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S A M M A N  FAT T N I N G

F O R S K N I N G  V I S A R  AT T  ett tydligt och re�ekterat ledarskap kan främja organisationsutveck-
ling och implementering av nya arbetssätt. Samtidigt pekar tidigare studier på att många 
rektorer saknar stöd eller kompetens för att leda sådana processer, vilket kan begränsa ut-
vecklingsarbetets genomslag och påverka utbildningens kvalitet. Denna studie syftar till att 
beskriva rektorers uppfattningar av ledarskap i relation till implementering och förankring 
av FoU-programmet Språkutvecklande förskola inom den egna förskoleverksamheten. Studien 
bygger på intervjuer med fyra rektorer från tre kommuner. Den fenomenogra�ska ansatsen 
har använts för att identi�era och analysera variationer i hur rektorer uppfattar sitt ledarskap 
i relation till organisationsutveckling och språkutvecklande arbete. Ansatsens syfte är att syn-
liggöra de kvalitativt skilda uppfattningar som �nns om ett fenomen, i detta fall rektorers 
uppfattningar om ledarskapets betydelse. Resultatet visar tre huvudkategorier: ledarskap som 
bärande eller bristande, ledarskap som gemensamt ansvar och ledarskap som slagkraft. Dessa katego-
rier speglar hur rektorer uppfattar att deras ledarskap kan stödja eller begränsa implemen-
teringen av språkutvecklande arbetsmetoder, exempelvis genom tydlig struktur, delat ansvar 
eller engagemang för gemensamma mål. Sammanfattningsvis visar studien att vissa aspekter 
av ledarskap, såsom förmågan att kombinera tydlig vision med strukturerad uppföljning, stöd 
till medarbetare och delat ansvar kan gynna implementering och långsiktig förankring av 
utvecklingsprogram. Samtidigt identi�eras uppfattningar som kan begränsa genomslaget, ex-
empelvis brist på tid för re�ektion eller svårigheter att engagera mellanledare och pedagoger 
i förändringsarbete. Resultaten understryker vikten av att rektorer får stöd i att utveckla sitt 
ledarskap för att på ett hållbart sätt främja kvalitet och utveckling i förskolan.
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I N L E D N I N G

J A G  S O M  F Ö R F A T T A R  denna artikel har varit verksam 
förskollärare i Katrineholms kommun sedan hösten 
2016. Under denna tid har jag deltagit i en rad kom-
petensutvecklande insatser med syftet att stärka såväl 
min egen, som kollegors professionella kompetens. 
Dessa utvecklingsinsatser har skett både i mindre sam-
manhang, på enhetsnivå och i större sammanhang på 
kommunövergripande nivå. Det övergripande målet 
har varit att stärka kvaliteten i den utbildning som 
erbjuds barnen i förskolan.

Den senaste kompetensutvecklingsinsats som 
jag deltagit i, vilken även omfattat samtliga rekto-
rer i Katrineholms kommun samt alla kommunens 
förskolor, är ett forsknings och utvecklingsprogram 
(FoU-program). Syftet med Ifous forsknings- och 
utvecklingsprogram Språkutvecklande förskola omfattar 
två huvudsakliga områden. Det första handlar om att 
stärka rektorers pedagogiska ledarskap i relation till 
det språkutvecklande uppdraget, i syfte att säkerställa 
hög kvalitet i undervisningen. Det andra rör utveck-
lingen av långsiktiga och forskningsbaserade arbetssätt 
som stärker förskollärares metoder i arbetet med barns 
språkutveckling. Det övergripande målet är att främja 
barns lärande och utveckling genom ett medvetet och 
systematiskt språkutvecklande arbete (Ifous, 2025).

Genom mitt deltagande i FoU-programmet 
Språkutvecklande förskola har jag fått möjlighet att 
möta och samarbeta med pedagoger från olika delar 
av Sverige. Dessa möten, som äger rum halvårsvis, ut-
gör en plattform för kollegialt lärande där deltagarna 
utbyter erfarenheter och strategier för hur likvärdig-
het kan främjas i förskolans utbildning. Fokus ligger 
på att medvetandegöra det pedagogiska arbetet och 
att skapa �er språkligt stimulerande sammanhang för 
barn i förskolan.

Trots detta gemensamma mål kvarstår en känsla av 
oro hos mig. Denna oro bottnar i de skiftande för-

utsättningar som råder mellan olika kommuner och 
förskolor som deltar i FoU-programmet Språkut-
vecklande förskola. Skillnader i kommuners organi-
satoriska resurser såsom antalet deltagare från vardera 
kommunen och förskola, samt hur arbetet implemen-
terats och spridits till övriga i anställda i rektors för-
skolor varierar – ibland kraftigt. Detta väcker därför 
frågor om hur likvärdighet faktiskt ska kunna uppnås, 
när de strukturella förutsättningarna skiljer sig så mar-
kant åt mellan olika verksamheter och kommuner. I 
förskolans läroplan står dessutom att rektorer är an-
svarande för att:

Förskollärare, barnskötare och övrig personal får den 
kompetensutveckling som krävs för att de professio-
nellt ska kunna utföra sina uppgifter och kontinuer-
ligt ges möjligheter att dela med sig av sin kunskap 
och att lära av varandra för att utveckla utbildningen 
(Skolverket, 2018/2025, s. 22).

Dessa skillnader i organisatoriska förutsättningar 
väcker frågor hur rektorer konkret arbetar för att im-
plementera och sprida innehåll från FoU-program-
met Språkutvecklande förskola, till samtliga anställda pe-
dagoger i sina praktiker.
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B A KG R U N D

Å R  2 0 2 3  P U B L I C E R A D E  Skolinspektionen (2023) en 
tematisk kvalitetsgranskning med titeln ”Huvud-
mäns och rektorers arbete för kvalitet på förskolor 
i socioekonomiskt svagare områden”. Granskningen 
synliggjorde att det råder bristande likvärdighet inom 
svensk förskola, vilket särskilt drabbar barn i socio-
ekonomiskt utsatta områden. För att barn ska ges 
goda förutsättningar för social, kognitiv och språk-
lig utveckling krävs att förskolans utbildning håller 
hög kvalitet. Enligt Skolinspektionen (2023) är kva-
liteten i stor utsträckning beroende av pedagoger-
nas utbildningsbakgrund och kompetensnivå. Vidare 
framkommer att förskolor i socioekonomiskt svagare 
områden ofta är de som uppvisar lägre kvalitet i sina 
verksamheter. En central fråga i granskningen rör i 
vilken utsträckning rektorer skapar förutsättningar för 
förskollärare att leda och genomföra undervisning av 
hög kvalitet. Resultatet visar att nästan hälften av de 
granskade förskolorna (14 av 30) har behov av kva-
litetsförbättring inom detta område. För sju av dessa 
förskolor bedömer Skolinspektionen att utvecklings-

behoven är särskilt stora, där rektorerna bland annat 
behöver förtydliga förskollärares uppdrag och ansvar 
(Skolinspektionen, 2023).

I förskolans läroplan tydliggörs att rektorn har det 
övergripande ansvaret för att säkerställa att utbildning-
en håller hög kvalitet samt att den bedrivs i enlighet 
med de nationella målen (Skolverket, 2025). Detta 
ansvar innefattar inte enbart att leda och organisera 
verksamheten, utan också att skapa förutsättningar för 
personalens professionella utveckling. Rektorn ska sä-
kerställa att förskollärare, barnskötare och övrig per-
sonal ges tillgång till kompetensutvecklande insatser 
som är relevanta för uppdraget, och som bidrar till 
att upprätthålla och utveckla kvaliten i utbildningen. 
Vidare betonas vikten av kollegialt lärande, där per-
sonalen kontinuerligt ges möjlighet att dela kunskap, 
erfarenheter och lärdomar med varandra. Ett sådant 
arbetssätt ses som centralt för att främja en lärande 
organisation och för att långsiktigt utveckla under-
visningen i riktning mot läroplanens mål (Skolverket, 
2025).

L E DA R S K A P  O C H  O R G A N I S AT I O N S U T V E C K L I N G

D E T  F I N N S  E N  omfattande forskningsbas som behand-
lar ledarskapets betydelse i relation till organisations-
utveckling. Flera studier betonar att ledarskapet är en 
avgörande faktor för framgångsrik organisationsut-
veckling. Northouse (2016) samt Klein och Schwa-
nenberg (2020) framhåller att ledarskap utgör en 
central komponent i förändringsprocesser inom ut-
bildningsorganisationer. Samtidigt beskrivs ledarskap 
som ett komplext fenomen, vilket bland annat beror 
på att det innefattar en mångfald av ledarstilar och 
ofta formas utifrån individens personliga egenskaper 
och förhållningssätt (Windon & Stollar, 2022). 

Klein och Schwanenberg (2020) riktar särskild 
uppmärksamhet mot bristen på kompetensutveckling 
riktat mot rektorer vad gäller att leda organisations-
utveckling. Enligt deras analys rustas rektorer inte i 
tillräcklig hög grad för det komplexa uppdrag som 
ledarskap i förändringsarbete innebär. I en svensk 
kontext kan denna problematik relateras till utform-
ningen av rektorsutbildningen. Utbildningen omfattar 
30 högskolepoäng och sträcker sig över tre år. Den 
är uppdelad i tre huvudområden: skoljuridik och myn-
dighetsutövning (10 hp), styrning, organisation och kvalitet 
(10 hp), samt skolledarskap och pedagogisk ledning (10 
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hp) (Skolverket, 2023). Öqvist och Cervantes (2024) 
menar att rektorer uppvisar begränsningar i sitt le-
darskap i kontext till att skapa tydliga strategier och 
visioner, med konsekvensen som följd att rektorer har 
svårt att samordna människor att arbeta i samma rikt-

ning. En annan som också hävdar att visionen kan ses 
som viktig inom organisationsutveckling är Håkans-
son (2023), som särskilt lyfter vikten av att rektorn 
formulerar kortsiktiga mål, likväl som mer långsiktiga.

F R A M G Å N G S FA K T O R E R  F Ö R  O R G A N I S AT I O N S U T V E C K L I N G

C O A R T N E Y,  C A S H  O C H  Tech (2020) har i sin forskning 
om rektorers ledarskap i relation till organisationsut-
veckling visat att utvecklingsarbete ofta tenderar att 
avstanna efter en initial uppstart. De betonar att det är 
betydligt enklare att initiera förändringsprocesser än 
att upprätthålla dem över tid. För att motverka detta 
menar Coartney et al. (2020) att framgångsrik orga-
nisationsutveckling förutsätter ett ledarskap som vilar 
på beprövade modeller. 

I detta sammanhang lyfter de särskilt fram Kot-
ters (1996) åttastegsmodell som en central referens-
ram för att systematiskt planera, genomföra och 
följa upp förändringsarbete i utbildningsorganisa-
tioner. Även Håkansson (2023) menar att rektorns 
ansvar är avgörande i frågor som rör skolutveckling 
och att framgångsrikt ledarskap ofta kännetecknas 
av tydligt formulerade förväntningar på både pe-
dagogers och barns lärande och utveckling. Utöver 
betydelsen av tydliga mål och visioner framhåller 
Hallinger (2018) att en avgörande framgångsfaktor 
för organisationsutveckling är ledningens arbete 
med medarbetarnas personliga och professionella 
utveckling. Särskilt viktigt är att anpassa ledar-
skapsmetoderna för att möta individuella behov 
och förutsättningar inom personalgruppen, vilket 

skapar förutsättningar för en hållbar och inklude-
rande utvecklingsprocess.

Northouse (2016) använder begreppet human 
skills för att beskriva ledares förmåga att e�ektivt 
arbeta med människor inom en organisation. Dessa 
färdigheter är, med hänvisning till Katz (1955), cen-
trala för att ledare ska kunna skapa goda relationer 
med sina anställda och därigenom främja arbetet 
mot organisationens övergripande mål. Exempel på 
sådana färdigheter är förmågan att kommunicera 
tydligt, visa empati, hantera kon�ikter samt skapa 
delaktighet i arbetsgruppen. I en förskolekontext 
blir dessa färdigheter särskilt betydelsefulla, då de 
kan bidra till att skapa en gemensam förståelse för 
det språkutvecklande uppdraget och främja ett kol-
legialt lärande. Genom att involvera förskollärare i 
dialog och gemensamma re�ektioner kring under-
visning kan rektorer stödja utvecklingen av språkut-
vecklande arbetssätt i praktiken. Enligt Northouse 
(2016) uppstår en känsla av tillit och trygghet hos 
medarbetarna när de ges möjlighet att aktivt delta 
i beslutsprocesser som rör deras arbetsvillkor och 
ansvar. Detta bidrar till ett mer hållbart och invol-
verande ledarskap, där delaktighet ses som en nyck-
elkomponent.

P E DAG O G I S K T  L E DA R S K A P  –  E T T  KO M P L E X T  U P P D R AG

N O R T H O U S E  ( 2 0 1 6 )  H ÄV D A R  att ledarskap inte är en 
entydig roll, utan snarare en dynamisk process där en 
individ påverkar en grupp för att uppnå gemensamma 
mål. Denna de�nition placerar ledarskapet i ett rela-
tionellt och inom ramen av situationsbaserade sam-
manhang, där olika ledarstilar kan tillämpas beroende 

på kontext, målgrupp och syfte. Den här studien avser 
inte att vidare beskriva de olika ledarstilarna, men då 
begreppet pedagogiskt ledarskap är återkommande i 
studien �nns anledning att titta närmare på dess inne-
börd:
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Pedagogiskt ledarskap är allt som handlar om att 
tolka målen samt beskriva aktiviteter för en god mål-
uppfyllelse i relation till de nationella målen i skolan 
och för att förbättra skolans resultat så att varje elev 
når så långt som möjligt i sitt lärande och sin utveck-
ling. Det betyder att rektor måste ha kunskap om 
och kompetens för att tolka uppdraget, omsätta det i 
undervisning, leda och styra lärprocesser, samt skapa 
förståelse hos medarbetare för samband mellan insats 
och resultat (Skolinspektionen, 2012:1, s. 6).

Ett sätt att förstå rektorsuppdraget kopplat till pe-
dagogiskt ledarskap är att dess uppdrag består av 
många dimensioner vilket också Sheridan och Wil-
liams (2018) understryker och benämner som ledar-
skapets komplexitet. Vidare menar de att särskilt rek-
torers ledarskap kan uppfattas som utmanande och 
komplext i relation till organisationsutveckling. Detta 
beror enligt dem på att rektorer ofta har begränsade 
förutsättningar att tillhandahålla nödvändig tid, kom-
petensutveckling och vetenskapligt förankrade arbets-
sätt som krävs för att undervisningen ska bedrivas i 
enlighet med styrdokumentens intentioner. Detta 
försvårar implementeringen av ett hållbart pedago-
giskt ledarskap och bidrar till att organisationsutveck-
lingen riskerar att stanna upp. Öqvist och Cervantes 
(2024) stärker denna bild genom att framhålla att en 
central del av det pedagogiska ledarskapet består i att 
främja positiva attityder hos medarbetarna, samt att 
stödja och uppmuntra dem till att omfamna föränd-
ring. Vidare visar deras studie att rektorer ofta upp-
lever omfattande praktiska hinder för detta arbete. 
De administrativa och operativa ansvarsområden som 
rektorsuppdraget innefattar – såsom budgethantering, 
personalrekrytering, arbetsmiljöfrågor samt deltagan-
de i nätverk och möten – tenderar att uppta en stor 
del av rektorers arbetsdag. Detta leder i många fall 
till att det pedagogiska ledarskapet och det långsik-
tiga utvecklingsarbetet prioriteras ned till förmån för 
akuta eller förvaltningsmässiga uppgifter.

Forskningen om ledarskap i relation till organi-
sationsutveckling har ökat markant under de senaste 
decennierna. Sheridan och Williams (2018) menar 
dock att denna forskningsutveckling fortfarande 
är begränsad när det gäller förskolans kontext. Det 
saknas i stor utsträckning empirisk kunskap om hur 
ledarskap utövas och utvecklas inom ramen för för-
skolans speci�ka organisatoriska och pedagogiska för-
utsättningar. Ekholm, Blossing, Kåräng, Lindvall och 
Scherp (2000) framhåller att en avgörande förutsätt-

ning för att rektorer ska kunna leda verksamheten i 
enlighet med styrdokumenten är att de arbetar aktivt 
med ett systematiskt kvalitetsarbete. Detta kan för-
stås som att ledarskapet inte enbart kan betraktas som 
en administrativ funktion, utan måste förstås som en 
strategisk och re�ekterande praktik som syftar till att 
utveckla förskolans innehåll och kvalitet över tid.

Mot bakgrund av de utmaningar och behov som 
tidigare redovisats framstår FoU-programmet Språk-
utvecklande förskola, som en relevant och nödvändig 
insats. Behovet av ett sådant program kan förstås på 
�era nivåer. För det första �nns ett tydligt behov av 
att förskolor utvecklar mer likvärdiga och kvalitativa 
arbetssätt inom det språkutvecklande arbetet. Detta 
för att minimera risken av att barn som går på olika 
förskolor, oavsett om det råder en socioekonomisk 
utsatthet eller inte, får likvärdiga förutsättningar för 
att utveckla både sitt språk och sin kommunikation.

För det andra kan FoU-programmet Språkutveck-
lande förskola betraktas som ett svar på behovet av att 
i högre grad förankra förskolans pedagogiska prak-
tik i relation vetenskap och beprövad erfarenhet. Det 
handlar inte enbart om att tillämpa forskning, utan 
också om att förskolor utvecklar en kultur av syste-
matisk analys, re�ektion och kritisk granskning av det 
pedagogiska arbetet. Ett sådant arbetssätt är centralt 
för att långsiktigt kunna höja kvaliteten i undervis-
ningen och säkerställa att alla barn får likvärdiga möj-
ligheter till språklig, kognitiv och social utveckling.

Utifrån hur ledarskapet hittills framträtt i tidigare 
forskning framgår att det kan spela en avgörande roll 
för att stödja organisationsutveckling, men också ut-
göra ett hinder i utvecklingsprocesser. Samtidigt tycks 
visionen om ett väl fungerande språkutvecklande ar-
bete i förskolan inte alltid vara enkel att omsätta i 
praktiken. Olika sätt att utöva ledarskap kan därmed 
få olika betydelse för hur ett sådant arbete initieras, 
implementeras och förankras i verksamheten. Mot 
denna bakgrund presenteras i nästa avsnitt, studiens 
syfte.
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S Y F T E , 
F R ÅG E S TÄ L L N I N G , 
M E TO D  O C H 
G E N O M F Ö R A N D E

S Y F T E

S Y F T E T  M E D  D E N  här studien är att utforska och be-
skriva variationer i rektorers uppfattningar av ledar-
skapets betydelse för att implementera och förankra 
ett språkutvecklande arbete på förskolan.

F R ÅG E S TÄ L L N I N G

V I L K A  U P P F A T T N I N G A R  H A R  rektorer om ledarska-
pets betydelse för att implementera och förankra ett 
språkutvecklande arbete i förskolan? 

M E T O D  O C H  G E N O M F Ö R A N D E

S T U D I E N S  A N S AT S  L A N D A R  inom ramen av fenomeno-
gra� genom att den är inriktad mot att beskriva va-
riationer i människors sätt att förstå och uppfatta värl-
den eller fenomen (Marton & Booth, 2000). Vidare 
menar Marton och Booth (2000) att fenomenogra�n 
är en ansats, vars syfte är att ”identi�era, formulera 

och hantera vissa typer av forskningsfrågor” (s. 147), 
vilka vanligtvis åter�nns inom pedagogisk forskning. 
Ansatsen syftar inte till att ge svar på en speci�k fråga 
utan snarare menar Kroksmark (2007) att fenome-
nogra�n utforskar ett brett fält av pedagogiska pro-
blemområden, vilket oftast sker genom att data samlas 
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in genom intervjuer. Essensen av ansatsen är att be-
skriva variationen och urskilja det totala antalet sätt 
människor erfar ett fenomen på, vilket inom ansatsen 
kallas för utfallsrum (Marton & Booth, 2000). Claes-
son (2002) beskriver att inom ansatsen är det av vikt 
att datainsamlingen inte sker i förhållande till ett för 
stort antal människor, då man snarare vill intervjua ett 
mindre antal människor, för att därefter använda datan 
för en djupare analys och re�ektion. Vidare tydlig-
gör Claesson (2002) att antalet uppfattningar inte blir 
högre för att ett högre antal människor intervjuas, då 
uppfattningar allt som oftast kan kategoriseras inom 
mest fyra områden. 

METOD
Liksom annan fenomenografisk forskning bygger 
också denna på intervjuer, närmare bestämt semi-
strukturerade sådana (Marton & Booth, 2000). In-
tervjuerna utgår på sådant vis från en intervjuguide, 
vilken upprättats utifrån Denscombe (2018) och som 
innebär att en mall skapats med förbestämda ingångs-
frågor som ställs på likadant vis till samtliga infor-
manter. Noterbart är att ordningsföljden av frågorna 
kan justeras vilket medför viss �exibilitet. Beroende 
på hur ett svar vid en fråga framträder, kan den som 
ställer frågorna formulera om frågan på olika vis tills 
frågan upplevs uttömd. Intervjuguiden innehåller 12 
stycken ingångsfrågor, utifrån tre kategorier exklusive 
bakgrundsfrågor. 

URVAL
Utifrån studiens syfte formulerades följande kriterier 
för att delta i studien: informanten skulle inneha en 
tjänst som rektor eller biträdande rektor inom för-
skolan, samt vara aktiv deltagare i FoU-programmet 
Språkutvecklande förskola. Totalt deltog tre rektorer och 
en biträdande rektor från tre olika kommuner.

Inför datainsamlingen skickades ett informations-
brev till samtliga potentiella deltagare, i vilket studiens 
syfte och upplägg presenterades. Informationsbre-
vet utformades till viss del utifrån Vetenskapsrådets 
(2002) och dess kriterier. Då tillgång till rektorernas 
e-postadresser inte kunde erhållas via FoU-program-
met utformades ett missivbrev som distribuerades till 
samtliga deltagande rektorer och biträdande rektorer 
inom programmet. I informationsbrevet ombads mot-
tagarna att kontakta mig om intresse för deltagande 
i studien fanns. Med anledning av låg svarsfrekvens 

bedömdes det inte vara ändamålsenligt att tillämpa 
ytterligare kriterier.

GENOMFÖRANDE
Intervjuerna genomfördes i olika format beroende på 
praktiska förutsättningar i de kommuner där rekto-
rerna var verksamma. Den ursprungliga planen var att 
samtliga intervjuer skulle genomföras i fysisk miljö på 
respektive rektors arbetsplats. På grund av praktiska 
omständigheter, såsom tekniska svårigheter och geo-
gra�ska avstånd, genomfördes dock hälften av inter-
vjuerna digitalt via Microsoft Teams eller via telefon. 
Övriga intervjuer genomfördes på plats i respektive 
rektors förskoleverksamhet.

Intervjuerna varierade i längd, där den kortaste 
varade i 22 minuter och den längsta i 33 minuter. 
Samtliga intervjuer spelades in efter informerat sam-
tycke. Deltagarna informerades även om att de när 
som helst kunde avbryta intervjun eller avstå från att 
besvara en fråga, i enlighet med forskningsetiska prin-
ciper (Vetenskapsrådet, 2002).

Att intervjuerna genomfördes i olika format kan 
ha betydelse för studiens trovärdighet. Vid fysiska in-
tervjuer �nns större möjlighet att uppmärksamma 
deltagarnas kroppsspråk och mimik, vilket kan bi-
dra till en mer nyanserad förståelse av deras utsagor. 
Digitala och telefonbaserade intervjuer kan inne-
bära en risk då det inte �nns samma möjlighet att 
uppfatta deltagarnas kroppsspråk, mimik och andra 
icke-verbala uttryck. Detta innebär att vissa nyanser 
i deltagarnas utsagor kan ha gått förlorade i de in-
tervjuer som inte genomfördes i fysisk miljö. Vidare 
kan digitala eller telefonbaserade intervjuer påverka 
samtalets dynamik, exempelvis genom kortare svar 
eller svårigheter att uppfatta pauser och tvekan i 
deltagarnas resonemang. För att minska eventuella 
konsekvenser av detta har samma intervjuguide an-
vänts vid samtliga intervjuer och fokus har lagts på 
deltagarnas verbala utsagor 

Efter genomförandet transkriberades samtliga in-
tervjuer, vilket resulterade i totalt 17 A4-sidor med 
text. Under arbetets gång identi�erades en utmaning 
i relation till det digitala verktyg som användes för 
ljudinspelning och automatisk transkription. Verk-
tyget visade sig ha brister i sin funktionalitet, vilket 
medförde att stora delar av materialet behövde trans-
kriberas manuellt. Detta innebar en ökad arbetsinsats, 
men säkerställde samtidigt att datamaterialet återgavs 
korrekt och i sin helhet.
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FENOMENOGRAFINS SJU ANALYSSTEG 
I arbetet med att analysera den data som upprättats 
med hjälp av de semistrukturerade intervjuer som 
tidigare beskrivits, utgick jag från fenomenogra�ns 
sju analyssteg såsom dessa beskrivits av Dahlgren och 
Johnsson (2009). 

Det första steget, Lära känna materialet, innebar att 
transkripten bearbetades och kvalitetssäkrades. Även 
om delar av transkriberingen genomfördes auto-
matiskt behövde materialet till viss del transkriberas 
manuellt. När transkripten hade färdigställts lästes de 
igenom upprepade gånger.

I det andra steget, med namnet ”Gallra ur de mest 
signi�kanta uppfattningarna” sorterades de svar som 
jag uppfattade som mest signi�kanta och placerades i 
en egen kategori.

I det tredje steget med namnet ”Försöka att urskilja 
likheter och skillnader i uppfattningarna”, var det 
dags att börja urskilja likheter och skillnader i datan. 
I detta steg lades mycket tid på att undersöka infor-

manternas sätt att uttrycka sig och med vilka begrepp 
de uttryckt sig med.

I det fjärde steget med namnet ”Gruppera de olika 
uppfattningarna i olika kategorier” grupperades upp-
fattningarna och kategoriserades i enlighet med stu-
diens syfte. 

I det femte steget med namnet ”Urskilja kärnan 
i de olika kategorierna” urskildes kärnan i de olika 
kategorierna. I detta steg analyserades likheter och 
skillnader i informanternas utsagor för att identi�era 
det centrala meningsinnehållet i varje kategori. Fokus 
ligger på att formulera vad som utmärker respektive 
kategori och vad som skiljer den från de övriga.

I det sjätte steget med namnet ”Namnge katego-
rierna” prövades olika namn ut till kategorierna innan 
de slutligen fastställdes.

I det sjunde och sista steget med namnet ”Granska 
alla kategorier” granskades innehållet för att därefter 
låta studiens resultat forma sig, vilket även är studiens 
utfallsrum.
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R E S U LTAT 

R E S U LTAT E T  AV  S T U D I E N  presenteras utifrån tre katego-
rier, vilka representerar variationen i rektorernas upp-
fattningar av ledarskapets betydelse för att implemen-
tera och förankra språkutvecklande arbete i förskolan. 
Dessa kategorier utgör tillsammans studiens utfallsrum. 
Kategorierna är följande: Ledarskap som bärande eller 

bristande – där fokus ligger på hur ledarskapet antingen 
kan stödja eller hindra utvecklingsarbetet, Ledarskap 
som ett gemensamt ansvar – där ledarskapet ses som nå-
got som delas mellan rektor och personal i förskolan, 
och Ledarskap som slagkraft – där ledarskapet uppfattas 
som förmågan att driva förändring och skapa resultat.

L E DA R S K A P  –  S O M  B Ä R A N D E  E L L E R  B R I S TA N D E

R E K T O R E R  U P P F AT TA R  AT T  ledarskap kan fungera både 
som stödjande och hindrande för utvecklingsarbete. 
Informanterna beskriver att tydlig kommunikation av 
förväntningar och gemensam förståelse för verksam-
hetens mål är centrala aspekter av ledarskapet.

Jag har varit tydlig med vad som ska prioriteras 
först och i vilken ordning. Men även om jag haft en 
grundidé så har mellanledarna varit otroligt viktiga 
för arbetet (Rektor A).

Flera rektorer uppfattar att ledarskap också handlar 
om att skapa tid och utrymme för personalen att sätta 
sig in i nya arbetssätt, särskilt när dessa upplevs som 
nya eller komplexa.

Jag har haft stöd av förste förskollärare som var ute 
i alla arbetslag vid uppstarten och presenterade ak-
tionsforskning (Rektor B).

Rektorerna uppfattar vidare att förändringsarbete bör 
integreras i be�ntlig verksamhet, snarare än att läggas 
ovanpå redan pågående aktiviteter:

Att vi nämligen har valt att väva i det här i vårt 
systematiska kvalitetsarbete redan från start. Det var 
min och min rektors vision att det inte skulle bli ett 
sidospår (Rektor C).

Rektorerna uppfattar att ledarskapets betydelse också 
framträder i hur stöd och kompetensutveckling er-
bjuds till arbetslag och förskolor:

Då insåg jag vikten av att tillsätta stöd så då sat-
sade jag på att [förste förskollärare] skulle vara där 
och ge det stöd som de behövde tillsammans med 
forskare. Ledningen är ju viktig för att arbetet ska gå 
framåt (Rektor D).

Rektorerna lyfter fram uppfattningen av att ledarskap 
är komplext och att det kan vara utmanande att få alla 
mellanledare och pedagoger att följa överenskomna 
arbetsmetoder:

I min kommun har förskollärare deltagit i en fort-
bildning om sitt ledarskap, det handlar om att stärka 
ledarrollen för att bland annat kunna leda kollegor, 
och leda de så de gör det dem kommit överens om. 
Det är något som haltat innan tycker jag (Rek-
tor C).

En uppfattning som framkommer är att målet om 
ökad likvärdighet ännu inte är fullt uppnått, och att 
pedagogers prioritering av barns handlingar framför 
re�ektion över eget arbete kan begränsa möjligheten 
till självre�ektion:
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Det är jättelätt att �lma barnen, jag kan hålla ka-
meran och jag själv är i �lmen. Men det är inte mig 
jag tittar på, utan barnen. Vårt uppdrag är inte att 
utvärdera barnen utan att titta på oss själva. Det är 
samtidigt lite bättre nu men… ah (Rektor C).

Inom följande kategori framkommer rektorers upp-
fattning av att ledarskap i organisationsutveckling 

innebär att ledaren behöver vara tydlig, kunna im-
plementera arbetet, samt ge stöd och kompetens-
utveckling till de anställda. Samtidigt menar infor-
manterna att ledarskapet, inte bara hos sig själv utan 
i alla led antingen kan vara möjliggörande eller ut-
manande. 

L E DA R S K A P  –  E T T  G E M E N S A MT  A N S VA R 

A T T  U P P F A T T A  L E D A R S K A P  som ett gemensamt ansvar 
innebär att ledarskapet delas på olika nivåer i organi-
sationen. I studiens intervjuer framkommer att mel-
lanledare, såsom förste förskollärare och utvecklings-
grupper, haft stor betydelse för implementeringen av 
FoU-programmet Språkutvecklande förskola. Rekto-
rer beskriver att dessa aktörer inte bara stödjer struk-
tur och planering, utan även fungerar som länken 
mellan ledningens vision och pedagogernas praktiska 
arbete:

Vidare så har utvecklingsgruppen varit till stor hjälp 
genom att de hittat strukturer som varit lätta att 
implementera i arbetslagen. Även om jag haft en 
grundidé så är det ju mellanledarna som är på gol-
vet, så det har varit en stor hjälp att arbeta med 
varandra (Rektor A).

En annan uppfattning som framträder är pedagoger-
nas individuella ansvar för sin egen kompetensutveck-
ling. Rektorerna menar att lärande och utveckling 
inte enbart kan ses som ett kollektivt resultat, utan 
formas i skärningspunkten mellan individuella förut-
sättningar och organisatoriska ramar:

Jag tror alla utvecklas ganska individuellt. Jag har 
de�nitivt barnskötare som placerat sig i framkant och 
fått stått fram mycket mer utifrån sitt eget engage-
mang och det man fått till sig (Rektor B).

Parallellt lyfts rektorernas eget ansvar för att re�ektera 
över sitt ledarskap. En uppfattning är att leda andra 
förutsätter förmågan att leda sig själv, vilket innebär 
att rektorer behöver stanna upp och analysera hur de-
ras egna handlingar påverkar organisationen:

Min egen aktionsforskning var ju just att stötta för-
ändringsagenterna. Jag kom fram till att om man 
inte är trygg i sitt ledarskap så blir ju sånt här svårt. 
Man måste ju vara trygg i sitt ledarskap (Rektor 
D).

Samtidigt framkommer utmaningar hos rektorer med 
att systematiskt re�ektera över det egna ledarskapet. 
Rektorer beskriver att de uppfattar att det kan vara 
svårt att kombinera den dagliga verksamheten med 
analys av egna handlingar och beslut, vilket även på-
verkar hur väl de kan stödja pedagogerna:

Jag skulle säga att jag under programmets gång ut-
vecklat många olika kunskaper, även om jag inte än 
aktionsforskat på mitt ledarskap (Rektor A).

I följande kategori framkommer att rektorer uppfattar 
ledarskap som ett gemensamt ansvar som delas mel-
lan olika nivåer i organisationen. Mellanledare och 
pedagoger spelar en aktiv roll i implementeringen av 
FoU-programmet, samtidigt som individuellt engage-
mang påverkar i vilken grad lärande sker. Variationer 
syns i hur rektorer uppfattar behovet av stöd, struktu-
rer och personlig re�ektion över det egna ledarskapet, 
vilket visar att både kollektiva insatser och individu-
ellt ansvar är centrala för att främja organisationsut-
veckling inom förskolan.
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L E DA R S K A P  S O M  S L AG K R A F T

A T T  U P P F A T T A  L E D A R S K A P  som slagkraft innebär att 
rektorer ser värdet i att arbeta gemensamt och konse-
kvent mot samma mål. Ledarskapet uppfattas som en 
förmåga att engagera både rektorer och pedagoger så 
att majoriteten arbetar mot gemensamma mål på lik-
värdiga premisser, vilket i sin tur upplevs kunna stärka 
genomslaget i det språkutvecklande arbetet.

En uppfattning bland rektorerna är att när någon 
håller ihop arbetet centralt, till exempel en verksam-
hetsutvecklare, blir det lättare att organisera och följa 
upp insatser. Samtidigt framkommer att möten inom 
rektorsgruppen uppfattas som värdefulla för att disku-
tera strategier och erfarenheter:

Här i Katrineholms kommun har vi ju ändå haft 
en person som hållit ihop det, det ska [verksam-
hetsutvecklare] ha, det har ju varit hennes arbete 
men ändå märker man att vi i rektorsgruppen när vi 
mötts varje vecka varit positiva till det här och haft 
många bra gruppdiskussioner (Rektor D).

Vidare har rektorer uppfattningen av att gemensam-
ma mål, oavsett om det gäller kommunövergripande 
satsningar eller mer lokala verksamheter, uppfattas 
som en framgångsfaktor:

Vi har ju satsat på kommunens alla förskolor, alla 
rektorer är delaktiga och har ju det här som priorite-
rat arbete. Du får ju helt klart en helt annan sprid-
ning och gemensam riktning (Rektor B).

Samtidigt uppfattas variation i arbetssätt mellan för-
skolor som positivt. Rektorer beskriver att olika för-
skolor har valt skilda arbetssätt, vilket kan upplevas 
som en styrka snarare än ett hinder.

Vi arbetar väl inte kommunövergripande, jag tror det 
är en styrka att vi kan få jobba olika. Vi har ju träf-
far för att mötas, men andra förskolor har inte valt 
att arbeta på samma sätt som vi gör, de har inte valt 
att väva ihop aktionsforskningen med det systema-
tiska kvalitetsarbetet (Rektor C).

Rektorer beskriver också att forum för erfarenhets-
utbyte mellan rektorer upplevs som värdefulla för att 
skapa trygghet och stöd:

Jag trä�ar rektorerna/styrgruppen och vi har sätt att 
arbeta och dela med oss arbetet till varandra, däre-
mot arbetar vi inte kommunövergripande. Utan varje 
förskola tar fram arbetsmetoder utifrån dennes behov 
(Rektor A).

Även om arbetsmetoderna uppvisar variation mellan 
olika förskolor och mellan olika rektors ansvarsom-
råden, framkommer en gemensam uppfattning av att 
det är viktigt att anpassa implementeringen av ut-
vecklingsinsatser utifrån de speci�ka organisatoriska 
och pedagogiska förutsättningar som råder på respek-
tive förskola. Flera rektorer lyfter fram att kommunö-
vergripande arbete med gemensam vision och enhet-
liga verktyg, såsom ”språkmatriser”, kan bidra till mer 
systematisk och likvärdig kompetensutveckling:

Vi har i vår kommun implementerat något som 
kallas för språkmatriser, som stödjer pedagoger i att 
bryta ner området av språk och kommunikation. 
Matriserna har tagits emot jättebra och varit till stöd 
i aktionsforskningen. För några år sedan var några 
förskolor med i något som kallades Fundif, men det 
�ck inte alls samma genomslagskraft som nu (Rek-
tor C).

Samtidigt framkommer uppfattningen att styrning 
mot gemensamma mål behöver kombineras med 
möjligheter till lokala anpassningar, så att varje för-
skola kan utforma arbetet utifrån sina egna behov och 
förutsättningar. Rektorer beskriver att detta kan bi-
dra till en balans mellan gemensamma riktlinjer och 
�exibilitet i verksamheten.

I följande kategori framkommer uppfattningarna 
att slagkraftigt ledarskap enligt rektorer innebär att 
engagera både rektorer och pedagoger mot gemen-
samma mål, att möjliggöra forum för erfarenhetsutby-
te, samt att kombinera kommunövergripande styrning 
med lokala anpassningar. Variationer i uppfattningar 
mellan rektorer och mellan förskolor illustrerar att 
ledarskapets slagkraft inte upplevs som entydigt utan 
påverkas av organisatoriska och pedagogiska förutsätt-
ningar samt graden av samarbete mellan olika nivåer 
i organisationen.
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D I S K U S S I O N

I N L E D N I N G S V I S  V I S A R  S T U D I E N S  resultat att rektorer 
har varierande uppfattningar om ledarskapets be-
tydelse för implementering och förankring av ett 
språkutvecklande arbete i förskolan. Dessa uppfatt-
ningar är centrala för att förstå hur förändringsarbete 
kan stödjas eller hindras i praktiken, och utgör därför 
utgångspunkten för diskussionen. Genom att analy-
sera variationen i rektorernas uppfattningar kan vi få 
insikt i vilka ledarskapsstrategier som uppfattas som 
mest gynnsamma för långsiktig organisationsutveck-
ling, vilket knyter direkt till studiens syfte och forsk-
ningsfråga. Mot denna bakgrund presenteras nedan 
tre sätt att tolka resultaten, som speglar de katego-
rier som utgör studiens utfallsrum. Varje tolkning be-
lyser rektorernas uppfattningar om ledarskapets roll 
och kopplas till relevant teori för att diskutera hur 
dessa uppfattningar kan påverka implementeringen av 
språkutvecklande arbete.

Den första kategorin i studiens utfallsrum, ledar-
skap som bärande eller bristande, beskriver hur rektorer 
uppfattar att sitt ledarskap antingen kan stödja eller 
hindra förändringsarbetet som FoU-programmet ini-
tierat. Detta överensstämmer med Northouse (2016) 
som betonar att ledarskap är en process där en individ 
påverkar andra för att uppnå gemensamma mål, och 
att en viktig komponent är ledarens human skills – 
förmågan att skapa tillit, trygghet och relationer, som 
stödjer utveckling. Resultatet visar konkret hur dessa 
färdigheter kan göra ledarskapet antingen bärande el-
ler hindrande för det språkutvecklande arbetet.

Vidare framhåller rektorerna att en tydlig struk-
tur och implementering är avgörande för att föränd-
ringsarbetet ska få genomslag. Ledaren behöver både 
formulera tydliga förväntningar och samtidigt ge 
medarbetare utrymme att sätta sig in i nya arbetssätt. 
Denna uppfattning överensstämmer med Håkansson 
(2023) och Hallinger (2018), som särskilt lyfter fram 
vision och struktur som avgörande faktorer för för-
ändringsarbete. Vidare framkommer uppfattningen av 
att rektorer upplever det svårt att formulera en tydlig 

vision, utöver att pedagogernas språkliga arbetsmeto-
der ska stärkas. Hur strukturen utvecklats över tid är 
också svårt att uttrycka i ord. Detta kan tolkas som 
att en enhetlig struktur och vision från start inte alltid 
etableras på enhetsnivå, och att strukturen dessutom 
förändrats över tid beroende på innehållet i FoU-pro-
grammet och organisatoriska förutsättningar. Resul-
tatet antyder att rektorer i FoU-programmet i högre 
grad ser sig som deltagare än som ägare i organisa-
tionsutvecklingen, vilket skulle kunna tänkas riskera 
att medföra att deras egen vision kan hamna i skym-
undan. Detta ger sken av hur variationen i uppfatt-
ningar om ledarskap kan göra det antingen bärande 
eller hindrande för förändringsarbete.

En annan uppfattning inom den första katego-
rin är att organisationsutveckling uppfattas som nära 
kopplat till systematiskt kvalitetsarbete. Detta synsätt 
stämmer väl överens med Håkansson (2023), som 
framhåller att förändringsarbete behöver bygga på 
långsiktiga mål och förankras i be�ntliga strukturer 
för att leda till varaktig förbättring. Även de rektorer 
som inte nämnde systematiskt kvalitetsarbete beskri-
ver arbetsmetoder som ändå kan förstås inom ramen 
för denna metod. Oavsett metod framträder uppfatt-
ningen att organisationsutveckling tar tid och kräver 
kontinuerligt arbete. Detta stöds av Courtney et al. 
(2020), som visar att skolutvecklingsmodeller ofta be-
höver implementeras över tid för att få genomslag. 
Kotters (1996) åttastegsmodell belyser också vikten 
av att ledaren skapar en känsla av behov av föränd-
ring och formulerar en tydlig vision som sprids bland 
medarbetare. Sammantaget visar detta att rektorers 
uppfattning om ledarskapets betydelse i praktiken 
omfattar både tålamod, struktur och långsiktighet, 
vilket kan göra ledarskapet antingen bärande eller 
hindrande för organisationsutveckling.

I den andra kategorin i studiens utfallsrum, Ledar-
skap som gemensamt ansvar, framkommer att rektorer 
uppfattar att deras ledarskap kan stödja eller begränsa 
implementeringen av språkutvecklande arbetssätt ge-
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nom hur de organiserar uppföljning och stöd. Upp-
fattningarna varierar: vissa rektorer betonar regelbun-
den uppföljning och tydliga strukturer som ett sätt att 
engagera personalen, medan andra framhåller vikten 
av �exibilitet och anpassning till individuella behov. 
Detta lyfter fram hur rektorers uppfattning om le-
darskap påverkar deras strategier för att skapa delat 
ansvar och stödja pedagoger. Hallinger (2018) menar 
att systematiskt stöd och uppföljning är centralt för 
att förändringsarbete ska få genomslag, vilket i detta 
resultat kan förstås som att variationen i uppfattningar 
kring ledarskap också påverkar graden av framgång i 
implementeringsarbetet.

Inom samma kategori framkommer även uppfatt-
ningen att ledarskap innebär att kunna leda sig själv 
innan man kan leda andra. Rektorer beskriver att det 
kan vara utmanande att re�ektera över sitt eget ledar-
skap och sina beslut, på samma sätt som de uppfat-
tar att pedagoger kan ha svårt att re�ektera över sina 
arbetsmetoder. Detta illustrerar hur ledarskap upplevs 
som komplext och mångfacetterat. Klein och Schwa-
nenberg (2020) visar att rektorers utbildning inte all-
tid förbereder dem för detta ansvar, och Öqvist och 
Cervantes (2024) understryker att organisatoriska och 
administrativa krav kan begränsa utrymmet för stra-
tegiskt ledarskap. Resultatet visar alltså att variationer 
i rektorers uppfattningar om deras egen roll kan på-
verka hur de leder förändringsarbete – vissa uppfat-
tar att re�ektion över det egna ledarskapet är centralt 
för att kunna stötta personalen e�ektivt, medan andra 
uppfattar detta som mer utmanande. Detta kopplar 
tydligt till kategorin “Ledarskap som gemensamt ansvar” 
och belyser hur självre�ektion kan vara både en möj-
liggörande och begränsande faktor i organisationsut-
veckling.

I den tredje kategorin i studiens utfallsrum, ledar-
skap som slagkraft, framkommer att rektorer uppfat-
tar att ledarskap kan få större genomslag när en ge-
mensam vision kombineras med lokala anpassningar. 
Uppfattningarna varierar dock: vissa rektorer menar 
att delat ansvar på �era nivåer stärker genomslaget, 
medan andra ser svårigheter med att säkerställa att 
visionen implementeras konsekvent mellan enheter. 
Detta visar hur rektorers uppfattning om slagkraft inte 
är entydig, utan beror på både organisatoriska förut-
sättningar och individuella erfarenheter. Likvärdighet 
framställs som central, men rektorerna betonar att det 
inte innebär likformighet, ett barncentrerat perspek-
tiv väger tyngre än standardisering av arbetsmetoder. 
Variationen i uppfattningar illustrerar hur strategiskt 
ledarskap handlar om att balansera styrning och �exi-
bilitet, och att samma ledarskapsstrategi kan upple-
vas som mer eller mindre framgångsrik beroende på 
kontext och erfarenhet. Denna kategori visar även 
att uppfattningar om ledarskapets slagkraft kan vara 
avgörande för långsiktig implementering. Genom att 
koppla dessa uppfattningar till Håkansson (2023) och 
Hallinger (2018) kan man förstå att delat ansvar och 
tydlig vision, när de hanteras med medveten re�ek-
tion, sannolikt främjar hållbar organisationsutveckling 
– men endast om ledaren också tar hänsyn till lokala 
variationer och behov.
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S LU T S AT S

E T T  S ÄT T  AT T  tolka resultatet är att rektorer uppfattar 
ledarskapet som bärande eller bristande för imple-
mentering av det språkutvecklande arbetet. I denna 
uppfattning framhålls relationella färdigheter, såsom 
att skapa tillit, trygghet och starka relationer, som 
centrala för att förändringsarbete ska få genomslag. 
Detta överensstämmer med Northouse (2016), som 
betonar att human skills är avgörande för e�ektivt 
ledarskap, och visar hur rektorer uppfattar att deras 
förmåga att stödja pedagogerna kan göra ledarskapet 
mer eller mindre framgångsrikt.

Ett annat sätt att tolka resultatet är att rektorer 
uppfattar ledarskapet som gemensamt ansvar. Här 
framkommer att delat ansvar med biträdande rektorer 
och mellanledare uppfattas som en framgångsfaktor 
för genomslagskraft och kontinuitet i förändringsar-
bete. Detta stöds av Håkansson (2023) och Hallinger 
(2018), som framhåller att delat ledarskap stärker or-
ganisationens kapacitet att implementera förändringar 
och att engagerade ledare på �era nivåer vilket kan 
öka e�ekten av satsningar.

Ett tredje sätt att tolka resultatet är att rektorer 
uppfattar ledarskap som slagkraft, vilket innebär att 
en kombination av gemensam vision och lokal an-
passning skapar starka förutsättningar för föränd-
ring. Slagkraft uppstår enligt rektorerna när struktur, 
styrning och �exibilitet balanseras strategiskt, vilket 
stärker både genomslagskraft och likvärdighet i det 
språkutvecklande arbetet. Denna uppfattning visar 
hur rektorer ser sitt strategiska uppdrag som att både 
leda förändring och möjliggöra lokala lösningar, vil-
ket ligger i linje med teorier om strategiskt och sys-
tematiskt ledarskap (Northouse, 2016).

Sammantaget tyder studien på att uppfattningar 
som kombinerar tydlig vision, delat ansvar och stra-
tegisk �exibilitet är särskilt gynnsamma för imple-
mentering och långsiktig organisationsutveckling. 
Dessutom pekar resultaten på att systematisk själv-
re�ektion kan förstärka ledarskapets e�ekt, eftersom 
rektorer som re�ekterar över sin egen praktik bättre 

kan anpassa stöd och styrning efter verksamhetens 
behov. För praktiker innebär detta att hållbart ledar-
skap i förskolan kräver en balans mellan relationellt, 
strategiskt och systematiskt arbete, där ledaren både 
leder förändring och skapar förutsättningar för peda-
gogernas professionella utveckling.
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A P P E N D IX

B I L AG A  1 :  I N F O R M AT I O N S B R E V 
–   F Ö R F R ÅG A N   O M   M E DV E R K A N  I  I N T E R VJ U

Hej!
Mitt namn är Tina Forsberg och jag arbetar för när-
varande med att skriva en utvecklingsartikel med fo-
kus på rektorers ledarskap. Det speci�ka område jag 
undersöker handlar om hur rektorer har arbetat med 
att implementera och stärka pedagogers språkliga 
medvetenhet, med utgångspunkt i FoU-programmets 
innehåll.

Jag är särskilt intresserad av att ta del av dina erfa-
renheter som rektor – hur du har arbetat i praktiken, 
vilka förändringar du ser i pedagogernas kunnande 
idag, och hur detta eventuellt har påverkat ditt eget 
ledarskap.

På grund av artikelns begränsade omfång har jag 
tyvärr inte möjlighet att intervjua samtliga deltagande 
rektorer, även om jag gärna hade gjort det. Därför 
gäller principen ”först till kvarn” för att delta i en 

intervju. Intervjun sker via Zoom och bokas in vid 
en tidpunkt som passar dig – dock senast i slutet av 
augusti.

Varken ditt namn eller förskolans namn kommer 
att anges i artikeln. Jag ser dock gärna att din kom-
muns namn får nämnas, då detta kan bidra till att tyd-
liggöra sammanhanget och stärka artikelns relevans.

Jag hoppas att just du vill vara med och bidra till 
min artikel, och du är varmt välkommen att höra av 
dig om du har några frågor eller funderingar.

Med vänliga hälsningar

Tina Forsberg
Förskollärare – Katrineholms kommun
tina.forsberg@katrineholm.se

B I L AG A  2 :  I N T E R VJ U G U I D E

BAKGRUNDSFRÅGOR
Namn: 
Ålder: 
Kommun: 
Utbildning:
Anställd som rektor sedan år: 

KATEGORI ETT
Hur många förskolor ansvarar du över?
Hur många pedagoger är anställda på din/
dina förskolor?
Hur många av dessa är förskollärare?

Är du ensam ledare, eller har du stöd av biträdande 
rektor eller liknande?
Hur många förskolor/rektorer deltar från din 
kommun i IFOUS?
Hur skulle du beskriva ert nuläge vid IFOUS start i 
relation ert behov av att utveckla era arbetsmetoder 
kring språk och kommunikation? (Tänk dels utifrån 
förskolläraresbehov, dels barnens behov av få möta 
kompetenta pedagoger)
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KATEGORI TVÅ
Hur har ni arbetat på din förskola med att 
förankra och implementerat IFOUS för resten av 
pedagogerna mellan trä�arna?
Hur ofta och i vilka forum delar och sprider ni ert 
arbete med exempelvis aktionsforskning? 
Vilka hinder har du stött på och hur har du 
tagit dig förbi dessa?

KATEGORI TRE
Vad har du utvecklat för nya kunskaper i din 
ledarroll hittills genom IFOUS?
Vad skulle du beskriva att förskollärare utvecklat för 
kunskaper hittills genom IFOUS?
Vad har varit det som varit främsta framgångsfaktorn 
för er förskola i arbetet med att stärka pedagogers 
medvetenhet i relation till det språkutvecklande 
arbete.
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