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FORORD

Vi vill forst och framst tacka alla vara fantastiska forskolechefer som valt att stalla upp pa en
intervju med oss, denna uppsats hade inte kunnat slutféras utan dem. Vi uppskattar deras

Oppenhet och den tiden de tog for att bidra med viktig kunskap till denna uppsats.

Vi vill &ven rikta ett stort tack till familjerna Giannakis och Sidiropoulos som stottat oss under

hela denna process. Utan dem hade vi inte kunnat ta 0ss igenom denna intensiva period.

Ett tack ocksa till vara opponenter Nayra Fyrestam och Jenny Raappana som varit med oss fran
borjan och hjalpt oss se det vi inte har kunnat, samt var handledare Fotis Theodoridis som har

fatt oss att tinka “outside the box”.

Denna uppsats dedikeras till Georgios Sidiropoulos.

Despina Sidiropoulou Theodora Giannaki
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SAMMANFATTNING

Det har gjorts studier om den privata sektorn som visar pa att svenska chefer anammar globala
managementmodeller utan att reflektera 6ver vad detta kan ha for konsekvenser. Det har visat sig
att effekterna av detta har varit att vi rort oss bort fran den svenska ledarskapsmodellen trots att

den framstatt som framgangsrik.

| denna uppsats har vi identifierat centrala drag i det svenska ledarskapet, dessa ar maktdistans,
delaktighet och konsensus. Vidare har vi undersokt vad som har hdnt med den svenska
ledarskapsmodellen i den offentliga sektorn och om den har foérandrats efter inférandet av New
public management med hjélp av de centrala dragen. Vi har valt att begrénsa oss till
forskoleverksamheten och forskolecheferna i Stockholms kommun. Teorierna vi har utgatt ifran

ar den svenska modellen, den svenska ledarskapsmodellen och New public management.

Vi har utfort en kvalitativ tvarsnittsanalys dar vi intervjuat fem forskolechefer som leder och
samordnar arbetet pa forskolan. Denna uppsats avser att visa i vilken man de tre centrala dragen i
den svenska ledarskapsmodellen har férandrats och pa vilket satt. Resultatet vi fann &r att den
laga maktdistansen har blivit hdg och i samband med detta har aven delaktighet och konsensus
paverkats negativt. Slutsatsen som dragits &r att vi ror oss bort fran den svenska

ledarskapsmodellen.

Nyckelord: Svenska modellen, Svenska ledarskapsmodellen, New public management,
konsensus, maktdistans, delaktighet.
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“People know what they do, they know why they do it,
but what they don't know is what they do does” (Foucault)
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1. INLEDNING

1.1. BAKGRUND

Under 1900-talet véxte den svenska modellen fram och idag anvands den som ett begrepp for att
forklara det svenska samhallets utveckling. Forskare har flera olika uppfattningar om bade vad
begreppet innebar och nar det uppkom, det man dock enas om ar att den nadde sin topp mellan
1950- och 60-talet. Tva aspekter forskare menar att den svenska modellen kan kopplas samman

med ar Saltsjobadsavtalet och den svenska valfardsstaten.!

Under storsta delen av 1900-talet forde Sverige en socialdemokratisk politik vars storsta
framgang lag i att bygga ut den offentliga sektorn for att ge invanarna i landet béttre
levnadsstandard.? Sverige siktade pé att uppna full sysselsittning, ekonomisk trygghet och
jamlikhet, dessa tre mal anvandes for att fa en jamnare inkomstférdelning i landet och minska
fattigdomen. Malen utgor de viktigaste hornpelarna i den svenska modellen, vilken enligt Assar
Lindbeck, professor i nationalekonomi, kannetecknas av “ett samhélle dominerat av stora och

centraliserade institutioner”.®

Socialdemokraternas 44 oavbrutna ar i makten resulterade i att arbetarrorelsen kunde vaxa sig
stark.* Under denna period kom man fram till att arbetsmarknadsparterna Landsorganisationen
(LO) och Svenska Arbetsgivarforeningen (SAF) skulle sjalva fredligt komma fram till 16sningar
vid konflikter. Detta ledde till det omtalade Saltsjobadsavtalet. Vid mitten av 1950-talet

utvecklades ocksa ett samarbete mellan regeringen och LO®, vilket ledde till att LO fick

! Thullberg, P, Ostberg, K (1994). Den svenska modellen. s. 5-6
2 Leion, A (1974). Den svenska modellen s. 21, 27

% Lindbeck, A (1998). Det svenska experimentet. s. 13

4 Thullberg, P, Ostberg, K (1994). Den svenska modellen. s. 27
5 Thullberg, P, Ostberg, K (1994). Den svenska modellen. s. 6

1
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mojligheten att paverka beslutsfattandet angdende I6nepolitiken.® Denna utveckling i det svenska

samhallet gallande beslutsprocesser star for kompromiss och konsensus.’

Den svenska ledarskapsmodellen som i hdg grad praglats av den svenska modellen, har genom
aren varit framgangsrik.2 Enligt Fredrik Tell, professor i foretagsekonomi, har det svenska
ledarskapet formats av samhéllskulturen i férhallande till relationsorientering,
konsensusorientering, 1dg maktdistans och hig oséakerhetstollerans.® Den kannetecknas av
medbestammande och prestigeloshet, det vill sdga att manga beslut fattas gemensamt av bade
ledare och medarbetare, samt att relationen mellan ledare och medarbetare ska vara 6ppen. Trots
den svenska modellens framgang har det de senaste aren hant nagot i Sverige som, enligt
Eurofounds (europeiska institutet for forbattring av levnads- och arbetsvillkor)?, lett till att

medarbetarinflytandet sjunkit gentemot andra skandinaviska lander. !

Paivi Riestola, forskare i arbetsvetenskap, forfattare till doktorsavhandlingen ”Chef'i en
hogpresterande kultur” menar att svenska chefer anammar globala managementmodeller utan
storre atanke pa konsekvenserna som detta kan innebara. | hennes doktorsavhandling undersokte
hon vad som hade hant nér ett svenskt privat foretag hade kopts upp av en stérre koncern. Hon
undersokte hur ledningen tolkade och implementerade managementkonceptet Hogpresterande
kultur vilket pastas 6ka medbestammandet. Eftersom ledningen bestdmde vilken
managementmodell som skulle anammas fanns det risk for att den inte skulle passa in i

resterande organisationens kultur.

Hon kom fram till att globala management modeller har fatt stort faste i Sverige, detta for att de

tros ha en positiv paverkan pa medarbetarinflytandet, hennes slutsats visar trots detta att det

& Leion, A (1974). Den svenska modellen. s. 50

" Thullberg, P, Ostberg, K (1994). Den svenska modellen. s. 6

8 http://chef.se/trendkansliga-chefer-hotar-svensk-ledarstil/ (2014-02-21)

9 Magnusson, Ottosson (2012). Den hallbara svenska modellen — innovationskraft, fornyelse och effektivitet. s.250
10 Eurofound (2014) http://www.eurofound.europa.eu/about/ (2014-06-07)

1 http://chef.se/trendkansliga-chefer-hotar-svensk-ledarstil/ (2014-02-21)
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motsatta sker. Dessutom visar det sig att implementering av nya managementmodeller leder till

att vi ror oss bort fran den svenska ledaskapsmodellen. 1213

| den offentliga sektorn syns dven en tydlig trend i att nya managementmodeller har
implementerats for att bland annat 6ka effektiviteten.!* Den offentliga sektorn dven kallad for
den gemensamma sektorn, ° bestar bland annat av sjukvard, rittsvasendet, utbildning, barn- och
aldreomsorg och trafikfragor, vilka ar stommen for Sveriges samhallsutveckling. Samtidigt som
demografiska férandringar, nya politiska prioriteringar och ekonomiska kriser skedde i samhallet
borjade den traditionella offentliga organisationen ifragasattas. *® Det borjade dven bli viktigt att
vara kundorienterad for att verleva pa marknaden.!’ Detta ledde till en reformering av den
offentliga sektorn. Decentralisering, privatisering och en stravan att efterlikna privata foretag har
statt i fokus for detta forandringsarbete. Dessa idéer aterfinns i New Public Management som

fran och med nu kommer att betecknas som NPM, en av de globala managementmodellerna.'®

1.2. PROBLEMDISKUSSION

Under 1990-talet fanns det i Sverige en allman blid om vad svenskt ledarskap innebar.
Ledarskapets karaktaristiska egenskaper uppmérksammades mycket i skola, forskning och
samhéllsdebatter under hela 90-talet. Det uppfattades som unikt och framgangsrikt da det var ett
ledarskap som skapats ur den svenska kulturen och de allménna véarderingarna. Konsulter
jobbade med att implementera denna typ av ledarskap i olika foretag. Detta for att det ansags att

den svenska ledarskapsmodellen var anledningen till de stora svenska féretagens framgangar.®

12 http://chef.se/trendkansliga-chefer-hotar-svensk-ledarstil/ (2014-02-21)
13 Riestola, P (2013). Chef i en hogpresterande kultur.

14 http://www.dn.se/debatt/vara-yrken-har-kidnappats-av-ekonomernas-modeller/ (2014-03-10)
15 http://www.ne.se/lang/offentliga-sektorn (2014-03-10)

16 Holmberg 1, Henning R (2003). Offentligt ledarskap — om forandring, fornyelse och nya ledarideal.
7 Huzell H, (2005). Management och motstand: Offentlig sektor i omvandling — en fallstudie.
18 Holmberg 1, Henning R (2003). Offentligt ledarskap — om forandring, férnyelse och nya ledarideal.

19 Magnusson, Ottosson (2012). Den hallbara svenska modellen — innovationskraft, fornyelse och effektivitet. s.189
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Pa senare ar har globala managementmodeller fatt stort fotfaste i Svenska foretag och man kan

fraga sig varfor da den svenska modellen ansags som framgangsrik.

Paivi Riestola menar att globala managementmodeller orsakar stora forandringar vad galler
organisation och ledning i foretaget de implementeras i och hon séger aven att svenska chefer har
blivit for trendkansliga och anammar managementmodeller utan att varna om den egna

modellen.?°

Utifran tidigare studier kan vi se att den globala managementmodellen NPM har implementerats

i den offentliga sektorn. For att dessa modeller och inte minst NPM ska kunna fungera i
praktiken stills det nya krav pé ledningen i organisationen samt pa chef- och ledarskap.?! I Paivis
studie infordes konceptet Hogpresterande kultur och det visade sig att det paverkar det svenska
ledarskapet i den privata sektorn, paverkar da NPM det svenska ledarskapet i den offentliga
sektorn? Och i sa fall i hur stor utstrackning kan NPM férandra den svenska ledarskapsmodellens

karaktarsdrag da den avspeglar det svenska samhéllet och medborgaren?

1.3. SYFTE

Syftet med denna uppsats &r att identifiera ndgra centrala egenskaper i den svenska
ledarskapsmodellen och undersoka om de foéréndrats i och med inférandet av New public

management.

1.4. AVGRANSNINGAR

Eftersom den offentliga sektorn ar s& bred valde vi att begransa oss till barnomsorgen, narmare

bestamt forskoleverksamheten i Stockholms kommun.

20 http://chef.se/trendkansliga-chefer-hotar-svensk-ledarstil/ (2014-02-21)
2 Holmberg I, Henning R (2003). Offentligt ledarskap — om forandring, fornyelse och nya ledarideal.
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2. TEORI

2.1. DEN SVENSKA MODELLEN

Begreppet den svenska modellen véxte fram under 1930-talet?2. Den saknar en tydlig
vetenskaplig definition utan syftar pa det som anses vara typiskt svenskt. Forskare runt om i
varlden anvénder sig av detta begrepp och anser att den svenska modellen har varit ensam i sitt
slag da man lyckats behalla ett lugnt samhalle, fritt fran uppror, under industrialiseringens

gang.

Nér Sverige lamnade det agrara samhéllet och dvergick till en industristat férandrades ekonomin
drastiskt.?* Under denna tid framtill 1932 praglades samhéllet av standiga strejker da de var
ddrmed tvungna att sléss om bland annat hégre l6ner och béttre arbetsvillkor.?® Tva utmérkande
handelser under denna period var borskraschen 1929 och Adalen 1931, dér ett antal

demonstranter omkom nar militaren skét mot ett demonstrationstég.?

Nar Socialdemokraterna &r 1932 kom till makten?’ ansag de att den basta losningen for att
hantera arbetskriserna var uppna arbetsfred.?® Béde regeringen, Svenska Arbetsgivarféreningen
(SAF) och Landsorganisationen (LO) var trotta pa standiga arbetsmarknadskonflikter och var
redo for en kompromiss. Nar LO och SAF tillkallades for att diskutera hur parterna skulle I6sa

detta kom de fram till det s& kallade Saltsjobadsavtalet 1938.2° Avtalet handlade framférallt om

22 LLundberg, E (1985) "The Rise and Fall of the Swedish Model" s.1

23 Thullberg, P, Ostberg, K (1994). Den svenska modellen. s. 5

24 Magnusson, Ottosson (2012). Den héllbara svenska modellen — innovationskraft, férnyelse och effektivitet. s.11
% Thullberg, P, Ostberg, K (1994). Den svenska modellen. .20

26 http://www.lo.se/start/om_oss/historisk_tillbakablick/1920 1939 (2014-04-11)

27 http://www.lo.se/start/om_oss/historisk_tillbakablick/1920 1939 (2014-04-11)

28 Magnusson, L (2006). Haller den svenska modellen? Arbete och vélfard i en global véarld. s.53

29 Magnusson, L (2006). Haller den svenska modellen? Arbete och valfard i en global varld. s.54
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att parterna sjalva skulle 16sa arbetskonflikterna utan att staten skulle ingripa.*° Parterna kom

dven fram till en férhandlingsordning som gjorde det svarare att starta strejker.®

Under efterkrigstiden (1945-1967) visade det sig tydligt att stat och arbetsmarknadsparter var
beroende av varandra. Trots att man till en borjan motsatte sig detta var man till slut tvungen att
finna sig i situationen och samarbeta.? LO-ekonomerna Gosta Rehn och Rudolf Meidner tog
fram en modell dar malet var att uppna ekonomisk tillvaxt, jamnare inkomstfordelning och lag
inflation.® Detta skulle dstadkommas genom att staten skulle skéta den ekonomiska politiken,

medan fackféreningen skulle ha hand om Iénepolitiken.®*

1970-talet praglades av strejker som handlade om manniskans arbetsrétt. Detta resulterade i
uppkomsten av lagar sa som Lagen om anstallningsskydd (1974) och Medbestammandelagen
(1977).35 Nar Sverige globaliserades ledde detta till stora forandringar i den svenska ekonomin,
man blev bland annat utsatt for internationell konkurrens.® Under 1980-talet fick Information
and Communication Technology (ICT) sitt stora genombrott, férdelarna med ICT var bland annat
flexibilitet och decentralisering.®” Det skapades nya forutséttningar for hur produktion och arbete

skulle organiseras.®

| borjan av 1990-talet drabbades Sverige av en lagkonjunktur till foljd av en ekonomisk

overhettning som skedde pé slutet av 1980-talet.3® Denna kris var den kraftigaste sedan 1930-

30 http://www.lo.se/start/om_oss/historisk_tillbakablick/1920 1939 (2014-04-11)

31 Magnusson, L (2006). Haller den svenska modellen? Arbete och valfard i en global varld. s.54
32| eion, A (1974). Den svenska modellen. s.148

33 http://www.lo.se/start/om_oss/historisk_tillbakablick/1960 1979 (2014-04-11)

34 Leion, A (1974). Den svenska modellen. s.148

35 http://www.lo.se/start/om_oss/historisk_tillbakablick/1960 1979 (2014-04-11)

36 Magnusson, Ottosson (2012). Den héllbara svenska modellen — innovationskraft, férnyelse och effektivitet. s.12

37 Magnusson, L (2006). Haller den svenska modellen? Arbete och vélfard i en global véarld. s.91
38 Magnusson, Ottosson (2012). Den hallbara svenska modellen — innovationskraft, fornyelse och effektivitet. s.12

39 Magnusson, L (2006). Haller den svenska modellen? Arbete och vélfard i en global véarld. s.91
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talet och resulterade i reducerad konsumtion och hdg arbetsloshet. Enligt nationalekonomen
Assar Lindbeck sjonk produktionen med 15 % och arbetsléshet hade okat till 13 %.%

Ekonomiska och politiska reformer, sdsom regeringsskiften och olika krishanteringar som
skedde under 1990-talet medfdrde markanta fordndringar i den svenska modellen, trots detta

lever den kvar i vart samhalle till en viss del 4n idag.*!

2.2. DEN SVENSKA LEDARSKAPSMODELLEN

Det har gjorts studier kring den svenska ledarskapsmodellen dar forskare utifran olika synvinklar
forsokt beskriva vad svenskt ledarskap ar. Nagot dessa studier har gemensamt &r att konsensus
betonas av forskarna som typiskt for svenska ledare. Vi har med hjélp av tidigare studier forsokt

fanga det som kéannetecknar det svenska ledarskapet.

2.2.1. SVENSKT LEDARSKAP UTIFRAN TRE PERSPEKTIV

I boken ”Den héllbara svenska modellen” diskuterar Ekstedt, docent i ekonomisk historia, och
Henning, docent i statsvetenskap, huruvida det finns spar av den svenska modellen i det svenska
ledarskapet. Detta resoneras utifran tre perspektiv; Maktperspektivet, Human Resource —
perspektivet och Organisationsperspektivet.*?

Maktperspektivet

Det svenska ledarskapet kannetecknas av en lag distans mellan ledare och medarbetare. | Sverige
fattas beslut gemensamt dar dialog och diskussion &r centralt, detta till motsats fran andra
organisationer i andra lander som i stéllet grundar sig pa order fran ledare till medarbetare. |
Sverige ar inte alltid makt och position synonymer utan det &r snarare individer med kunskap och

kompetens som ses som de storre maktinnehavarna. Ledare koncentrerar sig pa

40 Lindbeck, A (1998). Det svenska experimentet. s. 80
41 Magnusson, Ottosson (2012). Den hallbara svenska modellen — innovationskraft, férnyelse och effektivitet. .9

42 Magnusson, Ottosson (2012). Den hallbara svenska modellen — innovationskraft, férnyelse och effektivitet. s.190
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relationsorientering dar det ar viktigt att halla goda relationer med sina medarbetare. Denne ska

liknas vid en coach som for teamet mot det gemensamma malet.*®

Human Resource-perspektivet

Ledare gar under mottot de anstallda ar foretagets viktigaste resurs. Genom att ha detta som en
grundtanke laggs fokus pa hur ledaren ska motivera sina medarbetare vilket gors genom olika
beldningssystem. Det svenska ledarskapet kan liknas vid det femte behovet i Maslows
behovstrappa som handlar om sjalvforverkligande. Det viktigaste for ledaren ar att ge sina
medarbetare uppgifter dar de har mojlighet att utvecklas vilket dkar sjalvfortroendet och

engagemanget. Utefter detta forandras dven synen pa organisering, styrning och kontroll.**

Organisationsperspektivet

Menar pa att foretag infor fornyelseprogram som syftar till att forandra ledare och medarbetares
tankesatt. Enligt forfattarna har Produktivitetsdelegationen kommit fram till att majoriteten av
organisationer i Sverige ar traditionellt arbetsorienterade, dock tar de upp ett antal exempel pa
foretag som forsokt sig pa nya metoder. Ett exempel som tas upp ar hur ABB forsokte motivera
och engagera sina medarbetare genom att lata dem vara delaktiga i affarsprocesserna fran borjan

till slut.*®

2.2.2. SVENSKT MANAGEMENT
| boken Goda utsikter, skriven av Sten Jonsson beskriver han ur det intervjumaterial som
samlades in hur han urskilde vissa likheter i svaren som gjorde att det svenska ledarskapet kunde

struktureras i fyra kategorier;*°

43 Magnusson, Ottosson (2012). Den héllbara svenska modellen — innovationskraft, férnyelse och effektivitet. s.191
44 Magnusson, Ottosson (2012). Den hallbara svenska modellen — innovationskraft, férnyelse och effektivitet. s.191
45 Magnusson, Ottosson (2012). Den hallbara svenska modellen — innovationskraft, férnyelse och effektivitet. s.192

46 Jonsson, S (1995). Goda utsikter — Svenskt management i perspektiv. s. 322
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Den informella karaktaren pé ledningsarbetet, ses som bade en styrka men ocksé en svaghet.*’
Svagheten med detta &r att ledarskapet ses som oprecist och otydligt. Detta syns tydligare vid
jamforelser med andra kulturer som har en auktoritar syn pa ledarskap. Dar forvantar de sig att
en chef ska vara tydlig med vad han vill att medarbetarna ska gora. | sadana kulturer anses en
chef vara svag om han ber om rad fran andra. Det positiva med en sadan typ av ledarskap ar att
det ger medarbetaren en chans att ta plats och bidra med kreativitet och idéer till en mer lyckade
problemldsningar. Dessutom minskas avstandet mellan chef och medarbetare da chefen ofta
delegerar uppgifter till sina medarbetare. Decentralisering &r, enligt Jonsson, ndgot som kan ses
som valdigt positivt under forutsattningen att chefen visar fortroende for medarbetarens formaga
att klara av uppgiften han delgivits. Delegerar chefen en uppgift dér ansvaret ar begrénsat och det
onskvarda slutresultatet ar valdigt specifikt ser han det snarare som ett sétt att 6ka den centrala

ledingens makt.*®

Internationalisering, denna kategori tar upp att Sverige som hade lite hemmamarknad tvingades
expandera sina foretag i utlandet. Detta ger cheferna majligheten att utveckla egenskaper sa som
lyhordhet.*®

Fa andra med sig, innebér att chefen ar skicklig pa att argumentera och pa sa satt fa andra pa sin
sida, chefen ska vara engagerad, ihardig och uthallig for att uppna detta. Jonsson menar att detta
ar ett typiskt drag for ledare i flera kulturer, men syns tydligt i Sverige da det ar en kultur som
kannetecknas av decentralisering och informalitet.>° Beslut tas efter diskussioner dar alla har
chansen att bidra med en asikt och det &r séllan att en svensk chef konfronterar sina medarbetare
om de inte haller med om ett visst beslut, man ar man om att lyssna pa den andres asikt och om

ledaren trots det haller fast vid sitt beslut ska den fa medarbetaren att forstd genom diskussion.>!

47 Sveningsson, S, Alvesson, M (2010). Ledarskap. s.57
48 Jonsson, S (1995). Goda utsikter — Svenskt management i perspektiv. s. 321
49 Sveningsson, S, Alvesson, M (2010). Ledarskap s. 57
50 Jénsson, S (1995). Goda utsikter — Svenskt management i perspektiv. s. 326

51 Jénsson, S (1995). Goda utsikter — Svenskt management i perspektiv. s. 327
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Saklighet, denna punkt kan hardraget beskrivas som att anstallda i Sverige ar hederliga och
respekterar regler.> Har menar Jonsson att aspekter som befordran och l6nehojning endast sker
om det finns en grund for det och inte av anledningen att man har en néra anknytning till en chef
som séarbehandlar en. Med saklighet menas ocksa att medarbetarna uppmuntras att vanda sig till
chefen om problem skulle uppsta. Detta till skillnad fran andra kulturer dar man ombeds att ga

till en avdelningschef i forsta hand.>

2.2.3. FEM BESTANDSDELAR | SVENSKT LEDARSKAP.

I boken I spetsen for sin flock™ skriver Anders Kallstrom, ekonomie doktor, om vad som
kannetecknar svenskt ledarskap och hur det skiljer sig ifran andra ledarskapsstilar. Boken baserar
sig pa 22 intervjuer med svenska foretagsledare som Kallstrom har utfort tillsammans med Sten
Jonsson och Stefan Tengblad, bada professorer i foretagsekonomi. | ett av kapitlen diskuterar
forfattaren de fem bestandsdelarna som narmast kan utgora den svenska ledarskapsmodellen,

dessa ar vision, kommunikation, konsensus, tvang och kontroll.

Vision

En viktig utgangspunkt for svenska ledare &r att ha en tydlig vision for att tillsammans med
medarbetarna arbeta mot ett gemensamt mal.>* For att visionen ska kunna uppnés maste forst och
framst ledaren tro pa den for att sedan kunna 6vertyga sina medarbetare, pa sa satt blir

kommunikationen enklare da alla &r medvetna om de mal organisationen stravar efter att nd.>

Nar visionen ska utformas behover ledningen ha i atanke att visionen ska vara enkel att forsta av
majoriteten av medarbetarna. Da ledningen forsoker halla den kortfattad utelamnas detaljer,
vilket kan leda till att visionen blir otydlig och detta ger medarbetarna ett tolkningsforetrade.

Dock skriver Kallstrom att detta inte ska ses som nagot negativt utan snarare som ett satt att

52 Sveningsson, S, Alvesson, M (2010). Ledarskap s. 57
53 Jénsson, S (1995). Goda utsikter — Svenskt management i perspektiv. s.328
54 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s. 41

55 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s. 42
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engagera medarbetaren i organisationen da denne far méjlighet att tillampa sina egna kunskaper.

Han menar aven pa att svenskt ledarskap kannetecknas av just denna typ av otydlighet.*

Kommunikation
Kommunikation mellan ledningen och medarbetarna ar nagot som é&r viktigt for att uppfylla
visionen organisationen har. Kéallstrom tar upp olika drag som kannetecknar god kommunikation,

tre av dessa ér:

» Enkel kommunikation: Budskap som tycks vara sjalvklara for ledningen kan i vissa fall
utifran medarbetarnas syn uppfattas som komplexa. Detta &r nagot som en ledare maste ta
hansyn till da det i annat fall kan sta i vagen for organisationens framgang. Darfor ar det
viktigt att saker som budskap, vision, strategier och organisationskultur ar enkelt

formulerade.

> Uthallig kommunikation: | organisationer dar informationsflodet ar stort ar det viktigt att
ledningen ar ihardig och artikulerar budskapet manga ganger da det annars kan uppfattas

som oviktigt. °’

» Konsistent budskap: All form av kommunikation i en organisation bor vara konsekvent.
Det ar viktigt att ledningen inte forandrar budskap som kan ses som centrala for
medarbetarna utan vésentliga skél. Lika viktigt ar det att ledningen upptrader pa ett satt

som ses som motsagelsefritt. 5

Konsensus
"Du kan leda en hiist till brunnen, men du kan inte tvinga den att dricka.”™® Med detta citat

menar Kéallstrom att konsensusorienterat ledarskap gor att medarbetarna tar ett steg langre an om

%6 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s. 43
57 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s. 47
%8 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s. 48

%9 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s. 54
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de hade tvingas folja en vision de inte tror pa. Forfattaren sager ocksa att det ar viktigt att man
lever i en kultur dar det finns en ben4genhet till att uppnd gemensam forstéelse.®® Genom att
medarbetarna vagar delta och engagerar sig i diskussioner dar deras synpunkter beaktas istéllet

for att ignoreras och beslut fattas utifran dessa uppstar konsensus.5!

Tvang

Trots att det svenska ledarskapet kdnnetecknas av att ledaren genom dialog forsoker 6vertala
medarbetarna om vad som bor goras kan det komma till en punkt dar ledarens tdlamod tar slut.
Dock sker inte detta forran ledaren ar fullt saker pa att denne inte kan férmedla vidare budskapet.
| sddana situationer far medarbetaren tva alternativ, antingen att finna sig i visionen

organisationen har eller avga. 2

Kontroll

Enligt Kallstrom har kontroll tva olika roller, for det forsta ar det viktigt for att kunna vara saker
pa att alla forstar visionen och att medarbetarna lever upp till den. For det andra anvander
ledaren kontroll som ett verktyg for att visa att medarbetaren och det arbete han utfor ar
betydelsefullt. Han skriver dven att det &r viktigt att halla medarbetarnas motivation uppe genom
att ge dem aterkoppling pa deras arbete. Medarbetarna vill garna att ledaren ska ge berém som
grundar sig pa deras prestationer.%®

80 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s. 54
61 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s. 55
62 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s.57

83 Kallstrom, A. (1995). | spetsen for sin flock — normer for svenskt management. s. 59
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2.3. NEW PuBLIC MANAGEMENT

Sedan 1980-talet har det skett ett antal omorganiseringar och rationaliseringar som till stor del
paverkat den offentliga sektorn. Vissa av dessa forandringar berodde pa att man ville gora
besparingar i stat och kommun, dock &r anledningarna fler och mer djupgaende &n sa. Dessa
forandringar gar enligt forskare under namnet New public management.5* Dock ar det viktigt att
klargora att innebdrden av NPM inte &r tydligt definierad, utan det rader delade asikter bland

forskarna om dess innebérd och anledningen till dess uppkomst.®®

Michael Power, professor och forfattare av boken The audit society”, menar att det finns ett
allmént antagande om att NPM implementeras i den offentliga sektorn for att motverka den
pastadda ineffektivitet byrakratin medfor. Han sager vidare att det talas om NPM som ett radikalt
forandringsprogram, vilket syftar till att f den offentliga sektorn att efterlikna privata foretag.5®

2.3.1. HOODS KARAKTARISTISKA DRAG

| Chrisopher Hoods artikel ”The new public management in the 1980°s” (1995), lyfts det fram
sju karaktaristiska drag som beskriver NPM. Det forsta draget syftar till en disaggregering av den
offentliga sektorn inom mindre och sjélvstyrda enheter. Det andra &r att konkurrensutsatta den
offentliga sektorn bade mot varandra men ocksa mot den privata sektorn. Tanken med detta ar att
reducera kostnaderna, men bibehalla samma kvalitet. Det tredje innebéar att man infor
managementtekniker som harstammar fran den privata sektorn, samt infor beléningssystem. Det
fjarde draget kan beskrivas med Hoods fras ”’do more with less”, det vill séga att det 1dggs stort
fokus pa att reducera direkta kostnader samtidigt som arbetsdisciplinen okas. Tydligare
chefspositioner utgor det femte draget, med det menas att cheferna ska vara mer aktiva i
organisationen. Det sjatte draget har som central punkt att stalla upp tydliga mal dar

prestationerna kan laggas sida vid sida for att kunna bedéma resultatet. Det sjunde och sista

64 Hasselbladh, H, Bejerot, I, Gustafsson, R (2008). Bortom New Public Management. s. 7
8 Almaquvist, R (2012). New public management — om konkurrensutsattning, kontrakt och kontroll. s.21
% pPower, M (1999). The Audit Society — Rituals of Verification. s.43
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draget menar pa att fokus flyttas fran input till output det betyder att resultatet ses som viktigare

an sjalva tillvigagangsattet.®’

2.3.2. KONKURRENS, KONTRAKT OCH KONTROLL
I Roland Almqvists bok “New Public Management” (2006) tar han upp tre begrepp som han
kallar for grundidéerna som utgér NPM.®8 Dessa ar konkurrensutsattning, kontraktstyrning och

intern kontroll.

Traditionell ekonomisk marknadsteori menar pa att kvaliten 6kar om det finns flera aktorer som
tavlar for att leverera en och samma tjanst.®® Ménga ganger handlar det inte om en existerande
konkurrens utan bara tanken av att nya konkurrenter intrdder marknaden ar tillracklig for att
motivera organisationerna att 6ka sin effektivitet.”> Osborne och Gaebler skriver att konkurrens
leder till empowerment da medborgaren far en 6kad makt. Medborgaren ses istéllet som kund da
den har méjligheten att exempelvis valja mellan skolor, férskolor och sjukvard.” Den andra
grundidén ar kontraktstyrning, dér ses organisationen som en bestallare av tjanster och de som
producerar tjansterna kallas for utforare. Den sa kallade bestallar-utférarmodellen gar ut pa att
for det forsta skilja politikerna fran utférarorganisationen, det andra gar ut pa att ge makt at den
som forbrukar tjénsten, det vill séga medborgaren.’? Det tredje handlar om att utsétta den
offentliga sektorn for anbudskonkurrens och pa sa satt gora verksamheten mer kostnadseffektiv.
Slutligen pratar Almgvist om intern kontroll och styrning i verksamheten, nagra vasentliga
punkter som han tar upp ar decentralisering och malstyrning. Decentralisering som upp kom

under 1900-talet” handlar om att dela upp verksamheten i mindre avdelningar som ar enklare att

5 Hood, C (1995). The “New Public Management” In The 1980s: Variations On A Theme.. s. 96-97

88 Almgvist, R (2012). New public management — om konkurrensutsattning, kontrakt och kontroll. .25
8 Almgvist, R (2012). New public management — om konkurrensutsattning, kontrakt och kontroll. s.39
0 Almgvist, R (2012). New public management — om konkurrensutsattning, kontrakt och kontroll. s.42
"L Osborne, D, Gaebler, T (1992). Reinventing Government. .99

2 Almgqvist, R (2012). New public management — om konkurrensutsattning, kontrakt och kontroll. s.60

8 Almgqvist, R (2012). New public management — om konkurrensutsattning, kontrakt och kontroll. s.85
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kontrollera. "4 Anledning till att detta gjordes var for att oka effektiviteten i organisationen, bade
internt och externt.” Malstyrning i sin tur anvands som en metod for decentralisering dar ledning
och chef gemensamt beslutar vilket resultat och mal som ska uppnas samt framfor dessa for
arbetarna. Darefter far de fria hander att besluta vilka metoder som ska anvandas for att uppna

malkravet.’®

2.5. TIDIGARE FORSKNING

Det har gjorts tidigare forskning som visar pa vilka effekter inforandet av NPM har haft pa
ledarskapet i skolan. I artikeln ”A Scandinavian Perspective on Educational Leadership” skriven
av Lejf Moos och Jorunn Moller tas detta upp ur ett skandinaviskt perspektiv. De skriver att nya
lagar formades och nya laroplaner kom till under mitten av 80-talet som paverkade rektorernas
arbetsforhallanden. Administrationen av skolan delegerades fran staten till kommunen med
motiveringen att det blir mer demokratiskt da de som utnyttjar tjansterna kan paverka dem. Dock
menar forfattarna att det finns motsattningar till detta och att staten inte hade rad att bygga upp
ett system som reglerade hur mycket pengar skolorna skulle fa och decentraliserade darfor
ansvaret till en lagre niva. 1 och med detta sattes rektorerna i klam eftersom det var tvungna att
balansera kommunernas nya krav pa effektivitet och kundorientering, samtidigt som de skulle
halla en kvalitet i och med att det sattes upp mal pa utbildningen fran riksdagen. Dessutom
pressades rektorerna av deras medarbetare, da de forlitade sig pa att rektorn skulle skydda skolan
fran all denna externa press. Férandringarna som skedde var att rektorn fick kad formell makt,
hade det storsta ansvaret vid implementering av malen som stalldes fran staten och uppféljningen
av dessa. Forfattarna papekar att rektorernas uppgifter bor inte enbart handla om att skéta
budgeten, personalfrdgor och andra administrativa krav, utan fokus ska laggas pa hur man ska
driva en organisation som framst fokuserar pa utbildning. Forfattarna sager att de tycker att
ledarskapet i skolan ska utévas pa ett demokratiskt satt, detta for att de bland annat ska utbilda

™ http://lwww.ne.se/lang/decentralisering (2014-04-05)
5 Almgvist, R (2012). New public management — om konkurrensutsattning, kontrakt och kontroll. s.94
76 http://www.ne.se/lang/m%C3%A5Istyrning (2014-04-05)
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sina elever till att bli demokratiska medborgare i ett samhélle. Trots detta ser de att det finns
skolor som gar emot sig sjalva, de syftar till att forbereda sina elever for det demokratiska
samhillet, men handlar pd ett hierarkiskt satt som tyder pa det motsatta. ’’

Det forfattarna kommer fram till ar att det ar svart att influeras av globala managementmodeller
utan att tappa sitt eget lands kultur. De uppmanar skolorna och ledarna till att halla sig till den

kultur som redan finns i deras samhélle. "

2.6. TEORETISK REFERENSRAM

Den svenska modellen utgjorde en grund for var forstaelse om varfor den svenska
ledarskapsmodellen tillkom och ser ut som den gor. Syftet med denna uppsats var att identifiera
centrala drag i den svenska ledarskapsmodellen. Utifran teorin valde vi att lyfta fram de tre drag
som enligt oss var mest karaktaristiska for den svenska ledarskapsmodellen. De dragen var
konsensus, 1dg maktdistans och hog delaktighet, dessa drag avspeglas aven i den svenska

modellen.

> Konsensus, handlar om att beslut fattas genom samférstand. Detta begrepp aterfinner vi

forst och framst i Saltsjébadsavtalet som utgor en stor del av den svenska modellen.

> Det svenska ledarskapet kannetecknas av en lag maktdistans mellan chef och
medarbetare, vilket innebadr att relationen ska vara 6ppen.

> Med begreppet delaktighet syftar vi pd medarbetarens inflytande i organisationen. Och
detta kan vi se bland annat i Jonssons forsta kategori; Den informella karaktaren pa

ledningsarbetet och i Ekstedt och Hennings organisationsperspektiv.

" Moos, L, Moller, J, Johansson, O (2004). A Scandinavian Perspective on Educational Leadership. s. 200-210
8 Moos, L, Moller, J, Johansson, O (2004). A Scandinavian Perspective on Educational Leadership. s. 200-210
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Utifran dessa tre drag strukturerade vi det empiriska materialet. Da vi dven ville undersoka
huruvida dessa drag har forandrats i och med inforandet av NPM fordjupade vi oss i denna
managementmodell. Vi anvande oss av NPM for att se i vilken man de tre framstaende dragen

paverkades, pa vilket satt och vad detta ledde till.
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3. METODIK

3.1. UNDERSOKNINGSMETOD

Vi har i denna uppsats utfort en kvalitativ tvarsnittsanalys dér vi har intervjuat fem
forskolechefer under en begransad tidsperiod, mellan 2 maj 2014 till 12 maj 2014. Detta har vi
gjort for att forsoka identifiera nagra vasentliga drag hos forskolecheferna i syfte att hitta
monster som kan visa om det har skett férandringar i den svenska ledarskapsmodellen.”® Detta
har gjorts med hjalp av litteratur, vetenskapliga artiklar, intervjuer, dokument fran statliga

myndigheter och lagtext.

Materialet till var empiri samlades in via semistrukturerade intervjuer. Det innebdr att vi hade en
intervjumall som foljdes, uppstod det dock ytterligare fragor under intervjuns gang hade vi
mojlighet att inkorporera dessa ocksa.® P& sa sitt kunde vi fora en diskussion med
intervjupersonen som gav oss nya synvinklar. Dessutom hade vi mojligheten att kontakta vara

respondenter vid behov av kompletterande information.®

Da vara respondenter hade stor frihet och majlighet att tillagga information som de ansag var

viktig kunde vi fa information som var av intresse for oss, men som vi tidigare inte hade tankt
pa.82 Dock var det viktigt att vi styrde tillbaka vara respondenter till &amnet om de gick utanfor
det for mycket da risken fanns att syftet med intervjun inte skulle uppfyllas.®

9 Bell, E, Bryman, A (2010). Foretagsekonomiska forskningsmetoder. s. 65
8 Bell, E, Bryman, A (2010). Foretagsekonomiska forskningsmetoder. s. 363
81 Holme, M 1, Solvang, B K (1997). Forskningsmetodik. s.100

8 Alvesson, M, Deetz, S (2000). Kritisk samhallsvetenskaplig metod. s. 82
8 Holme, M 1, Solvang, B K (1997). Forskningsmetodik. s.105
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3.2. URVAL AV RESPONDENTER

Som vi namnde i avgransningar valde vi att begransa oss till Stockholms kommun som ocksa ar
var hemkommun. Anledningen till detta & undersékningen gjordes under en begransad

tidsperiod och vi fann det lampligast.

Eftersom vi &r intresserade av att undersdka hur det svenska ledarskapet har forandrats inom
forskoleverksamheten kommer vi att intervjua forskolechefen vars ansvar &r att leda och
samordna sin enhet.34 Vi &r medvetna om att genom att intervjua forskolecheferna som skoter
ledningsarbetet pd verksamheten aterspeglar svaren endast deras asikter. Da den svenska
ledarskapsmodellen framst handlar om konsensus som uppstar mellan bade ledare och
medarbetare tror vi att vi hade belyst damnet pa ett rattvisare satt om vi hade intervjuat
medarbetarna ocksa. Vi har dock pa grund av tidsbrist inte haft mojlighet till detta och darfor

begransat oss till forskolecheferna endast.

Urvalet av vara respondenter skedde slumpmassig da alla forskolor i Stockholms kommun hade
lika stor chans att komma med. For att slumpmassigt fa fram vara respondenter valde vi att ga
genom Stockholms stads hemsida, dér filtrerade vi bort fordldrakooperativ, personalkooperativ
och privata forskolor. Kvar blev det 25 sidor med kommunala forskolor i slumpmaéssig ordning,
vi valde en forskola ur varje sida och skickade sedan ut ett mejl till respektive forskolechef. Av
de 25 forskolecheferna vi kontaktade fick vi svar fran sex stycken dar fem valde att stalla upp pa
en intervju. Den sjatte hade inte mojligheten att medverka pa grund av tidsbrist. De resterande 19
forskolecheferna fick vi inte nagon respons ifran, dessa betraktar vi som bortfall. Vi kan tanka

oss att det kan bero pa tidsbrist alternativt att de inte ville yttra sig om @mnet.

Nedan ger vi en kort beskrivning av vara fem respondenter som valde att medverka i var
undersdkning. En av dem valde att vara anonym och kommer fortsattningsvis att bendmnas

Madeleine Andersson.

8 Notisum, Skollagen 2010:800, http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20100800.htm
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> Agneta Rodmark Wallner, har arbetat som forskolechef sedan 1986 och har idag fem
forskolor med 15 avdelningar.

» Linnea Engstrom, har jobbat som férskolechef sedan 1991. Hon har idag tre forskolor
med avdelningar.

> Liselott Hedman, har arbetat som férskolechef i cirka sex ar och har sex enheter med 28
avdelningar.

» Madeleine Andersson, har arbetat som forskolechef sedan 1982 och har idag 11 férskolor
med 37 avdelningar.

> Marica Tornebohm, har arbetat med chefsfragor sedan 2002 och hon har idag ansvar for

fem verksambheter.

3.3. INSAMLING AV SEKUNDARA DATA

Sekundardatat i denna uppsats anvandes framst till teoriavsnittet, dar anvande vi oss av litteratur
och vetenskapliga artiklar, vi samlade in denna information via biblioteket och internet. For att
skriva den svenska ledarskapsmodellen utgick vi fran tidigare studier som har behandlat amnet
och skrivit om det ur olika perspektiv. Da vi i denna uppsats forsokte se hur ledarskapet
forandrats efter inférandet av NPM baserades teoridelen pa artiklar om hur ledarskapet har
paverkats i andra organisationer efter inforandet av NPM.

For att skapa forstaelse for forskoleverksamheten och for forskolechefens uppdrag borjade vi
med att lasa skolverkets rapporter och lagtext dar deras uppgifter ar reglerade. For att ta hjalp av

detta nar vi skrev var intervjumall.

Databaserna som anvéandes for att soka relevant information var, Libris och Sdder Scholar, de
mest forekommande s6korden var; ’svenskt ledarskap”, “konsensus”, ’den svenska modellen”

och ”New public management”.
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3.4. GENOMFORANDE

Vi valde att inte skicka ut intervjufragorna via mejl vid den forsta kontakten med vara
respondenter om forfragan till en intervju, utan gav dem endast en kort beskrivning av vilka vi
var och vad uppsatsen handlade om. Anledningen till detta var for att vi ville ha en sa spontan
diskussion som majligt vid intervjutillfallet. Vi ville inte ge respondenterna mojligheten att
formulera sina svar i forvag da detta kunde resultera i att de blev forfinade. Dock var vi
medvetna om att svaren kanske hade varit mer utvecklade om de hade fatt en chans att férbereda
sig innan. Vi tyckte trots detta att da fragorna handlade om deras vardagliga arbete i hog

utstrackning behdvdes ingen forberedelse.

Intervjumallen bestod av fyra delar och 17 fragor, forsta delen handlade om respondentens

bakgrund. De andra tre delarna utformades utifran var teoretiska referensram.

> Bakgrund, har stéllde vi fragor som hade att géra med respondentens arbetslivserfarenhet
och utbildning.

> Konsensus, har stélldes fragor som behandlade beslutfattandet och malsattningen i
verksamheten.

> Maktdistans, i stora drag handlade fragorna ur denna kategori om hur ledarskapet sag ut.
Ett exempel ar: "Hur ser din relation ut med dina medarbetare?”.

> Delaktighet, fragorna har gallde hur forskolecheferna utformade verksamheten och

huruvida medarbetarna fick vara involverade i detta.

De fem intervjuerna utférdes under tio dagar och varje intervju varade i genomsnitt drygt en
timme. Vi traffade samtliga respondenter i deras arbetsmiljo. Pa varje intervju hade vi med oss
varsin mobiltelefon som vi anvande for att spela in vara respondenter, da det ger en mojlighet att
kunna tolka respondenternas ton, vid till exempel sarkasm, skratt eller tystnad.®® Dessa ljudfiler
anvande vi oss av for att transkribera intervjuerna, varje intervju tog cirka sex timmar att

transkribera.

8 Bell, E, Bryman, A (2010). Foretagsekonomiska forskningsmetoder. s. 374
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3.5. TILLFORLITLIGHET OCH OVERFORBARHET

Enligt Bryman och Bell innebér tillforlitlighet hur trovardig informationen en forskare har samlat
ar for att beskriva den sociala verkligheten.® Det &r darfor inte mer an ratt att vi under denna
rubrik diskuterar kring hur rattvisande bild vi kan ge lasaren da vi endast har fem stycken
respondenter. Trots detta bor det papekas att svaren vi fick fran dem var liknande darfor tror vi
att det &r mojligt att det samma galler for manga av de andra forskolecheferna. Vi vill dven
diskutera kring bortfallet i denna uppsats da det ar stort och vi anser att det ocksa paverkar var
tillforlighet. Det finns en risk att respondenterna som valde att stalla upp pa vara intervjuer
kanske hade forfinat sanningen. Detta medforde i sin tur att vi inte kunde vara sékra pa att de
svar vi fick avspeglade verkligheten. P& grund av detta paverkades ocksa var dverforbarhet. Da
vi inte kunde vara sakra pa om svaren vi fick i vara intervjuer var tillforlitliga sag vi det som ett

hinder for att 6verfora resultaten av denna uppsats till andra organisationer ocksa.

% Bell, E, Bryman, A (2010). Foretagsekonomiska forskningsmetoder. s. 307
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4. RESULTAT

Vi har inlett detta avsnitt med en kort introduktion av NPM i barnomsorgen. Vidare presenterar
vi vart empiriska material utifran de tre karaktaristiska dragen; maktdistans, delaktighet och

konsensus.

4.1. IMPLEMENTERING AV NPM | BARNOMSORGEN

| en sammanfattande rapport som gjordes 1996 framstalldes data som tydde pa att framst
storstaderna, Stockholm, Géteborg och Malmag, hade infort forandringar i ledningsarbetet som
kan kopplas till NPM.87 | boken New public management i Norden (1998) visar Stalberg och
Klausen en tabell dar man ser “Andel kommuner i Sverige som genomfort olika
fornyelsemodeller under perioden 1988-1995”. En av de storsta fordndringarna vi kan se ér att
det har skett en markant dkning i inférandet av mal- och resultatstyrning i grundskolan och
barnomsorgen dar andelen har 6kat med 58 % respektive 57 % mellan 1988 och 1995.%8
Anledningen till att detta skedde var for att kommunerna métte ekonomiska svarigheter under
slutet av 1900-talet. Med tanke pa att kommunernas resurser hade minskat hade de mindre
kapital att rora sig med, vilket ledde till férdndringar i lednings- och styrningsarbetet. Dessa

forandringar syftade till att 6ka bade produktiviteten s vl som effektiviteten.®®

Sedan 1991 da forskolorna blev resultatenheter, vilket innebar att forskolorna idag far pengar
beroende pa hur manga barn de har och inte en specifik summa pengar per forskola, upplever

fyra av vara respondenter 6kad konkurrens. Madeleine sager att:

”[...] forskolan ar inte ndgon skola da den &r frivillig, darfor kallar vi foraldrarna som tar del av

tjansterna vi erbjuder dem for kunder. Skolan ar pliktig och da ar de inte kunder men forskolan &r

87 Klausen, K K, Stalberg, K (1998). New Public Management i Norden. s.93
8 Klausen, K K, Stalberg, K (1998). New Public Management i Norden. s.94
8 Klausen, K K, Stalberg, K (1998). New Public Management i Norden. s.95
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frivillig och da vill man kalla foraldrar for kunder.”

Vidare sdger Madeleine att detta dr en av anledningarna till att hon upplever dkad konkurrens,
hon konkurrerar inte bara med andra forskolor. Hon maste ocksa se till att hon alltid har en
attraktiv verksamhet som ska locka &ven de foréldrar, eller de blivande kunderna som hon sjélv
valjer att benamna dem, som inte vill placera sina barn i forskolor. Dessutom blir detta storre da
foraldrarna numer aven har mojlighet att valja forskola sjalva och byta sa fort de blir missnéjda.

Agneta sager att:

”[...] Det har ocksa att géra med att man nu kan vélja allt hela tiden. Till exempel sager foraldrarna;
hur ska jag vélja ratt forskola? Forr fick man sin forskola, idag tror man att det kanske &r béattre
nagon annanstans. | Stockholms stad far man sta i fem kéer, till fem forskolor. Och det gor ju ocksa
att om det blir ndgon miss pa denna forskola kan man flytta till en annan, for det ar ocksa sa pass

nédra 1 Stockholms stad.”

Varije ar far foraldrarna vara med och utvardera sin forskola i en sa kallad forskoleundersokning
som alla forskolor i Stockholm deltar i. Denna jamforelseservice ar till for att nya foréldrar ska
kunna se vilket omdome andra har gett respektive forskola. Da man véntar pa att resultaten for
2013 ars undersokning ska publiceras kanner sig Marica nervos da daliga siffror kan resultera i

att farre foraldrar vill skriva in deras barn pa hennes forskola. Marica forklarar att:

“Forskoleundersokningen ar precis gjord och nasta vecka far vi resultatet och det ar ju klart att jag
som chef ar nervis, man maste ha hdga siffror hir eftersom det laggs ut och foraldrar jamfor. Det

ar ju ingenting positivt, det blir ju en negativ stress om att man maste ligga pa topp hela tiden.”

4.2. MAKTDISTANS

Maktdistansen pa forskolan har andrats i och med ett antal forandringar. Till och borja med har
det kommit tva nya kapitlen i den reviderade laroplanen, nya administrativa krav och dessutom

ser ledningsteamet pa forskolan annorlunda ut numer.

24



Despina Sidiropoulou & Theodora Giannaki

Den svenska ledarskapsmodellen — forandringen efter inférandet av new public management

4.2.1. KVALITETSARBETE | FORSKOLAN

Den storsta skillnaden respondenterna pekar pa ar att ledarskapet har blivit tydligare och mer

strukturerat sedan den reviderade laroplanen kom ut 2010. Marica séger att:

”Fdrskolan fick en reviderad laroplan 2010 och dar har Skolverket, riksdag och regering, lagt till
tva nya kapitel. Det finns ett kapitel kring kvalitetssakringsarbetet och det finns ett kapitel kring

ledarskap.”

Den forsta forandringen ar att forskolecheferna fatt ytterligare en uppgift, namligen att de nu ska
organisera kvalitetsarbetet pa forskolan. Det innebar att férskolecheferna nu behéver granska och

analysera resultaten pa verksamheten sé att de stimmer 6verens med de nationella malen. %

”Nar laroplanen kom forsta gdngen s& implementerade man inte den fullt ut. De som jobbade som
forskolechefer da antog inte det ledarskapet som man borde. Man jobbade inte fram ett
kvalitetssakringssystem som man maste ha nar man jobbar i en malstyrd verksamhet dar man ska

ga fran A till B. Du maste pa nagot sétt ha avstimningar for att veta att du ar pa ratt vag.”

Marica forstar alltsa varfor man infort de nya kapitlen da den forra laroplanen inte
implementerades fullt ut. Kontinuerlig utvardering och dokumentation gjordes inte utan man
laste laroplanen och la den at sidan, sedan fortsatte man arbeta pa samma satt som innan. Andra

respondenter &r inte lika forstaende for denna forandring, till exempel papekar Madeleine att:

”[...] det har tillkommit mycket administrativa uppgifter som inte har med min yrkesroll att géra.
[...] som tar valdigt mycket tid av vart arbete, alltsd jag skulle behova vara narmare verksamheten
istallet for att sitta pd kontoret och arbeta. Och ocksé idiotiska krav som saker som man redovisar
som vi maste lamna in angdende mal var tredje manad. Det hander ingenting inom tre manader,
anda maste jag sitta en till tva veckor och skriva ner en sadan for att skicka in till Stockholm stadshus

som ingen &ppnar och ldser.”

9 http://www.skolverket.se/om-skolverket/visa-enskild-
publikation? xurl =http%3A%2F%2Fwww5.skolverket.se%2Fwitpub%2Fws%2Fskolbok%2Fwpubext%2Ftrycksak
%2FRecord%3Fk%3D2455 (2014-05-01)
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Agneta menar att dokumentationerna maste skrivas pa sa satt att orden inte misstolkas da det

som &r skrivet automatiskt ocksa blir en sanning. Hon tillagger att:

”[...]det &r svérare att skriva hur utvecklingen hos ett barn gar till och enklare att forklara och

darfor tar det lang tid att hitta de ratta orden.”

4.2.2. LEDARSKAPET | FORSKOLAN

Den andra forandringen som gjordes gallande forskolecheferna och rektorernas ledningsansvar
kan vi idag se i Skollagens (2010:800) 9 §:

9 8§ /...] Det pedagogiska arbetet vid en forskoleenhet ska ledas och samordnas av en forskolechef.

Rektorn och forskolechefen ska bendmnas pd detta sdtt. [...].%*

Centralt for denna paragraf var att man ville tydliggéra vem det &r som leder i férskolan. Varje
forskola ska ha en forskolechef som skéter ledningsarbetet, och det &r endast chefen i forskolan
som har beslutanderatt, dock har denne mojligheten att delegera beslutanderatten till sin personal
ifall personen i fraga besitter den kompetens som behdvs. Detta kan vi se i Skollagens
(2010:800) 10 &:

10 § Rektorn och forskolechefen beslutar om sin enhets inre organisation och fattar i dvrigt de
beslut och har det ansvar som framgar av sdrskilda foreskrifter [...]. Rektorn och férskolechefen
far uppdra at en anstalld eller en uppdragstagare vid forskole- eller skolenheten som har tillracklig

kompetens och erfarenhet att fullgéra enskilda ledningsuppgifter [...].%

Som vi namnde ovan far forskolechefen delegera uppgifter till sina medarbetare, men med detta

sagt kan de aldrig fransdga sig ansvaret. Linnea séger:

”Egentligen sd ir hela verksamheten delegerad till mina medarbetare. [...] men jag har alltid det

yttersta ansvaret.”

91 Notisum, Skollagen 2010:800, http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20100800.htm
92 Notisum, Skollagen 2010:800, http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20100800.htm
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Om nagot skulle handa &r det forskolechefen som har det yttersta ansvar trots att hon inte var
beslutsfattare. Alla vara respondenter delegerar ofta uppgifter bade pa grund av tidsbrist, men
ocksa for att kunskapen hos den personen de delegerar till kan vara storre. Till exempel har de
flesta av vara respondenter delegerat det pedagogiska ansvaret till den pedagogiska
utvecklingsledaren. Till administratéren delegeras ofta uppgifter som till exempel
vikarieanskaffning och barnplacering, men detta kan variera fran férskola till férskola. Linnea

fortsatter:

“Den pedagogiska utvecklingsledaren har full delegation pé att driva det jobbet med att utveckla
den pedagogiska verksamheten. Sen har jag ocksa en administratér som jag inte delegerar, vi
kallar det fordela arbetsuppgifter, till exempel skéter hon det praktiska med lokaler, byggare,
stadning och sa vidare. Hon fixar timrapporter och anstéllningsavtal for vikarier och skéter

intervjuer av vikarier medan chefen skoter allt som har att géra med tillsvidareanstillning.”

For att vara verksam som férskolechef behdver man enligt Skollagens 118 vara utbildad och ha
erfarenhet som leder till en pedagogisk insikt.®® Alla vara respondenter ar i grunden utbildade
forskolelarare. Nagra av dem har under aren byggt pa sin utbildning genom att lasa det statliga
rektorsprogrammet och aven gatt kurser i bland annat ledarskap.

4.2.3. LEDNINGSTEAM

Ledningsteamen pa de olika forskoleenheterna varierar beroende pa hur manga forskolor och
avdelningar som respektive forskolechef ansvarar for. Det respondenterna har gemensamt &r att
alla har en pedagogisk utveckligsledare och en administratér. Den pedagogiska
utvecklingsledarens uppgift &r att vara ute i verksamheten och hjalpa pedagogerna rent praktiskt
med barnen for att utveckla ett forhallningssatt gentemot dem. Pedagogiska utvecklingsledarens
jobb ar aven att coacha och vara tillganglig for pedagogerna nar det behdvs. Administratéren
jobbar med barnplacering, godkannande av fakturor, anstallningsavtal for vikarier etc.
Uppgifterna kan variera beroende pa vad forskolechefen behdver hjalp med. Tva av vara

respondenter har dessutom en IT- och kommunikationsansvarig vars huvuduppgift ar att jobba

9 Notisum, Skollagen 2010:800, http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20100800.htm
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med forskolans intranat. Madeleine har den storsta enheten har dven fyra bitrddande

forskolechefer som ingick i hennes ledningsteam.

Alla dessa tjanster &r relativt nya, forr i tiden behdvde man varken administratorer eller
pedagogiska utveckligsledare, da hade man en forestandare pa varje forskola som skotte det
pedagogiska arbetet. Allt det administrativa arbetet som till exempel faktureringar och

anstéllningar skottes av stadsdelen. Agneta séger:

”Jag har en administrator till min hjélp och en pedagogisk utvecklare som jobbar tva dagar i veckan.
Jag hoppas att jag till hdsten ska kunna ha en pedagogisk utveckligsledare som jobbar heltid, for jag
hinner inte med, som det stér i skollagen ska jag ju ha det pedagogiska ansvaret och det hinner jag

inte med, men jag forsoker.”

4.2.4. STORRE ENHETER OCH OKADE ADMINISTRATIVA KRAV

Alla respondenterna sager att det &r sa viktigt att ha en god relation till sina medarbetare dock
kanner vissa av dem att avstandet har 6kat mellan forskolecheferna och pedagogerna. Orsaken
till detta &r enligt Agneta att hon nu har en storre enhet att leda och samordna, nu har hon 15
avdelningar till skillnad fran forr da hon hade tre stycken. Dock ser nagra av respondenterna
detta som nagot positivt. Att man har lang distans till sina medarbetare gor det enklare att ta
beslut rérande verksamheten. | mindre enheter kan det vara svart att undvika att bli van med sina

medarbetare eftersom man jobbar narmre varandra. Liselott sager att:

”Nar man jobbar véldigt tat med varandra da har man svart att ta beslut som ibland ar svéra att ta.

Da undviker vi man och ar mer som kompis, man ar inte mer &n manniska, man blir kompis nar man
jobbar foér ndra varandra. Man ser battre ndr man har distans. Distansen ar viktigt for att man ska

vara en bra chef.”

Madeleine sager att 6kade administrativa uppgifter ocksa har bidragit till att distansen har okat.
Hon behover nu till exempel ldsa av elmétaren och skicka in vérdet till Stockholms stad. Idag
sager hon att som forskolechef behover hon vara bade hantverkare, rormokare och elektriker.

Liknande svar fick vi fran Agneta som séger att:
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”[...] det har ju lagts pd ndgot enorma méngder pa administration pa pedagogerna ocksa. Ibland
undrar jag om vi blir bittre av alla dessa utvdrderingar... Jag tror inte det.[...] Till exempel fakturor
gjorde man aldrig sjilv forut utan skickade ivdg dom, [...] forut nir jag var forestdndare skickade
jag bara ivag dom och nagon pa en ekonomiavdelning skotte det. Det &r ocksa en av dom sakerna
som blivit delegerade till verksamheten, sa i borjan kunde jag sitta med en bunt fakturor som jag

skulle fixa utan att ha sadan kunskap om hur man ska géra.”

Bada papekar att detta tidigare var mer centralstyrt, det fanns nagon som ansvarade for sadana
uppgifter. Madeleine séger att:

”Det var mer centralstyrt forut, de skotte bade 16ner och anstillningar. Och mycket administrativt

arbete som till exempel skétsel av lokaler och sa vidare.”

Nagra av vara respondenter berattar att de inte langre kan praktisera sin kunskap ute i
verksamheten och kan inte bidra med det engagemanget de skulle vilja. De blir tvungna att
delegera det pedagogiska ansvaret, nagot de inte hade behovt géra om det inte hade tillkommit

lika mycket administrativa uppgifter. Liselott pa pekar att:

”[...] utan alla dessa nya uppgifter s& skulle jag ha mer tid att vara narvarande och stédja

personalen.”

Ytterligare en administrativ uppgift som lagts pa forskolecheferna ar att utforma
verksamhetsplaner utefter givna mal. Detta &r ett satt, sager Agneta, att utvardera mal- och

budgetplanen, men hon sager:

”Min verksamhetsplan #r inte lika viktig. Det &r ndgra méal som politikerna satt upp som inte vet sa
mycket om férskolan. Jag kan ocksd kanna att eftersom jag jobbat si manga ar vet jag att dom

antagligen inte ens kommer att 14sa den, sé jag gor den vildigt enkel.”

Nagot som alla vara respondenter &r enade om &r att en av deras huvuduppgifter ar att halla
budgeten 1 alla fall om man fragar politikerna”, som Linnea uttrycker det. Agneta sdger ocksa

att sedan 90-talet har budgeten varit viktigare for staten an pedagogiken. Politikerna uttrycker det
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finare: ”prioritera 1 din verksamhet”. D4 politikerna tycker att det dr viktigare att fokusera péa den

ekonomiska aspekten kanner Agneta att hon har blivit mer som en VD &ver ett litet foretag.

4.3. DELAKTIGHET

Alla vara respondenter tycker att det ar viktigt att medarbetarna ar delaktiga och har olika satt att
engagera dem i verksamheten. Till exempel erbjuds det olika kurser och utbildningar som

medarbetarna har mojlighet att ta del av for att kunna utvecklas. Marica séger att:

”V/i har larogrupper, natverk en gang i veckan dar vi har delat in all personal i grupper dar de
traffas kontinuerligt och delger varandra, coachar varandra, de kan ha olika teman, en géng kanske
man jobbar med pedagogisk dokumentation sa visar man sahar tanker vi for att lara av varandra.

Det tycker jag ar jatteviktigt, det ar den basta kompetensutveckling man kan fa.”

Nagra av forskolecheferna lyfter dven fram vikten av att ge sina medarbetare berom for att fa
dem att kdnna sig sedda och pa sa satt engagera dem ytterligare i verksamheten. Madeleine
kanner dock att detta ar nagot hon behdver bli battre pa det vill sdga att hon inte ger sina
medarbetare tillrackligt mycket berdm trots att hon anser att det &r viktigt. Medan Marica séger
att:

”Personalen tycker att chefen ser mig inte eller jag far inte feedback, det jobbar man ju for hela
tiden och det 4r ju kanske inte alltid sé att det 4r jag som kan vara dir och séga "vad bra det hér
var” utan det kanske #r min utvecklingsledare som jobbar annu mer med de pedagogiska fragorna.
Det kanske ar hon som &r dar och de maste da forsta att det indirekt ar jag fast inte fysiskt, att jag

har gett den delegation att ge feedback.”

Nér det kommer till utformningen av verksamheten instammer alla respondenterna att deras
personal far vara delaktiga, dock finns det riktlinjer och ramar som de maste halla sig inom. Ett
exempel ar att pedagogerna i Madeleines enhet har helt och hallet mojligheten att paverka
dagsrutinerna. Liselott har med sina medarbetare tagit fram en vardegrund som gar ut pa att alla

ska fa vara med och paverka, oftast sker detta under moten som de har. Marica beréttar att:
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”[...] man har en ram och ramen bestar av en budget och 40 timmars arbetsdag och detta ar antalet
barn vi har. Sen hur pedagogerna [...] véljer att mala den har tavlan, hur spannande, intressant,
utvecklande den blir det &r ju upp till pedagogerna och hur de jobbar. [...] men ser jag sen att
innehallet barkar helt eller att man inte alls lever upp till styrdokumenten, da ar det klart att jag ar

dér och petar.”

4.4. KONSENSUS

Hur beslut i verksamheten tas varierar beroende pa vad det handlar om. Att medarbetarna far
vara med och besluta i en viss fraga anser alla vara respondenter ar mycket viktigt. Marica sager
att:

”[...] det &r jatteviktigt att de &r med i processen. Sen ar det naturligtvis sa som jag sager att jag som
ledare maste ha en vision [...]. Det jatteviktigt att jobba med delaktighet och inflytande, att man pa
moten ser till att alla kommer tilltals, att man far igang diskussioner, att man har en atmosfar dar

man diskuterar 16sningar pé saker och ting.”

Det finns dock fragor dar forskolechefen maste ta besluten sjalv, oftast handlar det om

ekonomiska fragor och barnplacering. Linnea séger att:

”[...] men ibland vid budgetfragor och nér det blir ett skarpt lage och vi méste ta in flera barn kan

jag inte radfraga personalen for det tycker de aldrig ar ett bra alternativ.”

Majoriteten av respondenterna anser att de har en god relation till sina medarbetare vilket de
tycker ar avgorande for att kunna jobba mot samma mal och undvika att bli motarbetad av
missndjda medarbetare. Darfor sager Madeleine att det var viktigt att forklara for hennes
personal varfor hon till exempel var tvungen att ta emot tio nya barn trots att hon vet att de
hamnar i en obekvam position. Hon forséker alltsa forklara att det finns vissa bestammelser hon
som chef maste folja, men att hon forsoker gora det pa basta mojliga satt. Hon kéanner att detta ar

ett satt att fa med sig sina medarbetare.

Enligt vara respondenter har de full handlingsfrihet vad galler beslut angaende sin verksamhet sa

lange de inte avviker fran regelverket och Gverskrider budgeten. Fragor som de sjélva inte kan
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besluta om kan till exempel réra sig om lokaler, komplexa personalfragor som till exempel

langtidssjukskrivningar och utformningen av hemsidan som &r styrd av Stockholms stad.

4.5.3. KONFLIKTHANTERING

Alla vara respondenter hanterar konflikter pa olika sétt, de papekar att det inte finns en specifik
handlingsplan for hur man hanterar konflikter utan att det varierar beroende pa situation. Det de
har gemensamt ar att de borjar med en diskussion for oftast handlar konflikter om missforstand.
| andra fall nar det &r tva medarbetare som inte kommer 6verens gar forskolechefen in och
erbjuder lésningar och fragar om det finns nagot hon kan hjalpa till med som &r jobbrelaterat.
Om konflikten ror tva medarbetare anser Linnea att det viktigaste ar att:

”Samtala, i det samtalet dr det viktigt for mig att vara neutral. Det kan handla om en missuppfattning

och om man gar in i forsvarsposition kan man inte kommunicera.”

Om man trots detta inte kan komma fram till en I6sning sager bade Liselott och Linnea att de blir
tvungna att ta till sitt chefskap och tala om fér medarbetarna vad de forvantar sig att de ska géra

och vad deras uppdrag ar. Dock papekar Linnea att:

”Om en medarbetare motsétter sig nadgot som chefen bestimt tar man en diskussion och om

motsittning finns kvar fir man inte vara kvar.”

Alla respondenter haller med om att man ska agera professionellt pa arbetsplatsen trots att man
inte alltid kommer Gverens med cheferna eller sina kollegor. Ibland kan det l3sa sig och da kan
man behdva gora en omorganisering i enheten genom att erbjuda en av personerna jobb pa en av

de andra forskolorna.
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5. ANALYS OCH DISKUSSION

Vi kan se att det har skett stora forandringar i férskolan som direkt kan kopplas till NPM. Sedan
forskolorna blev resultatenheter och det ekonomiska ansvaret decentraliserades ner till
forskolecheferna, har det inneburit en 6kad konkurrens bland férskolorna om intékter, det vill
sdga barn. Detta forstarks da medborgaren har givits makt, empowerment, att paverka tjansten de
utnyttjar bade direkt och indirekt. Den direkta paverkan de har pa forskolan sker i form av
utvarderingarna de gor och den indirekta handlar om hur medborgaren numer har mojlighet att
valja vilken forskola de vill skriva in sina barn i. I och med detta har medborgaren borjat
betraktas som en kund. Utvarderingarna gors av foraldrar som oftast inte har ndgon kunskap om
pedagogik, darfor finns det en risk att resultatet blir fel, anda ar det nagot som kan paverka
forskolan sa mycket att forskolechefen kanner sig nervos Gver resultaten av dessa. Da resultaten
ar offentliga och kan ses av andra foraldrar kan daliga bedémningar resultera i att farre foraldrar
vill skriva in sina barn pa en viss forskola. Detta i sin tur leder till att forskolan forlorar barn och
i och med detta minskar budgeten. Blir budgeten mindre maste atstramningar ske, som till
exempel att minska personalkostnaderna. Da det tidigare var centralstyrt behovde inte
forskolechefen oroa sig éver sin budget eftersom den var densamma varje ar. Det vart resultat
visar ar att forskolechefens hogsta ansvar har, i och med resultatstyrningen, flyttats fran det
pedagogiska ansvaret till det ekonomiska. Trots att det star i lagen att de ska skéta det

pedagogiska vardagsarbetet ar detta det de pa grund av tidsbrist delegerat ut.

Ledarskapet har blivit mer strukturerat da det har reglerats i Skollagen, foérskolechefen maste nu
bendmnas som forskolechef och ska ha det yttersta pedagogiska ansvaret. Detta har lett till att
forskolecheferna har fatt tydligare roller med tydligare uppgifter, vilket ocksa gor att de dras
ifran medarbetarna och professionen da de nya uppgifterna inte har nagot med professionen att
gora. Om det ar sa som Madeleine pastar att ingen tittar pa de redovisningar som
forskolecheferna lagger ner tid att gora var tredje manad, innebar detta att hon inte kan tillampa

sin kunskap ute i verksamheten och den gar forlorad. Utifran detta kan vi se att ett av vara
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centrala drag, lag maktdistans, har forandrats och i stallet blivit hog och detta ar bland annat for
att forskolechefen inte langre har tid att vara ute pa verksamheten bland sina pedagoger.
Ytterligare en anledning till att maktdistansen har 6kat &r att det som vi kan se har tillkommit nya
tjanster sasom pedagogiska utveckligsledare och administratorer. Detta for att det har lagts pa
mer arbete pa forskolecheferna, vilket gor att de langre inte har tid att varken utfora det
pedagogiska arbetet eller skota alla de nya administrativa uppgifterna. Da det har tillkommit flera
nya tjanster har det blivit en tydligare hierarkisk struktur. Nu finns det tjanster under chefen som
tar hand om de uppgifter som chefen inte hinner med, vilket medfor att det tillkommer nya skikt
mellan medarbetare och chef som tidigare inte existerade. Innan fanns det endast en forestandare
per forskola, vilket tydde pa en plattare organisationsstruktur. Vara resultat visar dock att denna

distans anses vara positiv da beslutsfattandet for cheferna blir lattare.

Det visade sig att delaktigheten fortfarande anses vara central i forskolan. Férskolecheferna
tycker att det r viktigt att medarbetarna ar delaktiga i organisationens utformning, men papekar
att detta sker inom ramar. Darfor tal det att argumenteras kring huruvida detta ar ett tecken pa
den svenska ledarskapsmodellens delaktighet eller om det, da delaktigheten ryms inom ramar
och riktlinjer, snarare handlar om att 6ka den makt som ledningen redan har, s& som Jénsson

papekar.

Vi fann att besluten som ror verksamheten kan ibland fattas genom diskussioner dar
medarbetarens asikter tas i beaktning och detta kan vi se ar ett tecken pa att konsensus lever kvar
i forskolan i vissa fall. Daremot finns det ganger da forskolechefen fattar beslut utan att samrada
med sin personal, dessa beslut kan rora sig om barnplaceringar. Trots att besluten paverkar
personalen direkt far de inte delta i beslutfattandet. Enligt respondenterna handlar det i sddana
situationer om att forklara anledningen till varfor just dessa beslut har tagits och om vi ser till
Jonssons tredje kategori i den svenska ledarskapsmodellen ar det ett tecken pa att chefen forsoker
genom diskussion fa medarbetarna pa sin sida. Konflikthanteringen pa forskolan sker i den
svenska ledarskapsmodellens anda, det finns ingen av vara respondenter som fattar nagra beslut
utan att forst talmodigt ta en diskussion med medarbetarna. Det vi kan se i dessa situationer &r att

det avspeglar en av bestandsdelarna som Kallstrém diskuterar, namligen tvang.
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6. SLUTSATS

Det har visat sig att inférandet av NPM har paverkat de tre centrala dragen i den svenska
ledarskapsmodellen och vi kan utifran detta dra slutsatsen att vi ocksa rort oss bort fran den. Vi
har aven funnit att de tre centrala dragen vi utgick ifran i vart fall & sammanlankade, det vill
sdga, om det ena draget paverkas leder detta till att de andra tva ocksa gor det.

Sé& som den svenska ledarskapsmodellen paverkades av nya managementmodeller i Péivis studie
av den privata sektorn har det visat sig att den paverkats i var ocksa. Ur detta drar vi slutsatsen

att det inte ar en fraga om var modellerna infors utan att de infors.

Den storsta skillnaden ar att maktdistansen har dkat och att det i och med inférandet av nya
tjanster aven lett till att det blivit mer hierarkiskt. Genom att maktdistansen har 6kat och
forskolechefen inte &r lika néra och tillganglig i sin verksamhet har detta dven lett till att
delaktigheten och konsensus har paverkats. Forskolecheferna anser att det &r lttare att ta beslut
rorande verksamheten ju storre distans du har till den, men samtidigt som detta sker dkar
distansen till medarbetarna ocksa automatiskt. Detta innebar att medarbetarna inte langre har en
mojlighet att paverka de beslut som chefen tar. Om inte medarbetarna har den majligheten &r det
omojligt att uppna konsensus da besluten inte ens diskuteras utan bara fattas.

Som forfattarna Moos och Moller papekar i sin artikel &r det svart att inte tappa sitt eget lands
kultur nar nya modeller infors. Vi tycker att detta stammer dven i vart fall, men trots att
inférandet av globala managementmodeller leder till att vi ror oss bort fran den svenska
ledarskapsmodellen kan vi &nda se att vissa delar av den lever kvar. Detta tror vi beror pa att den

avspeglar det svenska samhéllet i sa stor grad och &r inrotad i medborgarna.
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BILAGA

DEL | - BAKGRUND

1.

2
3.
4

Vad har du for akademisk bakgrund?

Hur lange har du arbetat som férskolechef?

Hur lange har du varit aktiv inom barnomsorgen?
Hur manga forskolor ar du chef 6ver?

— Har det alltid varit s3 manga?

DEL Il - MAKTDISTANS

5. Vilket ar ditt ansvarsomrade? Vilka ar dina huvuduppgifter som forskolechef?

6. Vilka fardigheter anser du &r centrala nér man ska leda en forskoleverksamhet?
1.
8

Vad tycker du man bor ha i atanke nar man leder andra?

Hur stor handlingsfrihet har du? Vad galler beslut angaende verksamheten. Kréavs
klartecken fran hogre chef?

Ansvarar du for att utvardera om verksamheterna har uppfyllt de nationella krav och mal

som stalls?

DEL Ill - DELAKTIGHET

10. Vad gor du for att engagera din personal i verksamheten?

11. Hur viktigt ar det for personalen att kdnna sig uppskattad? Har ni nagon form av

beldningssystem?

12. Far din personal mojlighet att paverka utformningen av verksamheten?

— Om ja, hur? Pa vilket satt?

13. Vad gor du for att uppfylla mal- och budgetplanen som verksamheten har? - Ar

personalen informerad om vad det ar for typ av mal?

— Hur delaktiga &r de i uppfyllandet?
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DEL IV — KONSENUS

14. Fattas beslut som ror hela verksamheten i samforstand med personalen eller tar du
besluten sjalv?
— Om beslut fattas i grupp, hur gar ni tillvaga?

15. Férekommer det att dina uppgifter delegeras till personal ur verksamheten?

—Om ja, vilken typ av uppgifter? Hur ofta? Varfor?
— Om ja, hur hanterar du den?
16. Vilka krav stélls av kommun, stat, personal och féraldrar och hur upplever du dem?

— Har de forandrats genom aren?
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