillfragade att ta skolledartjansten som en viktig faktor i
yrkesvalet. Nagot som kanske tyder pa att chefskap i skolan inte ar ett mal i sig nar man valjer
lararyrket. De manliga forskolecheferna i den har studien har till skillnad fran sina kvinnliga
kollegor inte forskollararyrket som en del av sin utbildnings- eller yrkesbakgrund, den
aterfinns istéllet i skolan som fritidspedagog, mellanstadieldrare och gymnasielérare (verksam
pa hogstadiet). | studien framkommer ocksa att de manliga forskolecheferna, varken haft som
mal att bli chef specifikt i forskolan eller aktivt har skt sig dit. Att de arbetar som
forskolechefer &r istéllet ett resultat av uppmaning fran sin chef och/eller kommunens
skolchef eller i samband med en omorganisering. Detta anser jag starker bilden av att
forskolan och forskollararyrket fortfarande anses vara ett genusmarkt kvinnoyrke utifran Due
Billings (2006) syn pa att ett yrkes konsmarkning kan uppsta da man inte vill ha ett visst
arbete.

Jag anser vidare att det oproportionerliga forhallandet mellan antalet manliga forskollarare
och manliga forskolechefer stodjer slutsatsen att manliga forskolechefer i brist pa
rekryteringsmojligheter i det egna ledet kvoteras in i yrket och/eller att de, eventuellt oftare an
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kvinnor, anses ha tillracklig kompetens och kunnande for rollen som forskolechef trots
bristande erfarenhet av verksamheten. Om slutsatsen ar riktig, ifragasatter jag konskvotering
av manliga forskolechefer utan verksamhetserfarenhet da forskning visar pa sma skillnader
mellan mén och kvinnors satt att leda. Storre skillnader aterfinns istallet inom respektive
grupp (Alvesson & Due Billing, 2009). Inte heller kan argumenten om betydelsen av fler mén
i forskolan anses giltiga i frdgan om kvotering av manliga forskolechefer. Barnen traffar
sallan forskolecheferna och fragan ar om de vanligtvis vet att forskolechefen arbetar i
forskolan? Baserat pa det ser jag det som mindre troligt att barnen skulle skapa sig en
uppfattning om att kon inte ska paverka yrkesval utifran de motena. Att mannen verkar ses
som naturliga ledare av verksamheten trots avsaknad av tidigare erfarenhet av forskola verkar
ga emot Alvesson och Due Billings (1999) pastaende om att det i ett yrke som domineras av
kvinnor kommer vara just kvinnor som ses som sérskilt lampliga att utféra det. Enligt det
resonemanget borde kvinnor utan erfarenhet ha stérre chans att rekryteras utifran till
positionen som forskolechef (vilken historiskt sett och idag domineras av kvinnor). Istéllet
uttrycks i resultatet att fler man behdvs i bade chefsposition och som forskollarare. Kanske &r
kdénsmarkningen som finns for chefsyrket i stort starkare an kdnsmérkningen for den specifika
verksamheten?

Forskolechefernas yrkesval kan ocksa forstas utifran forskolans- och forskolechefskapets
kultur. Historiskt sett har chefskap i forskolan inte kommit med nagra officiella uppgifter.
Forestandaren, den tidigare titeln pa forskolans ledare, sags till och med som forhallandevis
onddig pa vissa hall i landet (Ivarsson Alm, 2013). Detta har sedan sakta men sékert
forandrats, bland annat genom att forskolan kom att lyda under socialtjanstlagen. Nar
socialforvaltningens arbetsuppgifter sedan decentraliserades fick forestandarna ansvara for
arbetsuppgifter for vilka de saknade utbildning for. Vanligt var att de fick ansvara for
forskolans budget (Ivarsson Alm, 2013).

I samband med foérskolereformen 1998 som bland annat innebar att forskolan fick sin forsta
laroplan, Laroplan for forskolan (Lpf698), reviderad ar 2010 skedde stora forandringar
avseende chefskap i forskolan. Till att borja med dndras titeln pa forskolans ledare till
forskolechef. Forskolechefens uppdrag tydliggoérs, forskolechefen har i egenskap av
pedagogisk ledare och chef dver de anstéllda i forskolan évergripande ansvar for att
verksamheten bedrivs utifran de mal och uppdrag som beskrivs i laroplanen. Forskolechefen
ansvarar aven for kvalitén i forskolan utifran bestamda ramar (Skolverket, 2010) vilket kan
sammanfattas i det som kallas det systematiska kvalitetsarbetet. | samband med
forskolereformen narmade sig ocksa forskola och skola varandra, med foljd att forskolan mer
an tidigare omfattades av samma styrdokument och lagar som skolan (SOU 2004:115). Det &r
med andra ord rimligt att sdga att foérskolechefens uppdrag i och med inférandet av laroplanen
har gatt fran otydligt och fritt till tydligt och styrt.

| den har studien vittnar forskolecheferna om betydelsen av att som chef kunna paverka och
forandra verksamheten. Valet att bli foérskolechef motiveras ofta med méjligheten att kunna
paverka och férandra verksamheten pa ett annat sétt an i den tidigare rollen nagot som
samstammer med Mgllers (2012) resultat dar skolledarna uttrycker samma asikt som
betydande faktor for yrkesvalet. Flera forskolechefer i studien med lang yrkeserfarenhet
betonar dock att mojligheten att paverka och foradra verksamheten har minskat i takt med att
uppdraget har precierats i likhet med ovanstaende teoretiska beskrivning.

Det framgar saledes att yrkesvalet paverkats av forskolans kultur saval som av det med
chefskapet medfoljande maéjligheten att paverka och forandra verksamheten. En mojlighet
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vilken i ett historiskt perspektiv har minskat. Att paverkans- och forandringsmajligheterna
tycks ha minskat kanske resulterar i att framtida forskolechefers yrkesval i mindre
utstrackning paverkas av denna aspekt? Detta far avsluta diskussionen om hur
forskolechefernas yrkesval kan ses som en del av forskolans kultur och blicken vands mot
studiens andra fragestéllning vars syfte var att undersoka forskolechefernas syn pa sitt eget
ledarskap.

8.2 Forskolechefernas syn pa sitt eget ledarskap

Forskolechefernas syn pa sitt eget ledarskap kan liksom deras syn pa yrkesval forstas utifran
ett genusperspektiv. Det faktum att manliga forskolldrare inte utgér mer &n cirka tre procent
av anstallda forskollarare i Sverige (Skolverket, 2014) far konsekvenser for ledarskapet i
forskolan enligt forskolechefer i studien. Bland de manliga forskolcheferna paverkas
ledarskapet av kvinnodominansen pé olika sétt. A ena sidan berattas om trégare
beslutsprocesser i forskolan &n i skolan som ett resultat av kvinnodominansen i férskolan. A
andra sidan ges uttryck for att man, i egenskap av att vara man maste forhalla sig till kvinnlig
personal pa ett annat satt an till manlig personal. Bland studiens kvinnliga forskolechefer
tycks genusrelaterade faktorer vara av mindre betydelse for ledarskapet, men inte obetydliga
vilket en utsaga visar.

Cheferna i studien uttrycker inte att genus paverkar deras ledarskap i séarskilt stor omfattning,
aven om flera patalar att kompetensen kan vara stabilt bunden i genus. Det vill siga att
kvinnor och mén har olika kompetenser. Istéllet ndmns oftare starkare styrning av férskolan,
Okade krav och ¢kad arbetsbelastning som de tyngsta orsakerna till hur de leder forskolan.
Forskolecheferna i studien uttrycker att de delegerar ledarskap till personalen som ett resultat
av att det ar en sadan ledarstil de vill bedriva men ocksa for att 6kade krav och
arbetsbelastning kraver det. Att forskolans kultur med 6kade krav och arbetsbelastning utgor
en viktig faktor avseende forskolechernas delning av ledarskap samstdmmer med bilden som
aterges i forskning kring ledarskap i forskola och skola. Ivarsson Alm (2013) och Skolverket
(2008) ser att forskolechefer idag ansvarar for storre eller fler enheter &n tidigare vilket
medfor att ledarskap och ansvar ofta delas som ett sétt att leda verksamheten. Kanske kan
aven den orealistiska forvantan som aterfinns i statliga direktiv avseende vad rektorer ska
klara av (Ludvigsson, 2009) paverka forskolecheferna att dela ledarskapet? Ludvigsson menar
namligen att samproducerat ledarskap mojliggor for skolledaren att k&nna att dess roll och
arbete battre stimmer dverens med vardagen an de statliga direktivens orimliga forvéantan. Att
skolledare arbetar i en miljo dar direktiven forsatter dem i en situation dér det kan vara svart
att veta hur de ska agera lyfter aven Berg (Skolverket, 2016). Han menar att de riskerar att
hamna i en korseld dar statliga direktiv manar rektorn till att &gna sig mer at pedagogiskt
ledarksap medan kommunerna vill att rektorerna ska dgna sig mer at administrativt arbete.
Nagot som flera forskolechefer i studien verkar ha I6st genom att delgera ledarskapet sa satt
att personalen far ta hand om vissa omraden, framforallt nara barnen da anses vara experter pa
barnen och den delen av verksamheten, medan forskolechefen arbetar mer med administrativa
fragor.

Sammantaget kan manliga forskolechefer sagas paverkas mer i sitt ledarskap an kvinnliga
forskolechefer av det faktum att forskolan &r en kvinnodominerad verksamhet. Vidare
paverkas forskolechefernas ledarskap av hardare styrning, 6kade och olika krav fran kommun
och stat och en 6kad arbetsbelastning till att forskolecheferna delar ledarskapet med
personalen for att klara av arbetsbérdan.
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8.3 Forslag till vidare forskning

Nar det galler vidare forskning sa tror jag att det skulle kunna vara intressant att se hur
forskolechefens grad av verksamhetsinsyn (eller avsaknad av sadan) fran tidigare arbete
paverkar till vilken grad personalen tilllater denne ta beslut eller inte. Ar personalen mer
bendgen att motarbeta en chef om de upplever att denne inte forstar hur det &r att vara
forskollarare? Och vilket véager enligt personalen tyngst: att chefen &r man eller att den vet
vad det innebdr att vara forskoll&rare?

Med denna studie har jag inte gjort ansprak pa att komma med ett generaliserande resultat
som séger nagot om forskolechefer och ledarskap i Sverige som stort. Urvalet har varit
begrénsat till en enda kommun och de forskolechefer som arbetar i denna och &r giltigt i just
denna kontext. Aven om jag med hjalp av tidigare studier och litteratur har kunnat bekréfta
vissa monster sa tror jag att det skulle kunna vara intressant att gora en storre studie med ett
mer slumpmassigt urval for att 6ka generaliserbarheten.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuschema

Bakgrundsfragor

Namn:

Alder:

Familjestatus:

Familjestatus da du blev forskolechef:
Arbetsplats:

Verksamheter du ar chef for:

Antal ar som forskolechef:
Utbildningsbakgrund:
Yrkesbakgrund:

Intervjufragor

Yrkesval
Hur kom det sig att du blev forskolechef?

Hur tankte du kring utbildningsvagar och senare yrkesval?

Vilka valmojligheter har du haft?
- Varfor har du haft dem?
- Varfor har du valt som du har gjort?

Forskolan som organisation
Vilka erfarenheter av forskolan hade du sedan tidigare?
- Var kom de erfarenheterna ifran?
- Hur paverkade dessa dig i valet att bli forskolechef?

Hur skulle du beskriva férskolan som organisation?
- Vad ar dess syfte?
- Har din bild av dess syfte férandrats dver tid?
- Hur sag du pa den da du valde att bli forskolechef?
- Pavilka satt paverkade din bild ditt val av yrke?

Forskolechefens syn pa ledarskap
Vad ar speciellt med att vara chef just i férskolan?

Kravs det nagot sarskilt for att vara chef i forskolan?
- Vad och varfor?
- Omdin bild har forandrats hur har den férandrats fran tiden da du valde att bli
forskolechef till nu?

Anser du att det finns nagot séarskiljande bra ledarskap som ar battre an andra?
- Hur tankte du kring det da du valde att bli forskolechef? VVad formade den bilden?



Hur anser du att en forskola ska ledas?
- Om du téanker tillbaka pa tiden da du valde att bli forskolechef, hur har du syn
forandrats fran da till nu?
- Hur paverkade den bilden dig i val av yrke?

Vilka ansag du var forskolechefens arbetsuppgifter nar du valde att bli forskolechef?
- Hur paverkade det dig i ditt yrkesval?

Ledaregenskaper
Hur skulle du beskriva din ledarskapsstil?
- Vilka skillnader ser du nu mor nér du valde att bli férskolechef?

Beskriv dina framsta ledaregenskaper
- Kan du motivera varfor just de ar dina framsta ledaregenskaper?
- Vilka ledaregenskaper hade du valt ut som dua framsta om det hade handlat om en
annan verksamhet?
- Hur paverkade detta dig i valet av yrke?

Vilka ledaregenskaper har andra uttryckt att du har?
- Vilka var det som uttryckte dessa?
- Hur har det paverkat ditt yrkesval?



Bilaga 2 - Avprickningsschema
Yrkesval

Val

Véagar

Varfor

Inre faktorer
Yttre faktorer

Forskolan som organisation

Tidigare erfarenheter
Vad

Funktion

Varfor chef?

Forskolechefens syn pa ledarskap

Chefskapets betydelse
Kompetens

Villkor

Resurser



Bilaga 3 - Rektorsbeskrivningar

Familjestatus Antal ar Utbildnings- Yrkes-
Familjestatus nar den blev Chef for som bakgrund bakgrund
forskolechef forskoleche
f
Marit | Sambo Sambo Tre forskolor | Cirka 35 &r | Forskollarare Forskollérare
1 férskola
Carina | Gift, tre barn Gift, tva barn (1 1skola (F-3) | Cirka24 ar | Forskollarare Forskollarare
och 5 &r gamla) 1sjukhusskola
2 fritidshem
Aldreomsorg
Sara Gift, tva barn Gift, tva barn Tre forskolor | Cirka 4% ar | Forskollarare
(grundskole-alder) Forskollarare i
skola och
forskola
Kurt Sambo, vuxet Sambo, ett barn i Fyra forskolor | Cirka 15 ar | Fritidspedagog Metallarbetare
barn dvre tonaren Fritidspedagog
Jorgen | Sambo, tre barn | Sambo, tre barn 1 forskola Cirka 3 ar Gymnasielarare | Hogstadieldrare
(grund- (grundskolealder) | 1 skola (F-6) i geografi och i samhalls-
skolealder) 1 fritidshem samhéllskunska | kunskap
p
Maj Gift, tre vuxna | Gift, nybliven Tva forskolor | Cirka 25 ar | Forskollarare Forskollérare
barn mamma
1 forskola
Anita | Gift, tvd vuxna | Gift, tva barn i 1skola (F-6) | Cirka22ar | Forskollarare Forskollarare
barn forskoledlder 1 fritidshem
Hans Gift, fyra barn Gift, tva barn i 1 forskola Cirka 10 ar | Mellanstadie- Mellanstadie-
varav ett bor tonaren 1 skola (F-6) larare larare
hemma 1 fritidshem
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