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Abstrakt

Distribuerat ledarskap beskrivs som en viktig faktor i arbetet med att driva
skolutveckling, det vill sdga att utveckla en skolas undervisning. Med ett
distribuerat ledarskap forvantas medarbetare, med eller utan formella
ledningsuppdrag, initiera ledarhandlingar utifran sin egen motivation och
kunskap. Darfor kan rektors ledarskap anses vara ett viktigt kunskapsomrade
att undersoka for att det i sin tur ska méjliggora sa hallbara férandringar inom
organisationen som mojligt.

Syftet med studien &r att forstd hur rektorer i forskolan resonerar om det
distribuerade ledarskapet samt bidra med en oOkad forstaelse av det
distribuerade ledarskapet i forskolan. Jag har gjort en kvalitativ undersokning
med delvis strukturerade intervjuer med elva verksamma rektorer i forskolan.

Resultaten kan sammanfattas med att distribuerat ledarskap i sin mest lyckade
form &r nédr det distribuerade ledarskapet ger mojligheter till flera i
organisationen, forutom for den formella rektorn, att leda. Det kan upplevas
mer gynnat av framgang for en skola om ledarskapet delas pa fler an de
formella ledarna.

Nyckelord

Distribuerat ledarskap, rektor i forskolan, skolutveckling.

Tack

Jag vill tacka min handledare Karin Kilhammar for alla reflektioner
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Jag vill ocksa tacka samtliga rektorer i forskolan som stallt upp pa mina
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efterlangtat format. Utan er hade jag aldrig klarat det.
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1 Inledning

Mitt intresse for rektorers ledarskap har utvecklats genom egen erfarenhet av
att under mina ar som rektor i forskolan arbetat med samt initierat och
implementerat skolutveckling av olika slag. Skolutveckling &r det som stérker
och lyfter rektorer och sina organisationer, sett till de olika professioner som
organisationen bestar av. Rektors ledarskap ar ett kunskapsomrade som &r
viktigt att tanka kring for att mojliggora hallbara forandringar inom
organisationen. Den huvudsakliga fragan som intresserar mig handlar om vem
som ska ha utrymmet att leda férskolans praktik och utveckling.

Forskolor leds av en rektor som i sin tur har stod i arbetet av exempelvis
bitrddande rektor, specialpedagog, administratorer och 6vrig skolpersonal.
Men hur kan ledarskapet pa forskolor se ut i framtiden? Kan ledarskapet
fordelas mellan forskolans personal? Kan framtidens forskolor ledas av ett
demokratiskt ledarskap déar exempelvis en ledningsgrupp ansvarar for
forskolan gemensamt och alla i gruppen har lika stort ansvar? Dessa fragor
skulle onekligen vara intressanta att studera. Inte minst med tanke pa att det
finns allt fler karriartjanster ocksa inom forskolan och att larare pa dessa
positioner férvéntas ta mer ansvar an évriga personal i verksamheten.

De huvudménnen som anstaller forstelarare noga 6vertankt, planerar for deras
uppdrag och later dem leda processer och skolutveckling ar mer framgangsrika
(Grongvist, Hensvik, och Thoresson, 2020). Kan distribuerat ledarskap
darmed vara borjan pa framtidens organisering av forskolan och en inblick i
framtidens ledarskap? Det finns dock begransningar i vad en rektor kan
delegera, det ar viktigt att vara medveten om, men det finns inget hinder att
involvera fler personer i ett sammanhang vad det géller exempelvis
skolforbattringsarbete. | stallet kan det innebéra en stérre delaktighet och med
mojlighet att arbeta for forandring gemensamt.

Det finns gott om forskning kopplat till rektorers pedagogiska ledarskap.
Underforstatt handlar det om att en rektor leder det pedagogiska arbetet. Och
det finns manga modeller och tankar om hur ledarskap i férhallande till
arbetsgrupper bor fungera och organisering for att skapa forutsattningar for
forskolors skolutveckling.

Jarl (2013) beskriver att det redan i decentraliseringsreformerna av skolan pa
1990-talet synliggjordes vikten av professionella rektorer i syfte att tydliggtra
ansvaret for lokal skolutveckling. Rektorerna var dem som genom sina
professionella kunskaper sags som nyckelaktorer for att ta ansvar att utveckla
samt stdrka skolans pedagogiska verksamhet.
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| propositionen (1988/89:4, s. 11) som la grunden for reformerna star det

foljande:
Det ar en viktig uppgift for skolledarna att inom ramen for sitt samlade
ledningsansvar leda och utveckla det pedagogiska arbetet. Over huvud taget
ar en val fungerande lokal ledningsfunktion avgorande for att Okad
malstyrning skall kunna genomforas. Saval forskning som praktiska
erfarenheter tyder pa att det ar fullt mojligt for en medveten och malinriktad
skolledare att paverka arbetsklimat och attityder inom en skola.

Né&r Skollagen (SFS 2010:800) sedan tradde i kraft 2010 tydliggjordes annu
mer att det &r rektor som ska verka for att utbildningen utvecklas.

Enligt Thornsén (2011) ger ett mangsidigt ledarskap majlighet till
framgangsrikt ledarskap i komplexa situationer och organisationer. Ledarskap
ar ett beteende som utdvas for att paverka andra manniskor enligt Jacobsen
och Thorsvik (2008). Avsikten &r att fa medarbetarna att arbeta for att
forverkliga mal, att prestera mer och trivas pa sitt arbete. Ett ledarskap kan ses
som en utvecklingsgang mellan méanniskor och dar man stravar efter att ha
inflytande pa medarbetarna. Det kan ses som att det ar olika uppgifter som
framst ska genomfdras av en eller flera personer, med ett syfte att fa andra i
organisationen att gora nagot. Det ska sen i sin tur bidra till att organisationen
nar sina mal.

| internationell forskning finns forhallanden som karakteriserar framgangsrika
skolor och skolledare. Tornsén och Arlestig (2014) har identifierat nagra
gemensamma faktorer for framgangsrika skolor och ledarskapet. De menar att
skolledare anger riktningen i syfte att klargbra visionen samt visar végen i
utvecklingsarbetet. Skolledaren har dven hoga forvantningar pa sig och sin
personal med malet att utveckla manniskor. Dels handlar det om att utveckla
personalen i vardagen, dels genom formell kompetensutveckling. Det som
kannetecknar en framgangsrik skolledare &r ocksa hur skolledaren formar den
inre organisationen det vill sdga arbetar aktivt med strukturer, kulturer och
samverkan. Det ar ocksa ett aktivt arbete med att leda karnprocesserna, larande
och undervisning.

Uppkomsten av distribuerat ledarskap gar att spara sa langt som till 1250 f.Kr.
Det g0Or distribuerat ledarskap till en av de mest antika
ledarskapsuppfattningarna som existerade i syfte att uppfylla organisatoriska
mal med hjélp av manniskor. I mitten av 1920-talet kom den tidiga forskningen
kring distribuerat ledarskap. Utifran den kan man tolka det som att ledarskap
antagligen kan ses om en gruppkvalitet dar en samling av uppgifter maste
utféras av gruppen (Bolden, 2011). Enligt Fu och Liu (2018) anvandes
distribuerat ledarskap forst som ett praktiskt verktyg, som majliggjorde for
chefer att distribuera den 6kade arbetsbelastningen.
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Distribuerat ledarskap beskrivs som en viktig faktor i arbetet med att driva
skolutveckling, det vill sdga att utveckla en skolas undervisning. Med ett
distribuerat ledarskap forvantas medarbetare, med eller utan formella
ledningsuppdrag, initiera ledarhandlingar utifran sin egen motivation och
kunskap. Forhoppningen &r att dessa ledarhandlingar ska stodja det lokala
forbattringsarbetet vad det géller pedagogiskt ledarskap, larares
ledningsuppdrag och formagan att fungera som en larande organisation
(Liljenberg, 2018).

Enligt Harris (2018) misstolkas ibland det distribuerade ledarskapet som att
det ar motsatsen till toppstyrt och hierarkiskt ledarskap. Hon menar att det
distribuerade ledarskapet handlar om ett gemensamt utférande av ledarskap
och som bést beskrivs som ett hybrid-ledarskap. Hon synliggor dven ett
sammanhang mellan organisatorisk framgang och ett distribuerat ledarskap.
Det foreligger en koppling mellan distribuerat ledarskap och organisatoriska
forandringar, déar dessa samband anses vara positivt och dar man kan se hur
distribueringen paverkar organisatoriska resultat.

1.1 Syfte

Syftet med studien &r att ge en okad forstaelse hur rektorer i forskolan
resonerar om det distribuerade ledarskapet i forskolan. Det gor jag genom att
undersdka hur distribuerat ledarskap tar sig uttryck i organisationen och
organisationsplaneringen och hur det i sin tur leder till skolutvecklingen.

Jag vill studera och forsta ovanstaende genom foljande fragestallningar:

* Vilka hinder och mojligheter finns med det distribuerade ledarskapet i
forskolan enligt rektorernas resonemang?

* Hur resonerar rektorer i forskolan att ett distribuerat ledarskap
paverkar forskolans organisation?

* Hur resonerar rektorer i forskolan vilka méjligheter till skolutveckling
som finns genom distribuerat ledarskap?

1.2 Avgransningar

Jag har valt att avgransa min studie till verksamma rektorer i forskolan.
Avgrénsningen grundar sig i upplevelsen av att mycket skolforskning
avseende rektors ledarskap ar kopplat till verksamma rektorer framst da i
grundskola och gymnasiet. Min avsikt & darmed att bredda intresset samt
kunskapen for rektorers ledarskap sa att det framledes i storre utstrackning
ocksa kommer att innefatta rektorer i forskolan.
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2 Tidigare forskning och teori

| detta avsnitt kommer teorier om distribuerat ledarskap presenteras.
Distribuerat ledarskap ar den centrala utgangspunkten i undersékningen. Mitt
arbete kommer att stodjas av resonemang och analys av resultat utifran den
teoretiska referensramen baserat pa Leithwood, Mascall och Strauss (2009)
som presenteras i kapitel 2.3.

Det finns manga olika ledarskapsteorier. Enligt H66g och Johansson (2011)
ansvarar en framgangsrik skolledare for medarbetares utveckling och for att
verksamheten inriktas mot visioner och mal satta for skolan. Det innebér bland
annat att arbeta med kultur och strukturforandringar i skolans organisation.

Fullan (2006) har forskat om det hallbara ledarskapet. Det behover finnas en
langsiktighet i ledarskapet. Ledarskapet ska ocksa utga fran skolans
huvuduppgift; elevernas larande. De anser ocksa att bredd &r nodvandigt;
ledarskap och ansvar ska spridas i organisationen. Detta beskrivs som
distribuerat ledarskap, vilket innebar medansvar och paverkan fran larare och
elever.

En svensk uppfoljningsstudie (H66g, Johansson och Olofsson, 2009) pa tva
framgangsrika skolor dar rektorerna bytts ut, visade att starka lararlag lyckats
behalla skolans hdga resultat. |1 bada fallen hade rektorerna skapat en stark
samarbetskultur baserad pa erfarenhets — och kunskapsutbyte och dialog
mellan sig och de olika arbetslagen.

En effektiv ledare &r en ledare som skapar en miljo dar medarbetare k&nner sig
uppskattade och alla arbetar mot ett gemensamt mal. Medarbetarna far
mojligheten att arbeta i en kreativ omgivning vilket 6kar deras personliga
utveckling. En sadan ledare tillater medarbetare att misslyckas och ar lyhord
for deras onskemal. Hansyn tas till att medarbetare &ar olika avseende
personlighet, varderingar och kunskap. Dessa olikheter bor tillvaratas for att
fa ut mesta mojliga kompetens. Dar ar en av de viktigaste faktorerna for lyckat
ledarskap medbestammande (Hughes, Ginnett, och Curphy, 2002).

Ocksa Timperley (2011) lyfter forhallandet mellan skolledare och larare, dar
hon anser att det ar centralt for att en skola ska fungera. Relationen mellan
skolledare och larare utgor en stor grund for mycket av det som sker pa en
skola.

4(40)
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2.1 Leda pedagogisk utveckling och férandring

| skolor kan ledarskap se valdigt olika ut. Bush och Glover (2014) beskriver
tre dimensioner av ledarskap; ledarskap som influenser, ledarskap och vérde
samt ledarskap och vision. Dimensionerna har olika for- och nackdelar. Det
som anses framgangsrikt ar en kombination av de tre dimensionerna, vilket i
sin tur leder till att ledarskapet vaxer fram och blir ett ledarskap efter
situationen.

Skolledarskap eller annan typ av ledarskap handlar inte om ett ledarskap for
en enda person och att denna i sin tur leder skolutvecklingen pa skolan. Det
innefattar ledarskap manga olika personer som kommer med flera olika
strategier och verktyg enligt Spillane (2005). | stéllet for ett fokus pa »vad” en
skolledare gor blir det viktigare med “hur” ledarskapspraktiken formas
vardagen pa den enskilda skolan. Forutsattningarna handlar i stallet om och
interaktionen och ledarskapspraktik som utgar fran den existerande
interaktionen mellan flera ledare (Harris och Spillane, 2008).

Da en rektor har ett stort och brett uppdrag ryms inte alltid de uppgifter som
forvantas goras inom uppdraget (Jarl, 2013). Har menar Adolfsson och
Hakansson (2019); Heck och Hallinger (2009); Jarl (2013) att det ar
nodvandigt med ett distribuerat ledarskap for en framgangsrik skola. For att
bli en framgangsrik skolledare kravs enligt Mulford et al. (2007) att denna har
en palitlig och trovardig bild pa sig sjalv. En skolledares framgang handlar
mycket kring tillit och hénsyn for larare och elever.

Nar man ser pa skolledarskap utifran distribuerat ledarskap innebar det att
ledarskapsarbetet ar fordelat pa flera olika deltagare i och kring
organisationen. Alla ses som delaktiga och medskapare av
ledarskapshandlingar. Detta teoretiska perspektiv ger mojlighet att tolka
ledarskapsarbete pa andra satt och inspireras till nya handlingar (Jones, 2014).

Enligt Supovitz, D'Auria och Spillane (2019) ar distribuerat ledarskap nagot
som utokar var uppmarksamhet utéver enskilda ledares handlingar till deras
interaktioner med andra som leder till den gemensamma aktivitet som ligger
till grund for praktiskt taget all ledarskapsenergi i skolorna. De menar att det
finns flera olika satt att tdnka pa vilka som faktiskt ar ledare i en skola. Ett
vanligt svar ar att lista de formella skolledarna som rektor och bitradande
rektor. | situationer dér det finns mycket resurser att nyttja och ett delat ansvar
kan starka enheten sa kan ett distribuerat ledarskap vara en I6sning. Det
distribuerade ledarskapet syftar pa att utnyttja de resurser som finns inom en
verksamhet och hos olika personer i stéllet for att fokusera pa en titel.

Ett distribuerat ledarskap &r nar flera personer i en organisation delar
ledarskap. Ledarskap och da sérskilt distribuerat ledarskap har kommit att bli
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ett mantra, menar Liljenberg (2015), for framgangsrika skolor. Ett distribuerat
ledarskap innefattar att ledarskap delas mellan formella ledare och informella
ledare (Bolden, 2007).

Harris (2009) ser flera fordelar med distribuerat ledarskap. Det blir en positiv
effekt pa skolutvecklingen, bade strukturella och kulturella hinder forsvinner
och det blir en béattre utgangspunkt for organisationens framgang (bade larare
och elever presterar battre). Det innebar ocksa att det skapas en god
forutsattning for larande bland kollegor.

Pedagogiska organisationer a&r komplexa organisation och darfér kan det ses
som béttre nar ledarskapet ar distribuerat i stallet for att en eller nagra fa har
hela ansvaret och forvéntas ha ordning i verksamheten (Bolden, 2007).

Detta &ar enligt Harris och Spillane (2008): ...a distributed perspective on
leadership acknowledges the work of all individuals who contribute to
leadership practice, whether they are formally designated or defined as
leaders” (s. 31).

2.2 Att organisera for distribuerat ledarskap

Hoy och Miskel (2013) beskriver distribuerat ledarskap att det i organisationen
finns flera olika ledarkrafter som har olika uppgifter férutom de formella
skolledarna. Det kan handla om allt fran enklare uppgifter till mer komplexa.
De menar att distribuerat ledarskap ar nédvandigt i skolor da de ar komplexa
organisationer med stor bredd i de uppgifter som ska utféras. En person kan
varken ha energi eller formaga att hantera alla ledningsfunktioner. Det
distribuerade ledarskapet 6ppnar upp for fler &n den formella skolledaren att
leda och det ar mer framgangsrikt for en skola om ledarskapet delas pa fler an
de formella ledarna

Enligt Bolden (2007) beror mojligheten att organisera for distribuerat
ledarskap pa tre faktorer. Forst maste ledarskap komma fram sjéalvt inom
gruppen. Ledarskapet beror inte pa medarbetarnas positioner som férekommer
I organisationens hierarki. Det andra som &r av betydelse ar att det finns en
Oppenhet inom organisationen for att vem som helst kan kliva fram och leda
sina kollegor. For det tredje finns det en variation av kunnande inom
organisationen. Dér varje person med sin expertis kan bidra till att leda sina
kollegor. Nar de formella ledarna minskar kontrollen och den positionella
auktoriteten” skapas en mojlighet for andras forslag, visioner och kunskaper
(Bolden, 2007). Ett distribuerat ledarskap mojliggor darfor for delad tolkning
och en samsyn av vad som sker i verksamheten, da utvecklas tillitsfulla
relationer, och genom att man kommunicerar en gemensam bild av
organisationen framat sa bidrar det aven till nya satt att gora nya saker
(Ancona, Gladstein Ancona och Bresman, 2007).

6(40)
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Spillane Halverson och Diamond (2004) hanvisar till ledarskap som en
distribuerad praktik. Denna idé innebar att ledarskap ar tydligt i samspelet
mellan manga ledare, dar ledarnas praktik vidgas over skolans sociala och
situationella sammanhang. Ledarskap &r inte bara en funktion av vad en rektor,
eller faktiskt nagon annan enskild ledare, vet och gér. Det innefattar
samordning pa ett antal olika satt och i utférandet av manga uppgifter. Dessa
kan vara regelbundna och forutsedda (till exempel budgetmdten,
personalutvarderingar) eller oférutsedda (till exempel. kriser, stora problem),
och de varierar i omfattning och komplexitet.

Utifran tidigare forskning avseende ledarskap (Bolden, 2011; Fu, Liu, och
Liao, 2018; Harris, 2008) i forhallande till arbetsgrupper tolkas det som att det
inte ar en sjalvklarhet att den formella ledaren har sensamratt pa ledarskapet
och det galler saledes aven av fordelningen av ansvaret inom organisationen.
| stillet har det pavisats att verksamheten kan vinna pa att ledarskapet
distribueras pa flera nivaer. Det kan ocksa innefatta olika personer, grupper
och olika funktioner i organisationen. Ledarskap ses darmed som en del av ett
chefsuppdrag. Pa det viset kan andra personer utdva ledarskap i en verksamhet,
som inte ar chefen. Har menar ocksa Fu och Liu (2018) att genom att leda
distribuerat kan det utveckla att ledarskapsbeteende i organisationen.

Harris (2015) menar att det finns resultat som visar att i organisationer som ar
hogpresterande anvander formella ledare de fardigheterna som finns inom
organisationen som ett medvetet agerande. Darmed forenklas strukturer, det
skapas nya lagar och enskilda individer ges storre ansvar for sitt arbete. Genom
en sadan organisation skapar formella ledare utrymme fér andra att ta ansvar
for kritiska aspekter av forandring och utveckling.

Utbildning &r ett bra redskap att forbattra anstalldas kunnigheter, formagor och
tillgangar. Med det kan motivationen i organisationen oka och det skapas ett
engagemang for flera att utféra organisationens uppgifter. Har menar Fu och
Liu (2018) att uthildning skapar en kansla av sjalsformaga och sjalvstandighet
bland gruppmedlemmarna Nar organisationen erhaller en autonomi och har
tillit till att klara av jobbet, kommer den hogst troligt uppvisa ett distribuerat
ledarskap. | detta sammanhang visas prov pa hogre grad av motivation och
engagemang hos medarbetarna. Utbildning ger harmed teammedlemmarna
stor tydlighet i hur arbetet och uppgifterna hanteras pa det bésta sattet.

Ett distribuerat ledarskap innebér att ledarskapet inte bara finns hos en enda
person utan hos manga i en organisation som har ledarskapsférmaga och som
far komma fram, anvandas och uppmuntras (Harris, 2015; Bolden, 2011).
Enligt Yukl (2012) ar det gemensamma ledarskapet viktigast, dar bade
informella och formella ledare utovar sitt ledarskap. Ledarskapet &r relationellt
och en social handling. Det innebér att fler &n bara en enda ledare kan visa
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ledarskapshandlingar utifran sin kompetens. Det handlar om en
ledarskapspraktik som stracker sig utanfor ledare med formell behdrighet,
identitet och funktion vilket medfor storre antal ledarskapspraktiker och storre
inflytande for kollegor (Liljenberg, 2015).

Enligt Harris (2015) bygger ledarskapet pa ett ledarskap som formas och ar
beroende av samverkan med andra och involverar bade formella och
informella ledare. Na&r det distribuerade ledarskapet anvéands blir
organisationer mer verksamma och battre. Det finns ett mer kollektivt och
delat ledarskap. Harris (2015) menar att det &r styrkt att distribuerat ledarskap
skapar potential att paverka organisatoriska resultat och individuella
prestationer positivt, men endast under rétt forutsattningar.

En del kritik riktas mot distribuerat ledarskap och det ar framst bristen pa
forskning kring sambandet skol- och ledarskapsutveckling avseende
distribuerat ledarskap. Det kréavs mer forskning kring hur och varfor ledarskap
ar distribuerat och vem som kontrollerar och vad som distribueras enligt
Bolden (2011). En utmaning med det distribuerade ledarskapet & om
kapaciteten att leda inskranks att innefatta en del och endast nagra i
organisationen Harris, 2015). Harris (2009) har ocksa identifierat en utmaning
med distribuerat ledarskap om det blir for manga ledare. Har géller det att halla
antalet informella ledare nere sa att den distribuerade ledningen fordelas pa ett
rimligt antal individer. For manga ledare kan upplevas som rorigt och oklart.

Andra hinder for distribuerat ledarskap ar strukturella hinder, det kan vara brist
av tid, fler tillagda uppgifter och fasta grupperingar. Kulturella utmaningar kan
vara formella ledare, en individuell lararkultur, brist pA medagerande och dalig
kommunikation. Det handlar ocksa om brist av samsyn om vilka larare som
ges uppgifter att leda skolutveckling enligt Liljenberg (2015).

Gronns (2002) beskriver det distribuerade ledarskapet utifran tva centrala
aspekter. Den forsta handlar om samarbete mellan olika individer eller grupper
i en specifik handling med ett specifikt mal och gemensamt handlande. Det &r
ett monster av aktiviteter; forsta formen spontant samarbete uppstar nar
manniskor med olika férmagor, expertis och fran olika organisationsnivaer
interagerar for att arbeta tillsammans med en uppgift under en viss period. Den
andra aspekten, intuitiva arbetsrelationer, sker nar tva eller flera
organisationsmedlemmar utvecklar ett nara arbetsforhallande dar ledarskapet
synliggors i en delad roll inom det radande arbetsforhallandet. Den tredje
formen, institutionaliserade praktiker, uppstar nar strukturer formaliseras.
Denna formalisering ager rum nér bestaende organisationsstrukturer bildas for
att understddja samarbete mellan individer. Dessa tre typer av
aktivitetsmonster kan ses som uttryck av den andra centrala aspekten,
gemensamt handlande, vilket innebdr att organisationsmedlemmar
synkroniserar och koordinerar sina handlingar med hansyn till sina egna
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planer, medarbetares planer och deras kansla for gruppmedlemskap.
Ledarskap ar fortfarande centralt fér en organisations framgang, men dar
distribuerat ledarskap ar battre an tidigare ledarskapsteorier (Groon 2002).

Mayrowetz och Smylie (2004) beskriver distribuerat ledarskap genom sin
arbetsdesign for distribuerat ledarskap. De handlar om hur att utveckla
distribuerat ledarskap och hur skolor ska agera for att na ett utvecklande
resultat. De menar att det finns ett antal uppgifter som kravs for att fa en
djupare och mer grundlig forstaelse av fenomenet distribuerat ledarskap.

Genom distribuerat ledarskap som arbetsdesign ser Mayrowetz och Smylie
(2004) distribuerat ledarskap som en vég till skolférbattring. Genom att
omdefiniera och omforma arbetet i skolor kan det leda till motiverade och
battre utrustade larare och med en bredare bild av sina skolor och att dessa
larare i sin tur kommer att utféra ledarskapsfunktioner som bade kommer att
fordjupa och forlanga skolforbattringsarbetet, kdnner en utvecklingskurva och
har dessutom utrymmet att hantera utmaningar. Allt detta i ett fléde leder till
skolutveckling.

Det som ses som tydliga drag &r variationen av skicklighet, identifieringen av
uppgifter, hur meningsfulla uppgifterna ar, balansen mellan sjélvbestdmmande
och sjalvstandighet samt mojligheten till feedback. Om det finns en tydlighet
av denna ram sa nar man ett flode i sin organisation. Organisationen upplever
meningsskapande, motivation och larande. (Mayrowetz och Smylie, 2004).

Inom flodet av arbetsdesignen finns det dock en variation av olika aktérer som
paverkar flodet. Varje individs kunnande, utvecklingsbehov och néjdhet. Samt
organisationens stabilitet utifrdn strukturer, kulturer, relationer och
mikropolitiska aspekter. Det som var resultatet i forskningen (Mayrowetz och
Smylie, 2004) ar hur samhorigheten mellan flera aktorer som distribuerar ett
ledarskap finns och hur tydlig och etablerad bilden av skolutvecklingen ér.
Dessutom beskrivs det att utan en stabilitet i administration runt om samt en
stabil och konsekvent ledning sa ar hela arbetsdesignen av distribuerat
ledarskap skor.

2.3 Teoretisk referensram

Leithwood, Mascall och Strauss (2009) visar genom sin modell som beskrivs
i figur 1 pa sex olika sétt att identifiera ledarskap pa. De visar alla pa ett satt
att leda genom distribution Alla sex s&tt fungerar i sin egen form men genom
ett flode mellan dem och genom att man har en forstaelse for alla delar ihop
synliggadrs ett mer framgangsrikt ledarskap.
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Figur 1: Six forms of Leadership Distribution (Leithwood, Mascall och Strauss, 2009).

Formell distribution — har beskrivs distribuerat ledarskap utifran tilldelat
ansvar och uppmuntran till &garskap samtidigt som ramar inom uppdraget och
ramar for ens utsedda roller begransas pa samma satt (Leithwood, Mascall och
Strauss, 2009).

Distribution genom spridning — inom denna ram ses distribuerat ledarskap
utifran hur rektor sprider ansvar och genom den, arbetsbelastningen, inom
organisationen och att det synliggors for alla i organisationen i nagon typ av
event. Da delges personer i organisationen ansvar att ta beslut, var och nar
dessa tas eller var och nar det kravs mer delaktighet fran rektor. Genom att
dela ledarskap vidare mellan fler personer ses det som ett steg att minska
pressen samt lindra skillnaderna mellan ledarskap som ges genom en hieratisk
struktur Leithwood, Mascall och Strauss, 2009).

Strategisk distribution - om formellt ledarskap foljer strukturer och protokoll
ar ett pragmatiskt ledarskap som sarskiljer strategiska fordelar dess
malorientering. Inte en problemlésning for stunden utan ett langsiktigt fokus
pa skolutveckling. Ur langsiktighet ar en utmaning hur man delar roller och
fasar in eller fasar ut dessa till olika personer. Har vill man na hallbarhet i
stéllet for fientlighet sétt (Leithwood, Mascall och Strauss, 2009).

Stegvis distribution — genom att sldppa kontrollen av ett toppstyrt ledarskap
ochi stéllet vidga bilden av ledarskapet framstar ett mer kvalitativt pragmatiskt
och strategiskt ledarskap. Har nas professionell utveckling genom att se
styrkorna i organisationen. Talangfulla individer skapar en kvalitativ
organisation. Fokus blir relationer och attityder snarare an roller och att
organisationen kéanner sig delaktig (Leithwood, Mascall och Strauss, 2009).
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Distribution opportunistiskt - har beskrivs det distribuerade ledarskapet nagot
som inte blir utan ett ledarskap &r spritt i organisationen. Det ar accepterat och
klargjort och nagot som finns och inte behéver tilldelas nagon. Det
distribuerade ledarskapet tjanar ett hogre syfte an personen sjalv. Och
majligheten att utoka ledarskapet ses som mojligheter for vem som helst som
greppar mojligheten och tar ledarskapet (Leithwood, Mascall och Strauss,
2009).

Kulturell distribution — nar man natt den har nivan ligger det distribuerade
ledarskapet inbaddad i kulturen. Ledarskapet k&nns och syns, gransen mellan
ledare och f6ljare &r oklar men finns levande genom beslut och ansvarskénslan
i organisationen. Har finns en hog niva av sjalvkansla och sjalvséakerhet att
utova distribuerat ledarskap. Den har nivan hander inte bara av sig sjalv. Det
bygger pa strukturer och forvantningar, som i sin tur kraver en viss typ av
klimat (Leithwood, Mascall och Strauss, 2009).

Leithwood, Mascall och Strauss (2009) menar dock pa att det inte ar sa enkelt
som det ser ut. Helst vill man se att alla sex bilderna framtrader i sin enkelhet
men sanningen ligger mer ndra att det nog inte finns en skola, ledare eller en
rektor som kan passa inom ramen av alla sex bilderna. Men om man ser
bilderna som stegvis led att utveckla sin organisation inom, sett till den
enskilda skolans komplexitet finns det goda méjligheter for skolutveckling.
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3 Metod, teori och genomftrande

Jag har utifran mitt syfte och olika fragestallningar for avsikt att undersoka hur
rektor i forskolan resonerar om det distribuerade ledarskapet. Att intervjua ar
en aktiv process dér intervjuare och intervjuperson producerar kunskap genom
sin relation.

3.1 Kuvalitativa forskningsintervjun

Syftet med den kvalitativa forskningsintervjun ar att forstd amnen fran den
levande vardagen ur den intervjuades eget perspektiv. Vid kvalitativ forskning
sker datainsamlingen i form av mjuka data som avser kvalitativa intervjuer och
tolkande analyser till skillnad fran kvantitativ (Patel och Davidson, 2003). Den
kvalitativa intervjuns uppgift ar att skapa en forstaelse for det objekt som
undersoks genom att ta del av de tillfragades reflektioner. Med ett kvalitativt
metodval finns mojligheten att grava djupare i en specifik fraga till skillnad
fran en kvantitativ metod som ofta ar styrd utifran enkéatens utformning
(Thurén, 2007).

Vid intervjuer ar tillvagagangssattet oftast att svaren spelas in eller att
intervjuaren antecknar svaren. Intervjuerna kan var bade ostrukturerade och
strukturerade. En ostrukturerad intervju innebar att fragorna inte ar faststallda
i férvag och att undersokningen sker informellt. Det som ses som fordelar med
det &r att intervjun blir flexibel medan nackdelen kan vara att det blir svarare
att jamfora respondenternas svar. Den mest vanliga intervjun &r den delvis
strukturerade. Denna intervjuform innebdr att en intervjuguide foljs som
innehaller teman med de fragor som ska tas upp. Intervjuguiden bygger pa det
som studien ska belysa. En semistrukturerad intervju blir utifran att
intervjuaren har en uppséattning fragor som generellt kan beskrivas som ett
frageschema. Fragorna kan dock stéllas i en annan ordningsfoljd. Fragorna ar
ocksd av den karaktaren att de ar allomfattande formulerade och dar
intervjuaren ocksa har en benagenhet att stdlla ytterligare fragor,
uppfoljningsfragor, till det som uppfattas som viktiga svar (Bryman, A, 2016)

Intervjuerna i denna studie ar delvis strukturerade och grundas pa en
intervjuguide med ett antal teman som dr relevanta for studien. Med hjélp av
dessa teman vill jag besvara undersékningens syfte. Anledningen till valet av
semistrukturerade intervjuer ar for att pa sa satt oka flexibiliteten och skapa en
mojlighet att stalla de foljdfragor som kan uppkomma under intervjun. Genom
denna form av intervju framtrdder en mer fordjupad information och
infallsvinklar jag sjalv inte reflekterat Over. Fragorna &r inriktade pa
distribuerat ledarskap — rektor i forskolans tolkningar och forstaelse. Det &r
saledes inte en fraga om rektorernas kompetens. Jag har dock valt att ta med
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nagra fragor som behandlar respondenternas bakgrund for att se om tydliga
likheter eller skillnader kan urskiljas utifran den faktorn.

3.2 Urvalsgrupp

Forskningsintervjun ar en interpersonell situation, utifran ett gemensamt amne
sker ett samtal mellan tva deltagare (Kvale och Brinkman, 2009). Jag valde att
genomfora enskilda intervjuer med rektorer, vilka alla ar rektorer just i
forskolan. Forst skickades en forfragan till rektorer verksamma i forskolan
utifran en geografisk begransat omrade och fem olika kommuner, med hjalp
av kommunernas hemsidor identifierades vilka verksamma rektorer som var
aktuella att kontakta. Da urvalet av verksamma rektorer forst kiandes for stort
begransades urvalet genom att skicka forfragan till avgransad mangd pa 25,
men helt oordnade, personer fran det urvalet. De som sedan valde att besvarade
forfragan och darmed visade intresse blev kontaktade for intervju. Detta
mojliggjorde ett underlag som var brett men ocksa med sa lite paverkan som
mojligt fran mig att valja ut.

Det var en utmaning att sékra ratt mangd respondenter da dessa lat droja med
svaret. Forst skickades en paminnelse till de forsta respondenterna som fick
forfragan till forst. Aven da It sig respondenterna dréja med svar vilket gjorde
att utskicken fick utokas till fler personer utav dem som var identifierade vid
forsta urvalet. N&r 11 respondenter svarat att de deltar kunde det vara ett
tillrackligt stort underlag till studien.

Infor intervjun skickades en digital lank ut till sjalva intervjun. Intervjuerna
inleddes med lite information om mig sjalv, hur intervjun ar planerad for och
vad som hander efter. Det &r viktigt att skapa en god och tillitsfull relation till
respondenten enligt Bryman, A (2016). Endast digitala intervjuer genomfordes
och darav kunde intervjuerna bade spela in och transkriberas under samtalets
gang. Detta informerade respondenterna tydligt om innan intervjun startades.
Bryman A (2016) menar att det med digitala verktyg har skapats nya arenor
for etiska Overvaganden, s som att spela in och transkribera direkt kan
innebadra. Forutom att spela in intervjun fordes anteckningar under intervjun
som stod under intervjuns gang. Detta gjorde det mojligt att sékra om det var
nagot som behovdes aterkomma till eller fordjupas under intervjuns gang.
Framfor allt vid transkriberingen av samtalen kunde det snabbt sékras att
innehallet stamde och var korrekt forstatt genom flera input under samtalet.

Intervjuguiden inleddes med en bakgrundsdel. Den fortsatte darefter utifran
tre rubriker: erfarenhet, hinder och mdjligheter och utvecklings- och
organisationsfragor. Utifran valet pa den semistrukturerade intervjun foljdes
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fragorna i en slags ordning med kompletterande eller fortydligande av fragor
for att sdkra att respondenten uppfattades rétt.

Det &r viktig att vara objektiv, neutral och inte komma med vardeladdade ord.
Efter att inspelningen var slut tillfragades respondenterna om de ville lagga till
mer eller fraga om nagot. Déarefter var intervjutillfallet slut.

3.3 Etiska aspekter

Det uppstar etiska och moraliska fragor under hela intervjuundersékningen,
dessa ar viktiga att man ar medveten om och beaktar redan fran bérjan av
undersdkningen. De etiska riktlinjer som framst tagits i beaktande i samband
med undersdkningen &r utifran: Informerat samtycke, konfidentialitet,
konsekvenser och forskarens roll. Informerat samtycke innefattar att man
informerar undersokningspersonerna  om det allminna syftet med
undersokningen, hur den &r upplagd och frivilligheteten att delta.
Konfidentialitet handlar om att privat data som identifierar deltagarna i
undersokningen inte kommer avsldjas. Konsekvenser &r vad man bedémer att
en underokningsperson lider skada ska vara sa liten som mojligt. Den etiska
principen ska vara “gora gott”. Som forskare dr jag skyldig att dverviga de
mojliga konsekvenserna, inte bara for den enskilda deltagaren utan fér den
storre grupp som de representerar. Forskarens roll, i intervjuandet forstarks
betydelsen av forskarens integritet eftersom det & genom henne sjélv som
kunskapen erhalls. Kannedom om vardefragor, etiska teorier och etiska
riktlinjer kan hjalpa forskaren gor val utifran dar vetenskapliga och etiska
intressen vags mot varandra. De finns etiska krav som stélls pa forskaren vilket
handlar om att uppna hog vetenskaplig kvalitet pa den vetskap som utges
(Kvale och Brinkman, 2009).

Eftersom undersokningen syftar till att jamfora, sortera och identifiera olika
delar utifran olika fragestallningar &r det ocksa viktigt att reflektera kring
forskningsetiska Overvaganden, vilket innebdr att hitta en balans mellan olika
legitima intressen. Det kan vara kunskapsintresset, eller integritetsintresset och
skydd mot olika former av skada eller risk for skada (Vetenskapsradet, 1990).

3.4 Tillforlitlighet och akthet

Det ar viktigt att forskaren i all forskning tar hansyn till tillférlitlighet och
akthet. Inom kvalitativ forskning anvénds vanligen begreppet tillforlitlighet
som i sin tur innefattar delkriterierna trovardighet, 6verforbarhet, palitlighet
och en mojlighet att styrka och konfirmera (’confirmability) som motsvarar
objektivitet (Bryman, 2016).

Med trovéardighet menas att regler for forskning har foljts och att
informanterna fatt mojlighet att bekréafta resultatet. Det innebdr att forskningen
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genomforts utifran de regler som finns och att man visar resultaten for de
personer som &r en del av den. Forskaren ska ha antagit ett granskande synsatt
genom en tillganglig redogorelse over alla faser i forskningsprocessen
(Bryman, 2016). Eftersom jag anvande mig av en semistrukturerad intervju sa
kunde jag under intervju klargdra respondenternas uppfattningar.

Overforbarhet kan beskrivas som att man genom en fyllig redogorelse eller en
tat beskrivning av ett fenomen forser andra personer med nagot som kan
beskrivas som en databas, med vars hjalp man kan beddma hur pass
overforbara resultaten ar till en annan miljo (Bryman, 2016).

Palitlighet kan ses som en motsvarighet till reliabiliteten inom kvalitativ
forskning. Forskaren har i en kvalitativ forskning i stéllet antagit ett
granskande synsdtt genom en tillginglig redogoérelse &6ver hela
forskningsprocessen. Forskaren har varit sa fordomsfri som mojligt och inte
styrts av kénslor. Detta uppfylldes genom ett medvetet val hos forskaren
genom ett 6ppet fordomsfritt sinne till informanternas upplevelser (Bryman,
2016). Jag har genom metodbeskrivningen beskrivit hela forskningsprocessen
men ocksa intagit ett kritiskt forhallningssatt till min egen roll.

Mojlighet att styrka och konfirmera innebar att forskaren utifran en forstaelse
att det inte gar att fa nagon fullstandig objektivitet i samhéllelig forskning
forsoker sakerstélla att hen har hanterat arbetet i god tro. Det ska vara klart och
tydligt att forskaren inte latit personliga véarderingar paverka utférandet eller
slutsatserna fran en undersokning. Man kan sdga att det handlar om i vilken
utstrackning som det gar att styrka resultaten (Bryman, 2016).

Forutom dessa fyra tillforlitlighetskriterier finns det nagra kriterier vad det
galler akthet. Dessa kriterier dr mer generella fragor som ror
forskningspolitiska konsekvenser i allméanhet (Bryman 2016). Har menas om
forskningen ger en rattvis bild av de asikter och uppfattningar som finns i
studien och om undersokningen har bidragit till om deltagarna fatt insikt i de
andras upplevelser. Men det avser aven hur regler for forskning har féljts och
beskrivs (Bryman, 2016). Utifran min studie finns transkriberat material finns
tillgangligt och respondenterna uppmanades att aterkomma om det var nagot
de hade missat att berdtta om under intervjun. En respondent mejlade mig
kompletterande information som hen ville att jag skulle ta i beaktande. Utifran
min studie hoppas jag na en katalytisk autenticitet d.v.s. att den kan leda till
att de som medverkat i studien pa sikt kan fa mojlighet att forandra sin
situation.
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3.5 Bearbetning och analysprocess

Materialet bearbetades i flera olika steg. Forst lyssnades intervjuerna igenom
flera ganger. Dels for att ges en riktig mojlighet att bekanta mig med data, dels
for att komma djupare in i lyssnande och héra vad som sas. Detta ar viktigt for
att kunna identifiera nyanser och det som sags mellan raderna for att fa en
djupare forstaelse for vad respondenterna forsoker formedla. Darefter har
intervjuerna transkriberats. Detta gjordes redan delvis under inspelningen med
funktionen som transkriberar under motets gang. Dock behdver materialet
bearbetas och transkriberas ytterligare men med den funktionen sa
mojliggjorde det en snabbare process. Transkriberingen gjordes sa nara i
anslutningen till att intervjun genomfort.

Nér intervjuer var transkriberade gjordes forst flera genomlasningar av de
transkriberade intervjuerna for att se om det kunde identifieras likheter och
olikheter i respondenternas svar. Detta gjordes i flera olika omgangar. Sedan
kategoriserades svaren och utifran de olika kategorier som framtratt kopplades
dessa till de det som framkommit i teorin. Genom denna bearbetning gav
materialet svar pa studiens syfte genom forskningsfragororna Materialets
bearbetning kan ha paverkats av forskarens erfarenhet och instéllning till
distribuerat ledarskap, det kan noteras. Vid en intervjuanalys med fokus pa
meningen och ndr kodningen tar sig uttryck i kategoriseringen reduceras
meningen i langa intervjuuttalanden till nagra mindre enklare kategorier.
Kategorierna kan vara utvecklade pa forhand eller sa vaxer de fram under
analysens gang. En kategorisering kan ge en béttre Gverblick Gver stora
méngder data och underlatta hypotesprovningar och jamforelser. Nar
kategoriseringarna utvecklas efter intervjun och analysen &r det viktigt att
intervjupersonerna ger rika beskrivningar av de specifika fenomenen (Kvale
och Brinkman, 2009). Jag fann kategorier i materialet under bearbetningens
gang. Utgangen for kategoriseringen var att dessa skulle hanga samman med
forskningsfragorna sa att det gick att anvanda och tolkas vid analys och
diskussion. Kategorierna framtradde tidigt under bearbetningen. Detta
underlattade sammanstéliningen av intervjuunderlaget.

Meningskoncentrering innebér att man sammanstéller intervjupersonernas
yttranden till kortare formuleringar. Langa uttalanden sammanstalls i kortare,
dar huvudinnebdrden av det som sagts formuleras i nagra fa ord eller meningar
(Kvale och Brinkman, 2009).
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4 Resultat

| detta kapitel redovisas resultatet. Resultatredovisningen &r uppdelat i olika
teman samt en sammanfattning. Underlaget till undersékningen ar genom de
personliga intervjuerna som ar genomforda. | kapitlet kommer nagra citat ur
intervjuerna att delges. | de citat som delges har spraket dndrats till mer
lasvanligt och dialektala ord har ersatts, detta rekommenderas enligt Bryman
(2016). For att sakra anonymiseringen pa respondenterna, ndmns ingen av
respondenterna varken med namn, alder eller kon, allt for att inte avsloja deras
identitet.

4.1 Respondenterna

Respondenterna arbetar som rektorer i forskolan. Samtliga rektorer har
avslutat eller har en pagaende rektorsutbildning. Deras olika erfarenhet
stracker sig fran val erfaren (>tio ar) till att vara relativt ny (<sex manader) i
sitt uppdrag som rektor i forskolan. Sammanlagt omfattade undersokningen
elva respondenter. Pa sex av forskolorna ar rektor ensam skolledare medan de
pa ovriga fem forskolor har rektor stod med hjélp av bitradande rektorer. Alla
rektorer har nagot stod i en administrator pa olika procent. Pa alla forskolor
har man tillgang till specialpedagog. Tre av rektorerna har pedagogista och
fem av rektorerna har &ven stdd av 1T-pedagog.

4.2 Distribuerat ledarskap

Inledningsvis fordes ett samtal med respondenterna om vad distribuerat
ledarskap kan innebdra, vad de hade for erfarenhet av distribuerat ledarskap
samt vad kan det skulle kunna innebéra att ut6va ett distribuerat ledarskap pa
en forskola.

Alla respondenterna atergav att de hade erfarenheter av distribuerat ledarskap,
aven om sjalva begreppet var mindre anvant och kant hos vissa och mer
vedertaget hos andra. Genomgaende bland respondenterna framgick det att
distribuerat ledarskap handlar om att férdela ett ledarskap till andra och att alla
i organisationen har medansvar. Det framgick tydligt att ett distribuerat
ledarskapet innebér att det ar rektor som &r huvudansvarig. Oavsett om man
genom ett distribuerat ledarskap fordelat arbetsuppgifter eller gett mandat till
andra i organisationen att leda genom distribution.

Rektor 1. Enligt skollagen &ar ansvaret mitt. Jag slapper ansvaret i vissa
fragor for andra att utveckla. Har nagon fatt ett ansvar eller uppgift sa har
jag inte behov att kontrollera det. Daremot &r jag noga med att det som har
bestamt ska utforas
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Rektor 2. Ytterst ar det jag som har ansvaret, samtidigt som jag ska skapa
mandatet till att bygga upp ett fortroende. Da kan man snabbt komma in i
ett distribuerat ledarskap. Vem &r det som bestammer men ocksa hur
bestammer vi tillsammans.

Det framkom &ven av respondenterna att de anser att det inom ett distribuerat
ledarskap &r viktigt med tydliga ramar, att arbeta mot tydliga mal och att det
ar uttalat i organisationen att alla leder tillsammans. Har menade nagra
respondenter att de stakar ut riktningen, skapar en rod trad som sedan férankras
genom ett gemensamt arbete. Flera av respondenterna beskrev det som att det
inom ramen av det distribuerade ledarskapet innebér att involvera alla att ta
ansvar for organisationen och dess utveckling.

Nagon av respondenterna uttryckte det som att det blir en hallbarhet i att
distribuera uppdraget pa fler personer, da sékras det pa nagot vis upp att arbetet
I6per pa samt skapar det en hog delaktighet fran olika hall. En av
respondenterna beskrev det som sa att genom att organisationen tankt
tillsammans och diskuterat nagot lange sa kommer vi fram till klokast beslut.
Alla respondenterna kopplade samman det distribuerade ledarskapet véldigt
tydligt med “teamet”, att alla utvecklar tillsammans foér att fa hela
organisationen delaktig och framfor allt hitta ett driv i vissa fragor men ocksa
att hitta de basta I6sningarna framat.

Rektor 1: Vad ar mitt ansvar i min roll, eller nar jag ar med i den har
gruppen for gruppen och innehallet men ocksa for att driva de har fragorna
ut i organisationen.

Rektor 3: Jag tror pa idén att hjalpas at, och jobba som team samt att det
ar en dverlevnadsstrategi att klara sitt uppdrag genom att man hjéalps at.

Rektor 4: Det ar en forutsattning nar man pratar om foérandringsagenter
att da involverar fler manniskor tidigt i ett forandringsarbete, det ckar pa
kanslan av delaktighet och motivationen att gora ett bra jobb att hitta andra
I6sningar.

Aven om det framgick tydligt bland respondenterna att det handlar om att hela
organisationen &r delaktiga vid ett distribuerat ledarskap urskildes det att
manga respondenter dven kopplade samman det distribuerade ledarskapet med
en sarskild typ av kompetens inom organisationen. Men ocksa valdigt tydligt
aven till vissa enskilda verksamma personer. Dessa vissa enskilda personer
beskrev respondenterna pa lite olika sétt. En respondent beskrev det som att
dessa personer har en sarskild formaga att stalla just utmanande fragor och att
det ar den som andra personer vénder sig till.
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Rektor 2: Fa fatt i de dar forskollararna som har det naturliga ledarskapet
i husen, de som kollegorna lyssnar pa och till viss del ser upp till.

Av respondenternas svar framkom det en bild av rektorerna sjalva, utifran
deras bild av ett distribuerat ledarskap. En respondent beskrev det som hen sag
sd manga vinster i att delegera ett ansvar eftersom andra vaxer sa mycket i det.

Ett par av respondenterna hade tankar utifran sin roll som ny rektor i
organisationen och att det i en inledningsfas vid ett distribuerat ledarskap
handlar om att identifiera vilka personer som de ansag mojliggjorde ett
distribuerat ledarskap. Né&r organisationen ar ny &r det inte identifierat vilka
dessa personer &n. En av respondenterna menade att h&r behdver gruppen
analyseras. For att sedan kunna skapa forum gemensamt for att nagon ska
kunna dra det.

Respondenterna som reflekterade kring sin erfarenhet av distribuerat ledarskap
kopplat till sin egen roll menade pa att det galler att var dmjuk i sin roll som
rektor och att en inte utgar ifran att rektor sjalv har alla svar eller basta idéer.
| stallet framkom det att flera av respondenterna ansag det viktigt att tanka
ihop sa att nagot blir belyst ur flera olika synvinklar. Genom att vara 6dmjuk
gors fler delaktiga i arbetsuppgifterna samt skapar det mojlighet att faktiskt
lyfta styrkorna i organisationen.

Rektor 3: Det &r svart ibland att vara ledare och sta bredvid. Man far backa
lite dar ibland. Men det blir sa mycket béattre om andra leder i det.

Rektor 6: Det handlar mycket om tdlamod och slappa taget. Att inte vara
den som bestammer i alla fragor. Det ar ett aktivt val man gér som rektor.
Hur driver jag mitt ledarskap och chefskap? Hur gifter de sig med
varandra? Man valjer utifran den person man ar. En del angar pa for man
vill fa det som man vill ha det, och missar vad det ar som enheten behover.

4.3 Organisation, forutsattningar och utmaningar

For att fa ett distribuerat ledarskap att fungera urskildes det av respondenterna
olika paverkansfaktorer. En aspekt som lyftes fram av alla respondenter var
vikten av att organisera for ett distribuerat ledarskap. Det framkom att genom
en god struktur, en genomlysning av den gemensamma tiden och att organisera
arbetslagen pa béasta satt mojliggors ett distribuerat ledarskap vilket fler ansag
vara basta vagen till utveckling av undervisningen. Men dven utifran de bésta
forutsattningarna for ett distribuerat ledarskap sa menade respondenterna att
det kunde vara svart att fa utveckling pa alla avdelningar. Trots att rektor styr
sin egen organisation galler det att inte ldgga for stor press pa personer i
organisationen, da ett distribuerat ledarskap trots allt ar ett slags ansvar.
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Andra paverkansfaktorer var utmaningarna med olika kulturer inom ramen av
sin organisation som mdjliggjorde eller hindrade ett distribuerat ledarskap. En
krock som identifierades kunde vara att personer i organisationen inte var van
att vara med och leda. En sadan tillit maste byggas upp i organisationen. Har
kunde kulturen som kallas for “jantelagen” paverka mojligheterna att leda
distribuerat ansag flera av respondenterna. De ansag att ar det var mycket
kultur som paverkar distribuerat ledarskap darfor behovs att vaga blicka
utanfor kulturen, och ha perspektivet att det kommer ta tid.

Rektor 5: Har man kulturen att ingen ska vara nagot former &n nagon
annan. DA ar det ingen som vill eller vagar anta utmaningen.

Rektor 10: Att pa ratt satt ge dem mandat sa att de faktiskt till kollegorna
far tillatelse att leda. Det kan vara lite knivigt att gora det pa ett satt sa att
de andra inte blir avundsjuka eller att det blir lite jantelag.

Samtidigt lyfte en av respondenterna annan aspekt utifran kulturer som
respondenten menade mojliggjorde distribuerat ledarskap i stallet att se
kulturen som en utmaning:

Rektor 5: Kulturen att "vi gor tillsammans” finns i forskolan.

Respondenterna resonerade kring ett distribuerat ledarskap och andra
paverkansfaktorer som kan ses som dilemman eller svarigheter. Det vara att
hitta en balans mellan att vara den som har det yttersta ansvaret att leda till att
leda genom andra utan att for den sakens skull tappa sitt mandat och upplevas
som att vara den som inte leder. Har beskrev aven respondenterna att det kan
vara ett dilemma hur det gar att uppmuntra organisationen att vara otraditionell
och uppmuntra att tanka pa ett nytt satt utan att for den delen saga det som ar
verksamhetens byggstenar.

Rektor 11: Ett dilemma i det distribuerade ledarskapet ar att hitta balansen.
Mellan att peka med hela handen utifrdn vad som dr handfast "hit ska vi”
till att nagon vill ha jattestort utrymme och delaktighet och att uppleva mig
som flummig. Den balansen kan vara utmanande

Rektor 2: Det galler att vara otraditionell. Tydliga ramar men som
uppmanar alla att tanka utanfor boxen. Kan vi tanka fiffigt eller pa ett nytt
satt?

Respondenterna svarade ocksa att det som mangt och mycket ar avgorande for
distribuerat ledarskap ar vilka styrkor som finns inom den egna organisationen.
Finns det personer som har formaga att leda andra sa kan en backa som rektor,
och anvénda de héar personernas styrkor. Har menade respondenterna att rektor
far anpassa sig som ledare. Darfor ar det viktigt att identifiera vilka styrkor
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inom organisationen som gar att leda genom. Det som blir vinsten med det &r
att hitta andras formagor och styrkor och da behover inte alla géra samma
saker utan i stéllet kan slappa vissa delar helt och lata organisationen béra det
som den ar béast pa.

Flera av respondenterna hade tankar kring att distribuerat ledarskap ocksa
paverkas av vem man sjalv ar som chef och hur du litar pa dina medarbetare.
Det handlar mycket om vem du sjalv & som person, om du arbetar i en
tillitsbaserad organisation det vill sdga hur du litar pa medarbetare, men ocksa
om du som rektor kan du slappa kontrollen pa vissa saker menade
respondenterna.

For nagra av respondenterna var utmaningen i att paborja arbetet med att
forandra organisationen mot ett distribuerat ledarskap. Ett par av
respondenterna stallde sig fragan hur organisationen kommer dit? Hur initieras
ett distribuerat ledarskap? Kan det bara utses personer att leda distribuerat?
Eller ska personer inom organisationen soka dessa uppdrag? Respondenterna
kande att det ocksa dr resan att omorganisera mot ett distribuerat ledarskap
som ar spannande. Nagra aspekter som respondenterna resonerade kring
utifran inledningsfasen till ett distribuerat ledaskap var sina egna erfarenheter.
Har menade nagra respondenter att erfarenheten av ett distribuerat ledarskap
gor att det borde vara lattare over tid, da relationerna bestar 6ver tid och att
kdnna sin organisation battre. Aven att organisationen ar van att leda
tillsammans och ta ansvar ihop for enhetens skolutveckling.

En aspekt som lyftes var ocksa de sa kallade informella ledarna. Antingen
kunde de informella ledarna ha skapat en egen ledarskapskultur som inte alltid
gynnar alla for ett distribuerat ledarskap. Men en tydlighet avseende ett
distribuerat ledarskap kunde & andra sidan gora att du kommer ifran informella
ledare menade nagon respondent.

4.4 Distribuerat ledarskap och skolutveckling

Den generella bilden utav ett distribuerat ledarskap bland alla respondenterna
var att ett distribuerat ledarskap leder till utveckling pa olika plan. En &r den
personliga utvecklingen som flera av respondenterna beskriver. De menar att
det starker medarbetarna genom att bli involverad och forsta vagen framat. En
respondent menar att allt som utférs gors detta utifran en sarskild mening, och
genom att halla ihop fragor skapas en gemensam syn och da utvecklas alla i
det.

Respondenterna menar ocksa att det distribuerade ledarskapet ar utvecklande
inte bara for individen utan for hela organisationen. Dar uttrycker en
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respondent att distribuerat ledarskap gor att fler kan agna sig at att fordjupa
kunskap vilket mojliggor utveckling i organisationen. Flera av respondenterna
menar att en utvecklingsorganisation hanger tydligt ihop med att personer har
uppdrag som kompletterar organisationen inom sitt uppdrag och att det ar
viktigt att vara tydlig med uppdragen.

Rektor 7: Jag nar skolutveckling lattare genom ett distribuerat ledarskap.
Jag jobbar mycket mer med utveckling med en utvecklingsorganisation som
ar tydlig.

Respondenterna forde ocksa pa olika satt resonemang vad det galler
skolutveckling och menade att en forutséttnings for att distribuerat ledarskap
ska leda till skolutveckling &r hur medarbetare kdnner ansvar, motivation och
delaktighet. En respondent menar att fa kdnna sig ansvarig, delaktig och viktig
och ocksa veta vad som forvantas av mig pa jobbet, da skapar det en vilja och
motivation att vara delaktig.

Rektor 2: Jag ar lite naiv, men jag hoppas att man med en tydlig vision och
att man ska gora alla delaktiga ska skapa ett sug att man vill vara med och
vara delaktig. Kénsla att vi gor nagot gemensamt.

Fran respondenterna aterfanns bade positiva och mer utmanande resonemang
kring distribuerat ledarskap och utifran sin egen roll vad det géller en
utvecklingsorganisation. Har menar respondenterna att det ar viktigt att halla
riktningen, att visa vad slutmalet ar det dr hit vi ska”. Sa det inte blir, som en
av respondenterna uttryckte det: “Satelitverksamhet”. Alla respondenterna
uttryckte att ett distribuerat ledarskap ar ett redskap for ett hallbart ledarskap
men ocksa sa att rektors fokus kan vara pa en évergripande niva.

Utifran distribuerat ledarskap och skolutveckling atergav respondenterna lite
olika aspekter, sett till att gora en organisation som mdojliggor skolutveckling.
Alla respondenterna uttryckte att det ligger inom ramen av rektors ansvar att
utforma en organisation som leder till utveckling.

Rektor 8: Det dr ldittare med ett distribuerat ledarskap ndr man har “dem
som dr lite pd tarna”. Man far bygga sin organisation framdt, da blir det
en viktig del hur man organiserar arbetslagen.

En utmaning for ett distribuerat ledarskap och skolutveckling menade nagra
respondenter var rektor sjalv. Har ansag nagra rektorer att de sjalva kunde vara
ett hinder for skolutveckling. Dels genom att inte vaga slappa taget och fullt
ut skapa en organisation for distribuerat ledarskap, dels for att undvika att
pressa sin organisation for mycket. Finns inte fullt ut forutsattningarna att
organisera sa att alla inom ramen av arbetstid kan utfora sina dtaganden sa kan
det bli ett hinder.
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Nagra av respondenterna forde ett resonemang Over hur ett distribuerat
ledarskap sett mellan rektorerna sjalva skulle kunna utformas. Vilken
skolutveckling skulle det kunna leda till? Och vad finns det for forutsattningar
for det? Har menade respondenterna att det kunde finnas en hallbarhet dven
for en rektor med det distribuerade ledarskapet sinsemellan? Manga rektorer
ar vana vid att agera tdnka gora leda allting sjélv och ta snabba beslut. Men
kan man vara fler rektorer inblandade innan slutgiltigt beslut d.v.s. ett mer
kollegialt samarbete och aven ett distribuerat ledarskap pa rektorsniva. Har
menade en av respondenterna att det skulle kunna spara tid, att fler blir
effektivare att rektorer skulle kunna bli ett stod for varandra som inte
vanligtvis finns annars. Respondenterna lyfte teamet vad det gallde hela
organisationen utifran ett distribuerat ledarskap och menade pa att det kunde
var aven for rektorer.

Rektor 8: Teamar ihop med en kollega. Vi utmanar varandra, vi tar hjalp
av varandra i organisationsforbattringar. Vi kan lyfta utmaningar med
varandra. Det skapar en trygghet.

Rektor 9: Vi rektorer &r minst lika viktiga i det har kollegiala, att analysera
tillsammans. Vad ar det som pagar, hur kan vi arbeta gemensamt for att
forandra det?

Nagra av respondenterna strackte sig till och med sa langt att de sag ett
distribuerat ledarskap som ett led i kompetensforsorjningen. Genom ett
distribuerat ledarskap menade respondenten att det ligger en attraktivitet i det
som gor att personer dels vill stanna i verksamheten och utvecklas pa plats.
Det ar viktigt fa kdnna att man har betydelse for sin organisation. Men det
kunde ocksa ses som en karriarvag inom organisationen. Den respondenten
som uttryckte det menade att det & inom ramen av ett rektorsuppdrag att
forsorja nya ledare till kommunen.
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5 Analys

| analysen kopplar jag samman teoridelen med resultatdelen i den studie som
genomforts. | slutet gérs en sammanfattande resultatanalys kopplat till den
teoretiska referensramen i mitt teoriavsnitt.

5.1 Mojligheter for distribuerat ledarskap

Respondenterna ansag att distribuerat ledarskap hor ihop med teamet, att fa
utvecklas tillsammans och fa hela organisationen delaktig. Samtidigt fanns det
utmaningar med att identifiera vilka personer som ansags mojliggora ett
distribuerat ledarskap. Bolden (2007) menar att distribuerat ledarskap innebéar
att man samlar hela organisationen i en gemensam malbild som leder till
utveckling. Han menar ocksa att det beh6vs en 6ppenhet inom organisationen
dar vem som helst kan kliva fram och leda sina kollegor. For det tredje behdver
det finnas en variation av kunnande inom organisationen.

| organisationer dar det finns olika styrkor och tillgangar att nyttja och med
forutsattningar for ett delat ansvar som kan starka enheten sa ar distribuerat
ledarskap en bra 16sning. Det distribuerade ledarskapet innebdr att anvanda de
resurser som finns inom organisationen och hos olika personer i stéllet for att
fokusera pa en titel (Bolden, 2007). Harris (2018) menar att det distribuerade
ledarskapet handlar ledarskap man gor tillsammans och som béast beskrivs som
ett hybrid-ledarskap. Harris (2015) menar ocksa att det finns resultat som visar
att genom ett medvetet agerande i att anvdanda formella ledare med vissa
fardigheter sa skapas en hogpresterande organisation

Respondenterna menar pa att ett distribuerat ledarskap leder till utveckling pa
olika plan. En &r den personliga utvecklingen som flera av respondenterna
beskriver. Respondenterna menar ocksa att det distribuerade ledarskapet &r
utvecklande inte bara for individen utan for hela organisationen. Harris (2009)
ser flera fordelar med distribuerat ledarskap likt det som respondenterna sjalva
beskriver. Det skapas en positiv riktning i organisationens utveckling och
forandring vilket stodjer sa att strukturella och kulturella hindren minskar. Det
blir en god forutsattning for organisationens framgang och god forutsattning
for larande bland kollegor. De respondenter som hade erfarenhet av ett
distribuerat ledarskap likt det Harris (2009) beskriver, menar pa att de inte kan
leda pa nagot annat vis. Alla respondenterna gav sin positiva syn sett till ett
distribuerat ledarskap och skolutveckling.

Respondenterna menar ocksa att det distribuerade ledarskapet ar utvecklande
inte bara for individen utan for hela organisationen. Dar uttryckte en
respondent att distribuerat ledarskap gor att man kan agna sig at att fordjupa
kunskap vilket mojliggor utveckling i organisationen. Flera av respondenterna
menar att en utvecklingsorganisation hanger ihop med att personer har
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uppdrag dar man kompletterar organisationen inom sitt uppdrag och att det ar
viktigt att vara tydlig med uppdragen. For att distribuerat ledarskap ska leda
till skolutveckling &r det avgdrande hur medarbetare kanner ansvar, motivation
och delaktighet. En respondent menar att kdnner man sig ansvarig och delaktig
och viktig och vet vad som forvantas av mig pa jobbet, da skapar det en vilja
och motivation att vara delaktig. Mayrowetz och Smylie (2004) menar att det
finns ett antal uppgifter som kravs for att fa en djupare och mer grundlig
forstaelse av fenomenet distribuerat ledarskap.

5.2 Utmaningar for distribuerat ledarskap

Pa en forskola ar det rektor som har det yttersta ansvaret aven vid ett
distribuerat ledarskap menade respondenterna som jag intervjuade. Daremot
kopplas det distribuerade ledarskapet med en sarskild typ av kompetens inom
organisationen. Men ocksa enskilda verksamma personer. Det framgick ocksa
tydligt att det var en utmaning for respondenterna vad det géller distribuerat
ledarskap kopplat till sin egen roll. Enligt Mulford et al. (2007) &r det viktigt
att ha en arlig och realistisk syn pa sig sjalv som rektor. En rektors framgang
handlar om ett fortroende och en respekt for larare och elever.

Respondenterna sag aven den informella ledarna delvis som en utmaning for
distribuerat ledarskap. Enligt Yukl (2012) &r ett gemensamt ledarskap viktigast
sd att bade informella och formella ledare utévar ledarskap i organisationen.
Utmaningen i det distribuerade ledarskapet ansag respondenterna ocksa var
hur att strukturera for ett sadant ledarskap. Bade sett till personer och hur det
skulle planeras for. Detta kan kopplas till Harris (2009) som identifierat det
som en utmaning med distribuerat ledarskap om det blir for manga ledare.

Ett distribuerat ledarskap handlar om hur du organiserar din verksamhet, det
ansag flera respondenter. Dar finns utmaningen med vilka kulturer som man
har i sin organisation. Liljenberg (2015) menar att hinder for distribuerat
ledarskap kan vara strukturella hinder dar tid, palagda uppgifter och fasta
formeringar paverkar organisationen. Det kan dven vara kulturella hinder,
formella ledare, svagt deltagande eller bristande kommunikation. Avsaknad av
samsyn kring vem i organisationen som ges uppdrag att leda skolutveckling
kan ocksa vara ett hinder.

Ett distribuerat ledarskapet innebér att ledarskapet &ar fordelat pa flera i
organisationen och inte bara hos en enda person. De har ledarskapsformagor
som far komma fram, anvandas och uppmuntras (Harris, 2015; Bolden, 2011).
Har menar Bolden (2008) att om de formella ledarna kan slappa pa kontrollen
och hierarkin i organisationen kan det innebdra en dppning for andras forslag
och kunskaper. Det som upprepade sig var den utmaning for ett distribuerat
ledarskap och skolutveckling som respondenterna var utifran rektor sjalv. Hur
rektor kan distribuera pa ett bra sétt, slappa kontrollen och vaga leda genom
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andra. Det som Harris (2009) identifierat avseende detta, som en utmaning
med distribuerat ledarskap, & om det blir for manga ledare. Fran
respondenterna aterfanns bade positiva och mer utmanande resonemang kring
distribuerat ledarskap och sin egen roll utifran distribuerat ledarskap och en
utvecklingsorganisation. Flera av respondenterna beskriver en bild utifran
tydligheten och ramarna och mal samt uppféljning. | detta sammanhang
uppvisas hogre grad av motivation och engagemang hos medarbetarna.

Respondenterna menade att distribuerat ledarskap handlade om teamet”, fa
ett driv i vissa fragor men ocksa att hitta de béasta l6sningarna tillsammans.
Groon (2002) beskriver det som att spontant samarbete uppstar nar manniskor
med olika styrkor, kunnande och fran olika organisationsnivaer blandas for att
arbeta tillsammans med en uppgift under en viss period. Vidare utvecklas det
sa att flera organisationsmedlemmar skapar ett nara arbetsforhallande dar
ledarskapet synliggors i en delad roll inom det radande arbetsforhallandet for
att strukturer till sist ska formaliseras.

5.3 Distribuerat ledarskap och skolutveckling

En av respondenterna sag ocksa ett distribuerat ledarskap som ett led av en
kompetensforsorjning. Hen menade att det finns en attraktivitet i ett
distribuerat ledarskap. En annan av respondenterna hade liknande reflektioner
att ett distribuerat ledarskap ar en del av en kompetensforsérjning, men en typ
av karriarvag inom organisationen. Harris (2015) menar att det finns resultat
som visar att i organisationer som ar hogpresterande dar anvénder de formella
ledare fardigheterna som finns inom organisationen som ett medvetet
agerande. Da forenklas strukturer, det skapas nya lagar och enskilda individer
ges storre ansvar for sitt arbete. Genom en sadan organisation skapar formella
ledare utrymme for andra att ta ansvar for kritiska aspekter av férandring och
utveckling. Det mojliggor en attraktion i yrket men ocksa en slags karriarvag.

En aspekt av distribuerat ledarskap som respondenterna reflekterade dver var
distribuerat ledarskap sett mellan rektorerna sjalva. Vad finns det for
forutsattningar for det? Jarl (2013) menar att en rektor har ett stort och brett
uppdrag och da ryms inte alltid de uppgifter som forvantas goras inom
uppdraget. Darfér menar Adolfsson (2019); Heck (2009); och Jarl (2013) att
det darfor ar nodvandigt med ett distribuerat ledarskap for en framgangsrik
skola.

Respondenterna hade en vilja att utveckla det distribuerade ledarskapet sin
emellan, i sina organisationer och mellan dem sjélva. Enligt Fu & Liu (2018)
anvandes distribuerat ledarskap forst som ett praktiskt verktyg, som
mojliggjorde for chefer att distribuera den Gkade arbetsbelastningen. S& om
det formella ledarna kan slappa pa kontrollen och den tydliga auktoriteten kan
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det innebdra en 6ppning for andras forslag, visioner och kunskaper (Bolden,
2007).

Det som 6vervagde bland respondenterna var den positiva tonen i att vilja
utveckla det distribuerade ledarskapet i sin organisation. Sett fran olika vinkar
men med fokus kollegialt larande, fordela olika uppdrag, utveckla ledarskap i
organisationen och formagor att leda andra att utveckla/utvecklas. Enligt Fu &
Liu (2018) &r ett resursutvecklingsverktyg utbildning vilket i sin tur mojliggor
att forbattra anstalldas kunnigheter och férmagor vilket i sin tur okar
motivation och engagemang att leda skolutveckling.

Respondenterna ansag att det kravs en sarskild typ av kompetens inom
organisationen. Men ocksa valdigt tydligt aven till vissa enskilda verksamma
personer, dem som andra personer vander sig till. Det ar bara vinster i att
delegera ett ansvar eftersom andra véaxer sa mycket i det. Inom flodet av
arbetsdesignen, som enligt Mayrowetz och Smylie (2004) beskriver
distribuerat ledarskap, finns det en variation av olika aktGrer som paverkar
flodet. Varje individs kunnande, utvecklingsbehov och utifran att det finns en
variation av nojdhet ar paverkansfaktorer samt organisationens stabilitet
utifran strukturer, kulturer, relationer och mikropolitiska aspekter. Det viktiga
I detta sammanhang &r hur samhorigheten mellan flera aktérer som distribuerar
ett ledarskap finns och hur tydlig och etablerad bilden av skolutvecklingen &r.

5.4 Sammanfattande resultatanalys

Utifran resonemang och analys av resultatet baserat pa Leithwood, Mascall
och Strauss (2009) framtrader utifran resultatet tydliga bilder. Genom att tanka
att identifiera de sex olika bilderna sa ges organisationen en mojlighet till
skolutveckling. Leithwood, Mascall och Strauss (2009) menar att det inte ar
sa enkelt som det ser ut da det inte finns en skola, ledare eller en rektor som
kan passa inom ramen av alla sex bilderna.

Det kan till exempel handla om att det distribuerade ledarskapet inte &ar
fordelad pa forhand, utan sker genom att personer i verksamheten kliver fram
och tar ansvar for sin del av verksamheten. Genom ett distribuerat, eller delat,
ledarskap finns det utrymme for grupperna att fungera sjalvstandigt inom de
ramar och mot de mal som finns for verksamheten.

Formell distribution — Andra paverkansfaktorer var utmaningarna med olika
kulturer inom ramen av sin organisation som mojliggjorde eller hindrade ett
distribuerat ledarskap. En krock som identifierades kunde vara att man inte var
van att vara med och leda. En sadan tillit maste man bygga upp i sin
organisation. Hir kunde kulturen som kallas for ’jantelagen” s& menade flera
av respondenterna att det kunde paverka mojligheterna att leda distribuerat.
Samtidigt lyfte en av respondenterna annan aspekt utifran kultur som
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respondenten menade mojliggjorde i stallet distribuerat ledarskap lattare
(Leithwood, Mascall och Strauss, 2009). Formell distribution — har beskrivs
distribuerat ledarskap utifran hur man tilldelar ansvar och uppmuntras till
agarskap samtidigt som jag begransas inom uppdraget och hur grénserna for
ens utsedda roller begransas pd samma satt. Da menade nagra av
respondenterna att ar det mycket kultur som paverkar sa man maste vaga
blicka utanfor, och ha perspektivet att det kommer ta tid.

Distribution genom spridning — Alla respondenter resonerade kring vikten av
att organisera for ett distribuerat ledarskap. Det framkom att genom en god
struktur, en genomlysning av den gemensamma tiden och att man organiserar
arbetslagen for att mojliggora ett distribuerat ledarskap sa var det vagen till
basta utveckling av undervisningen. Sett fran olika vinkar men med fokus
kollegialt l&arande, fordela olika uppdrag, utveckla ledarskap i organisationen
och férmagor att leda andra att utveckla/utvecklas. De respondenter som hade
erfarenhet av att leda distribuerats hade identifierat styrkor i sin organisation
som de pa olika satt forstarkte och anvéande for att gora skolutveckling. En
respondent uttryckte det som en framgangsfaktor. Av respondenterna svar kan
man urskilja att dessa anser att ett distribuerats ledarskap leder till en
utvecklingsorganisation. Enligt Leithwood, Mascall och Strauss (2009) sker
detta inom ramen av distribution genom spridning — inom denna ram ses
distribuerat ledarskap utifran hur rektor sprider ansvar och genom den
arbetsbelastningen inom organisationen och da att det synliggors for alla i
nagon typ av event. Da ges man ansvar att ta beslut, var och nar dessa tas eller
var och nar det kravs mer delaktighet fran rektor. Genom att dela ledarskap
vidare mellan fler personer ses det som ett steg att minska pressen samt lindra
skillnaderna mellan ledarskap som ges genom en hieratisk struktur kontra
ledarskap som blir av nédvandighet och mojligheter.

Strategisk distribution - Respondenterna lyfte att organisatoriska
forutsattningar inledningsvis var viktiga. Har géllde det att forst och framst
hitta en struktur, identifiera karnfragan och nar man gjort det kan man jobba
vidare. Det behover ocksa finnas motesstrukturerna som mojliggor ett
distribuerat ledarskap. Nar man ser pa distribuerat ledarskap och
skolutveckling atergav respondenterna lite olika aspekter, sett till att gora en
organisation som mojliggor skolutveckling. Alla respondenterna uttryckte att
det ligger inom ramen av rektors ansvar att utforma en organisation som leder
till utveckling. Leithwood, Mascall och Strauss (2009) beskriver det som
strategisk distribution - om formellt ledarskap foljer strukturer och protokoll
ar ett pragmatiskt ledarskap som sérskiljer strategiska fordelar dess
malorientering. Inte en problemlésning for stunden utan ett langsiktigt fokus
pa skolutveckling. Ur langsiktighet ar en utmaning hur man delar roller och
fasar in eller fasar ut dessa till olika personer. Har vill man na hallbarhet i
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stillet for fientlighet En utmaning for distribuerat ledaskap menade
respondenterna ar att, man maste fa in ratt underlag for att gora ratt analys och
hitta ratt atgarder. Det &r utmaningen med distribuerat ledarskap att man maste
utga fran ratt saker om det ska leda till skolutveckling.

Stegvis distribution — Det som upplevdes vara en utmaning i det distribuerade
ledarskapet var att identifiera personer i sin organisation som man kan delegera
ansvar till och att fd kollegor att leda varandra. Har ansag nagra av
respondenterna att det kunde ligga en svarighet i att kollegor leder varandra.
Har man inte mandat som kollega att leda sa kan det bli lite konflikter, det tar
tid att bygga upp menar respondenterna. Det beskriver Leithwood, Mascall
och Strauss (2009) i sin bild av distribuerat ledarskap dar en form ar stegvis
distribution — har menar han att genom att slappa kontrollen av ett toppstyrt
ledarskap och i stallet vidga bilden av ledarskapet framstar ett mer kvalitativt
pragmatiskt och strategiskt ledarskap. Har nar man professionell utveckling
genom att se styrkorna i organisationen. Talangfulla individer skapar en
kvalitativ organisation. Fokus blir relationer och attityder snarare an roller och
att man kanner sig delaktig

Distribution opportunistiskt - Respondenterna tolkade sin egen roll sett till
distribuerat ledarskap och menade att det géller att var 6dmjuk i sin roll som
rektor och att man inte utfar ifran att man sjalv har alla svar eller bésta idéer. |
stallet framkom det att flera av respondenterna ansag det viktigt att tanka ihop
sa att man far nagot vinklat ur flera olika synvinklar. Genom att man &r 6dmjuk
gor man fler delaktiga i arbetsuppgifterna samt skapar det mojlighet att faktiskt
lyfta styrkorna i organisationen. Hitta en balans mellan att vara den som har
det yttersta ansvaret att leda till att leda genom andra utan att for den sakens
skull tappa sitt mandat och upplevas som att man inte leder. Distribution
opportunistiskt - har beskrivs det distribuerade ledarskapet nagot som inte blir
utan ett ledarskap ar spritt i organisationen. Det &r accepterat och klargjort och
nagot som finns och inte behdver tilldelas nagon. Det distribuerade ledarskapet
tj&nar ett hogre syfte &n personen sjalv. Och mojligheten att utdka ledarskapet
ses som mojligheter for vem som helst som greppar mojligheten och tar
ledarskapet (Leithwood, Mascall och Strauss, 2009).

Kulturell distribution — En utmaning med distribuerat ledarskap ansag nagra
respondenter var i hur man iscensétter ett distribuerat ledarskap. Var borjar
man och hur far man det att fasta. Har lyfte flera respondenter utmaningen med
kulturer, som nagra sag som hinder, men som en respondent identifierat som
nagot bra. Den generella bilden utav ett distribuerat ledaskap bland alla
respondenterna var att ett distribuerat ledarskap leder till utveckling pa olika
plan. En &r den personliga utvecklingen som flera av respondenterna beskriver.
De menar att det starker medarbetarna genom att man involveras och forstar
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vagen framat. En respondent menar att allt man gor har ju en mening, och
genom att halla ihop fragor skapas en gemensam syn och da utvecklas man i
det. Detta beskriver Leithwood, Mascall och Strauss (2009) utifran kulturell
distribution — nar man natt den har nivan ligger det distribuerade ledarskapet
inbaddad i kulturen. Ledarskapet kdnns och syns, grdnsen mellan ledare och
foljare ar oklar men finns levande genom beslut och ansvarskanslan i
organisationen. Har finns en hog niva av sjalvkansla och sjalvsakerhet att
utéva distribuerat ledarskap. Den hér nivan hander inte bara av sig sjalv. Det
bygger pa strukturer och forvantningar, som i sin tur kraver en viss typ av
klimat.
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6 Diskussion

| detta kapitel finns metoddiskussion samt resultatdiskussion.
Resultatdiskussionen knyter an till studiens teoretiska referensram och tidigare
forskning. | avsnittet Slutsatser formuleras nagra sammanfattande reflektioner
utifran studien som helhet och sist knyter jag an till vidare forskning.

6.1 Metoddiskussion

Urvalet av respondenter kan anses representativt for studiens syfte. Alla som
deltog i studien var verksamma rektorer i forskolan. Larsson (2009) beskriver
en mojlighet till generalisering inom ramen av kvalitativ forskning som jag
finner intressant att reflektera utifran vad det galler min studie. Generalisering
genom kontextlikhet — det vill saga att generalisera utifran ett fokus pa likhet
mellan forskningskontexten och andra liknande sammanhang det vill séga min
studie. Sammanhanget avgor fenomenet eller monstret. Utifran urvalet sa
skulle man utifran Larsson (2009) syn att se pa generalisering aven kunna dra
vissa slutsatser, eller en antydan, utifran min kvalitativa studie kring hur
rektorer i forskolan ser pa distribuerat ledarskap. Den kvalitativa metoden har
dock varit relevant och motsvarat syftet val.

Forst tillfragades tjugofem personer, men da svaren fran respondenterna
gjordes en paminnelse. Da svaren fortfarande lat sig drojas utokades
forfragningarna till ytterligare tio personer. Anledningar till att respondenterna
lat svar droja eller att man avstod helt kan vara en hog arbetsbelastning hos
respondenterna vilket gor att intervjun inte prioriteras. Vidare kan man fundera
om amnet for studien upplevdes svar att svara pa. Tillforlitligheten i studien
kan paverkas da respondenterna kan ha olika uppfattning om vad distribuerat
ledarskap ar utifran varierade forkunskaper och erfarenheter. Undersokningen
skedde genom elva digitala intervjuer. Mojligt ar att fler fragor tolkats olika,
detta paverkar studiens reliabilitet. Det ar inte bara hur fragorna tolkas som
kan paverka studiens reliabilitet. Kroppssprak, verbala reaktioner och fragor
som stalls i andra hand — allt kan vara positiva eller negativa forstarkare under
en intervju (Kvale och Brinkman, 2009). Det som kan ses som eventuella
nackdelar med metodvalet &r att intervjusvaren &r ganska dppna och darmed
kan tolkas pa olika sétt.

Analysen av data kan man beskriva ar gjord i tva olika steg. Det forsta steget
ar beskrivande och det andra steget &ar analyserande. Genom en
sammanstallande resultatanalys framtrader en tydlig bild av resultatet kopplat
till fragestallningarna.
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6.2 Resultatdiskussion

Resultatet analyseras och diskuteras har i relation till studiens 6vergripande
syfte: att forstd hur rektorer i forskolan resonerar om det distribuerade
ledarskapet i forskolan samt bidra med en 6kad forstaelse av det distribuerade
ledarskapet.

Studiens resultat har svarat val mot studiens tre fragestéllningar pa ett tydligt
och strukturerat satt. Dessutom stammer studien Overens med tidigare
forskning. Fragestallningarna som ligger till grund for studien &r féljande:

* Vilka hinder och mojligheter finns med det distribuerade ledarskapet i
forskolan enligt rektorernas resonemang?

* Hur resonerar rektorer i forskolan att ett distribuerat ledarskap
paverkar forskolans organisation?

* Hur resonerar rektorer i forskolan vilka méjligheter till skolutveckling
som finns genom distribuerat ledarskap?

6.2.1 Rektors ansvar

Vad far en rektor dela? Vad kan en rektor dela? Resultat i min studie visade
att rektorerna i forskolan ser stora mojligheter att dela ansvar, dela ledarskap
och olika uppgifter inom och med sin organisation. Daremot var alla
inforstddda och tydliga med att det & dem som rektor som har det yttersta
ansvaret och uppdraget att leda och visa vagen mot visionen och malen, sa att
riktningen ~ blir  tydlig.  Jarl (2013)  beskrev  det  redan
decentraliseringsreformerna av skolan pa 1990-talet vikten av professionella
rektorer som &ar avgorande for skolutvecklingen. Det ar rektor som é&r
nyckelpersonen att ta ansvar for skolutvecklingen. Det kan dock visa sig att
organisationen vinner pa att ledarskapet distribueras pa flera. Och da garna pa
olika personer, grupper och olika funktioner (Fu, Liu, och Liao, 2018). Alla
respondenterna beskrev hur ett distribuerat ledarskap handlar om att fa med
hela i en gemensam malbild som leder till utveckling.

6.2.2 Skolutveckling

Det som framtradde tydligt i resultatet var att ett distribuerat ledarskap kan
bidra till skolutveckling genom att man hittar andra satt att arbeta med, detta
framst kopplat till hur man organiserade det distribuerade ledarskapet.
Resultatet visade att rektorerna ansag att det var viktigt att involvera fler
personer att leda. Och att dessa i sin tur, genom sin delaktighet och motivation,
mojliggjorde att involvera an flera i skolutvecklingen. Lika manga rektorer
som intervjuades lika manga olika satt kunde sattet att organisera det
distribuerade ledarskapet vara pa. Enligt Harris (2013) &r styrkt att distribuerat
ledarskap skapar potential att paverka individuella prestationer samt
organisatoriska resultat positivt, men att det sker endast under ratt
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forutsattningar. Det var ocksa en 6ppenhet bland rektorerna att ett distribuerat
ledarskap kunde organiseras pa andra satt an sitt, och det framtradde en tydlig
nyfikenhet bland rektorerna pa hur andra gor for att organisera for distribuerat
ledarskap. Min tolkning &r att det finns en vana i forskolan sen tidigare att
organisera om sin verksamhet, vilket dven applicerades bland rektorerna
utifran ett distribuerat ledarskap. Det viktigaste for rektorerna vara att det
skulle bli det basta for organisationen och dem som arbetar och verkar i den.
Enligt Spillane, Halverson och Diamond (2004) innebér ledarskapet att det ar
tydligt i samspelet mellan manga ledare. Det innefattar samordning pa ett antal
olika satt och i utférandet av manga uppgifter.

6.2.3 Den egna ledarskapspraktiken

Genom att se pa distribuerat ledarskap som en ledarskapspraktik, far ocksa
rektorn syn pa sig sjalv. Rektorerna i forskolan beskrev det som att bilden av
att vara den enda pa forskolan som kan leda inte ar en latt véag att ga. Det var
inte heller nagot som ansags var den ratta vagen. Flera av respondenterna hade
gjort analyser och tolkningar vad som kunde vara ett hinder eller en styrka
kopplat da till sitt eget ledarskap avseende ett distribuerat ledarskap. Hur ett
distribuerat ledarskap utformas handlar mycket om vem man sjalv ar som
rektor och ledare menade Mulford et al. (2007) menar att det handlar om att
ha en arlig och realistisk syn pa sig sjalv och att en skolledares framgang ligger
mycket hur man visar fortroende och respekt for larare och elever.

Samtliga respondenter i min studie ansag att ett hallbart ledarskap innebér att
lata fler personer i organisationen bli delaktiga i besluten, att driva utveckling
och att leda varandra i forbattringsprocesserna. Genom en stérre delaktighet
finns det mojligheter att astadkomma forandring lattare. De respondenterna
som hade god erfarenhet av att leda distribuerats beskrev det tydligt. Resultatet
visar att for att kunna organisera for ett distribuerat ledarskap, behéver man
darfor genomlysa sin ledarskapspraktik, och forst da kan man fa syn pa
mojligheten hur att involvera flera att leda. Har beskrev nagra rektorer som att
det &r ett stallningstagande som behéver goras. Om rektorer ska kunna &gna
mer tid at skolutveckling behdver hela organisationen fa mojlighet att hjalpas
at med det som inryms. Det skapar en delaktighet, ett engagemang och en
mojlig forbattring. Att gora tvartom, kan innebara att rektorn gar miste om en
outnyttjad resurs framkom det fran min studie. Bolden (2007) menar att det &r
battre med ett distribuerat ledarskap i komplexa pedagogiska organisationer i
stallet for att en eller ett fatal tar och forvéntas att halla ordning i verksamheten.
Vilket da ocksd mojliggor att rektor far mer tid att fokusera pa
utvecklingsarbete.
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6.2.4 Organisatoriska forutsattningar

Resultatet i min studie visar pa att organisatoriska forutsattningar vad det
géllde distribuerat ledarskap &r viktiga, till och med avgérande for att leda
distribuerat. Framst ansag rektorerna det var viktigt att ha identifierat vilka
styrkor som finns sin organisation. Resultatet visade att dessa styrkor
forstarkte rektorerna pa olika sétt och distribuerade sitt ledarskap genom de
personerna. Resultatet visar att rektorerna faktiskt anser att det gar att forandra
de organisatoriska forutsattningar som i sin tur kan leda till engagemang och
forbattring. En forandring var att utveckla en mer tillatande kultur, vilket flera
av rektorerna namnde i intervjuerna vid flera olika tillfallen. En sadan
forédndring var att skapa tillit och att man gemensamt formar och gor alla
delaktiga i skolutvecklingen far en kulturforandring. Men forutom kulturella
forandringar framgick det tydligt av resultatet att det ocksa ar viktigt att hitta
en struktur, identifiera karnfragan och nar man gjort det kan man jobba vidare.
Liljenberg (2015) anser att hinder for distribuerat ledarskap &r just strukturella
hinder sasom avsaknad av tid, fler palagda uppgifter och fasta formeringar
men aven de kulturella hindren. Det kunde ocksa handla om brist pa samsyn
nér det géller larare som ges uppdrag att verka for utveckling och larande. Det
behdver darmed finnas motesstrukturerna som mojliggor ett distribuerat
ledarskap. Aterkommande namnde respondenterna tid. Att skapa tid, att ta for
distribuerat ledarskap, for om det inte blir prioriterat utifran tid, da blir det i
stéllet ett hinder. Utmaningarna for forskolorna visar resultatet tydligt i studien
var att forskolorna ansags ha for lite tid utanfor ramarna

6.2.5 Olika roller

Resultatet visar att rektorerna ar val medvetna, och de lyfte det ur flera
aspekter, att deras roll som rektor behovs for att kunna leda, ge feedback och
sist men inte minst visa riktningen. Deras betydelsefulla roll. Annars kunde
olika konsekvenser uppsta, som i stéllet hindrade organisationen for att vilja
leda ihop. Det som kunde vara en utmaning i det distribuerade ledarskapet var
da forst att identifiera personer i sin organisation som man kan delegera ansvar
till och sedan fa kollegor att leda varandra. Enligt Hughes, Ginnett och Curphy
(2002) ar en effektiv ledare ndgon som far medarbetaren att kanna sig
uppskattad och att alla arbetar mot samma mal. En lyhord ledare som tillater
misslyckanden och just tar vara pa allas olikheter for att tillvarata den mesta
mojliga kompetensen. Dar anses medbestdmmande vara det basta ledarskapet.

Resultatet visade att det kunde ligga en svarighet i att kollegor leder varandra.
Har man inte mandat som kollega att leda s kan det bli konflikter, det tar tid
att bygga upp menade rektorerna. Bolden (2007) har identifierat tre faktorer
for att organisera for distribuerat ledarskap. Ett &r att ledarskap véxer fram
inom gruppen och dar det inte beror pa medarbetarnas positioner. Det andra ar
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att det finns en dppenhet inom organisationen dar vem som helst kan kliva
fram och leda sina kollegor. Och den tredje faktorn &r en variation av kunnande
inom organisationen. Har ser man varje persons expertis som nagot som kan
bidra till att leda sina kollegor. For att lyckas med det behdver man en plan
kring hur man iscensétter ett distribuerat ledarskap.

Respondenterna stallde sig foljande fragor: Var borjar man och hur far man
det att fasta? Men likavél som kultur kunde vara ett hinder visade resultatet att
forskolans kultur & andra sidan kunde vara en tillgang. Da forskolor dagligdags
samverkar 6ver mellan och tillsammans som team vilket respondenterna ansag
som en fordel for att utveckla distribuerat ledarskap mer. Genom att det finns
en vana att samarbeta redan ar det darfor nagot som kan underlatta distribuerat
ledarskap. Mayrowetz och Smylie (2004) har inom sin bild av arbetsdesignen
identifierat en variation av olika aktorer som paverkar flodet dar just varje
individs kunnande, utvecklingsbehov och néjdhet. Bilden visar just att for ett
distribuerat ledarskap ar vikten av att samhorigheten mellan flera aktdrer som
distribuerar ett ledarskap finns och hur tydlig och etablerad bilden av
skolutvecklingen &r

6.2.6 Att utga fran ratt saker

For att fa ett lyckat distribuerat ledarskap maste behovs ratt underlag for att
kunna gora ratt analys och hitta ratt atgarder visade resultatet. | allt ledarskap
behdver man utga fran ratt saker om det ska leda till skolutveckling. Ancona,
Gladstein Ancona och Bresman (2007) menar att distribuerat ledarskap
faktiskt 6ppnar upp for delad tolkning av vad som hé&nder i organisationen, och
med det kommunicera en gemensam bild av organisationen framat och utifran
det bidrar till nya sétt att gora saker som leder till skolutveckling.

6.3 Slutsatser

Utifran resultatet framtrader flera bilder av vilka hinder och méjligheter som
finns med det distribuerade ledarskapet i forskolan. Det ar en rektors
ledarskap, organisationens egen drivkraft och motivation samt hur flexibel
organisationens strukturer & som mojliggor ledarskapet. Tvartom blir dessa
hinder om man inte hanterar organisationen tillitsfullt.

Vad det galler hur ett distribuerat ledarskap paverkar forskolans organisation
marks tydligt i resultatet olika delar. Det krévs resurser i form av personer,
organisatoriska mojligheter och ett synsétt som ska synkas for att en rektor ska
na ett distribuerat ledarskap enligt Mayrowetz och Smylie (2004). Finns
resurserna sa skapas det forutsattningar for ett distribuerat ledarskap latt.
Medan avsaknad av resurserna forsvarar ett sadant ledarskap.

35(40)



Linneuniversitetet
Kalmar Vixjo

| resultatet syns det tydligt vilka mojligheter till skolutveckling som finns
genom distribuerat ledarskap. Samtliga respondenter ser distribuerat ledarskap
som en mojlig vag till skolutveckling. Att fordela ledarskap pa fler, att dela
kunskap och gora tolkningar ihop — kollegialt larande - ar en framgangsfaktor
i skolutveckling.

Kunskap och forskning finns pa omradet distribuerat ledarskap men det ar i
behov av att undersokas vidare sarskilt da sett till olika verksamhetsformer.
Bolden (2011) anser att det kravs mer forskning kring hur och varfor ledarskap
ar distribuerat och vem som kontrollerar det samt vad som &r mojligt att
distribueras.

Resultatet kan sammanfattas med att rektorerna i forskolan ser distribuerat
ledarskap utifran att fler personer an den formella rektorn leder som den form
av ledarskap som ar mest framgangsrikt for en forskola. Forutom att det ar ett
framgangsrikt satt att leda distribuerat menar Hoy och Miskel (2013) ocksa att
det ar nodvandigt i skolor att leda sa da de ar komplexa organisationer och da
en person inte kan ha formaga att ansvara for alla ledningsfunktioner.

6.4 Vidare forskning

Det har under studien framtratt ingangar, utifran distribuerat ledarskap kopplat
till rektor i forskolan, som kan ses som intressanta omraden att forska vidare
om. Forslag till vidare forskning inom detta omrade ar att gora fler, fordjupade
kvalitativa studier, utifran foljande inriktningar:

Distribuerat ledarskap mellan rektorer. Vilka former finns det att leda
distribuerat mellan rektorer, vad finns det for mgjligheter och vad skulle kunna
vara utmaningar?

Distribuerat ledarskap sett till kompetensforsorjning eller som mdojlig
karriarvag inom forskolan. Hur star distribuerat ledarskap sig da?

Distribuerat ledarskap inom forskolan sett helt ur en organisatorisk synvinkel.
Hur gor de rektorerna i forskolan egentligen nar det far till det distribuerade
ledarskapet i organisationen?
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Bilaga 1
Informationsbrev till rektorer i forskola
Hej,

Mitt namn &r Jessica Gustavsson och jag laser Magisterprogrammet i
Pedagogik pa Linnéuniversitet i Vaxjo. Min malsattning ar att ta min examen
under varen 2022 och jag ar darmed i full gang med att skriva mitt
examensarbete.

Amnet jag valt att studera ar distribuerat ledarskap och urvalsgruppen for min
studie omfattar verksamma rektorer i forskolan.

Jag har fordjupat mig i forskning kring det aktuella amnet, men har ocksa for
avsikt att ta hjalp av er verksamma rektorer i forskolan genom intervjuer.
Dérmed vill jag intervjua dig, som har kunskap, utbildning och erfarenheter
som ar vardefulla fér mig och mitt arbete. Studiens syfte ar att skapa en
forstaelse for vilka uppfattningar rektorer i forskolan har om distribuerat
ledarskap.

Min forhoppning ar att du ska bli intresserad av att delta i min studie.
Intervjuerna kommer att ske digitalt och beréknas ta mellan 30—45 minuter.
De kommer att spelas in for att sedan transkriberas. Jag har for avsikt att
genomfdra intervjuerna under de narmaste tva-tre veckorna.

Vid intervjun kommer jag att ta hansyn till Vetenskapsradet forskningsetiska
principer. Ditt deltagande behandlas konfidentiellt och data kommer att
anonymiseras. Det insamlade materialet kommer endast att anvandas i
vetenskapligt syfte och inte lamnas ut till utomstaende. Det innebar dven att
deltagandet ar frivilligt och om du sa skulle vilja sa kan du nar som avbryta
intervjun och dérmed ditt deltagande.

Resultatet av studien och arbetet i sin helhet kommer att publiceras i databasen
DiVA.

Om ni har nagra fragor eller funderingar ar ni valkomna att kontakta mig
eller min handledare fér mer information.

Val mott!
Med vénlig halsning
Jessica Gustavsson, student jg222gn@student.Inu.se

Karin Kilhammar, handledare karin.kilhammar@Inu.se
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Bilaga 2

Intervjuguide

Bakgrund
1. Hur gammal &r du?
2. Hur lange har du arbetat som rektor i forskolan?
3.  Rektorsprogrammet — inte paborjat, pagaende eller avslutat?
4.  Hur manga forskolor har du arbetet pa?

Erfarenhet

5. Vad innebér begreppet distribuerat ledarskap for dig?

Vad har du for erfarenhet av distribuerat ledarskap?

7. Vad kan det innebara att utova ett distribuerat ledarskap pa en
forskola?

o

Hinder och mojligheter

9. Kan du beskriva fér mig hur dina mojligheter med att utdva ett
distribuerat ledaskap ser ut?

10. Vill du beré&tta om hur det skulle kunna utformas?

11. Vad anser du att kravs for att skapa bésta forutsattningar for ett
distribuerat ledarskap?

12. Kan du identifiera utmaningar med/hinder for att utdva ett
distribuerat ledarskap?

Utvecklings- och organisationsfragor

13. Hur anser du att distribuerat ledarskap och en utvecklingsorganisation
paverkar varandra?

14. Kan du berétta om hur du tanker att distribuerat ledarskap paverkar
forskolans organisation?
15. Hur tanker du kring att om ett distribuerat ledarskap leder till

skolutveckling?
Ovriga fragor:

16. Nagot mer att tillagga?
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