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Sammanfattning 

Titel: En komparativ studie om ledarskapsstilar inom kommunal och fristående skola 

Ämne: Kandidatuppsats i företagsekonomi, 15 HP 

Författare: Anton Eriksson, Didrik Eriksson och Markus Sjöbrink 

Frågeställningar:  

- Vilka skillnader och likheter finns det i ledarskapsstilar hos rektorer respektive 

gymnasiechefer inom kommunal och fristående skola? 

- Hur skiljer sig handlingsutrymmet för rektorer respektive gymnasiechefer mellan 

kommunal och fristående skola? 

Syfte: Syftet med studien är att undersöka om det finns några likheter och skillnader i 

ledarstilar hos rektorer och gymnasiechefer inom kommunal och fristående skola i 

Skaraborgsregionen.  

Teoretisk referensram: Denna forskningsrapport har utgått från olika teoretiska bidrag kring 

ledarskap. Demokratiskt ledarskap, Auktoritärt ledarskap, Låt-gå ledarskap och 

Situationsanpassat ledarskap. Forskningsrapporten har också utgått från teoretiska bidrag 

kring handlingsutrymme. Dessa begrepp har varit grunden i den teoretiska referensramen för 

studien. Begreppen är hämtade från tidigare relevant forskning och litteratur inom det valda 

ämnet. 

Metod: En komparativ studie har genomförts där semistrukturerade intervjuer gjordes med 

sex respondenter, fyra rektorer och två gymnasiechefer inom en kommunal skola och en 

fristående skola.  

Analys: Studiens analys utgår ifrån att redogöra och klargöra sambandet mellan empirin och 

det teoretiska bidraget. Analysdelen har bidragit till att redogöra för vilken ledarstil vardera 

respondent innehar samt vilka skillnader som utgör vilket handlingsutrymme respektive skola 

har.  
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Resultat: Resultatet indikerar att respondenterna har en demokratisk ledarstil och att 

ledarstilarna inte skiljer sig oavsett om de arbetar inom kommunal skola eller fristående skola. 

I situationer ändras respondenternas förhållningsätt, där vi kan se likheter kopplat till både låt-

gå och auktoritär ledarstil, vilket författarna kopplar till det situationsanpassade ledarskapet.   

Den kommunala gymnasiechefen har enligt studiens resultat ett lägre handlingsutrymme än 

den fristående skolans gymnasiechef. Detta på grund av politiska aspekter som påverkar 

dennes roll.  

De kommunala rektorerna har ett mindre handlingsutrymme än den fristående skolans 

rektorer men utan att detta ger större påverkan på rektorerna. Detta eftersom att 

gymnasiecheferna för båda sektorerna ger stort ansvar till sina rektorer. De kommunala 

rektorerna påverkas också av att de arbetar inom en politisk organisation.  

Nyckelord: Ledarskap, Ledarskapsstilar, Kommunal skola, Fristående skola, 

Handlingsutrymme 

Abstract 

Title: A comparative study of leadership styles in municipal and independent schools  

Subject: Bachelor’s Thesis in Business Administration, 15 HP  

Authors: Anton Eriksson, Didrik Eriksson and Markus Sjöbrink 

Research Questions:  

- What are the differences and similarities in leadership styles between principals and 

high school directors in public and independent schools?  

- How does the room of action differ for principals and high school directors between 

public and independent schools? 

Purpose: The purpose of this study is to investigate if there are any similarities and 

differences in leadership styles among principals and high school directors in public and 

independent schools in the Skaraborg region. 

Theoretical Framework: This research report is based on various theoretical contributions 

on leadership. Democratic leadership, Authoritarian leadership, Laissez-faire leadership, and 
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Situational leadership. The research report has also drawn from theoretical contributions on 

the room for action. These concepts have been the foundation of the theoretical framework for 

the study. The concepts are derived from previous relevant research and literature in the 

chosen subject. 

Method: A comparative study was conducted where semi-structured interviews were carried 

out with six respondents, four principals and two high school directors from a public school 

and an independent school. 

Analysis: The study's analysis aims to clarify the connection between the empirical data and 

the theoretical contribution. The analysis section has helped to explain the leadership style 

each respondent possesses and the differences in the scope of action for each school. 

Results: The results indicate that the respondents have a democratic leadership style and that 

the leadership styles do not differ regardless of whether they work in public or independent 

schools. In certain situations, the respondents' approaches change, showing similarities related 

to both laissez-faire and authoritarian leadership styles, which we link to situational 

leadership. According to the study's results, the public high school director has a room for 

action than the independent school’s high school director. This is due to political aspects 

affecting their role. Public school principals have a smaller scope of action compared to 

independent school principals, but this does not significantly impact the principals. This is 

because high school directors in both sectors delegate substantial responsibility to their 

principals. The public school principals are also affected by working within a political 

organization. 

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Public School, Independent School, Room for 

Action 
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1 Inledning 

1.1 Problembakgrund 

I Sverige styr staten skolan genom lagar, förordningar, kursplaner och läroplaner. De sätter 

upp mål och riktlinjer för alla skolans aktiviteter. Kommunerna ansvarar för grundskolan, 

gymnasieskolan och komvux. Skolverket är den nationella skolnämnden som ansvarar för att 

följa, utvärdera, utveckla och kontrollera skolans verksamhet. Alla i skolan ska arbeta mot 

gemensamma mål. På så sätt måste en korrekt utbildning säkerställas. Svenska skolor är i 

huvudsak offentligt finansierade och gratis. 3,5 procent av eleverna går i friskolor, som också 

är offentligt finansierade (Skolverket.se, 2024). 

 

En kommunal skola drivs av kommunen där utbildningsförvaltningen eller 

utbildningsnämnden i kommunen är huvudman. I friskolor är det istället skolans styrelse eller 

liknande som är huvudman. Det kan till exempel vara ett företag, en stiftelse eller en 

privatperson (Skolverket.se, 2024).  

 

Skolan har under lång tid varit ett hett ämne för politiker att diskutera. Inte minst på grund av 

de stora vinster som friskolor visar. De fyra största friskolekoncernerna hade mellan 2017-

2022 tjänat 4,6 miljarder kronor. Regeringen kom 2022 därför med ett förslag att sänka 

friskolornas skolpeng, på grund av att de inte har samma ansvar som de kommunala skolorna 

har. Eftersom att de kommunala skolorna har en skyldighet att ta emot alla barn som bor i 

närheten av skolan. Det ansvaret har inte en friskola. Sänkningen av skolpengen skulle också 

medföra att friskolorna inte skulle kunna gå med samma vinst (Svt.se, 2024).  

 

De olika skolorna som vi valt att fokusera på och som dessutom har valt att vara anonyma 

styrs av olika huvudmän som har därför en del olikheter. Den kommunala skolan är under 

offentlig organisation medan den fristående skolan är en privat organisation. Dessa olika 

organisationer har olika mål. Medan offentliga organisationer uppfyller offentliga mål, strävar 

privata organisationer efter ägarnas mål, som ofta kan beskrivas med vinstmaximering. 

Oavsett vilka ägarformer det är, finns alltid ett behov av ledarskap för att uppnå dessa mål. 

Rektorn beslutar hur skolan ska organiseras och hur man fördelas resurserna efter elevernas 

http://skolverket.se/
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olika förutsättningar och behov. De kan besluta om inre organisationsförändringar och 

resursfördelning som till exempel klasser, schemaläggning och längd på raster. Några 

specifika beslut som de också måste fattas är bland annat beslut om ordningsregler, 

åtgärdsprogram för elever och beslut om ledighet (Skolverket.se, 2024). 

 

Rektorer arbetar således mycket med ledarskap i sina roller och detta tar oss in på det vi vill 

fokusera på i uppsatsen. Rektorers ledarskap i olika sektorer.  

Ledarskapsforskningen har ökat dramatiskt och resultaten understryker där en mängd olika 

teoretiska tillvägagångssätt för att förklara komplexiteten i ledarskapsprocessen.  

Ledarskap har under en längre tid blivit allt mer diskuterat. Personer frågar sig själva och 

andra vad som gör en ledare bra. Företag söker personer med ledarskapsförmågor eftersom att 

de tror att dessa individer kan tillföra organisationen speciella tillgångar som i slutändan 

förbättrar organisationernas resultat (Northouse, 2021).  

 

Eftersom det finns skillnader mellan sektorerna antar vi att det även kan skilja sig i hur 

ledarskapet ter sig i olika sektorernas organisationer. Exempelvis visade en omfattande studie 

på Göteborgs universitet skillnader i chef/ledarskapet mellan offentliga och privata 

organisationers chefer. Bland annat deras sociala intresse, stresstålighet och beslutsfattande 

Archer & Winge (2012). 

 

Vi vill titta närmare på skillnaderna i ledarstilar inom de olika skolorna. Det finns en mängd 

olika teorier om ledarskapsstilar, de vi ämnar att ta upp är demokratisk, auktoritär, låt-gå och 

situationsanpassat. Detta eftersom att tidigare studier om skillnader i privat och offentlig 

sektor har använt sig av liknande teorier om ledarstilar. Det tror vi kan hjälpa oss att 

besvara  vår problemformulering. Vi vill undersöka hur ledarskapet skiljer sig i kommunala 

och fristående skolor. 

 

 

1.2  Problemdiskussion 

Rosenberg & Villadsen (2010) menar att det finns betydande skillnader mellan ledarstilen hos 

offentliga och privata chefer. De menar att den offentliga chefen har mer komplexa 
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arbetsuppgifter och en tydligare roll än den privata chefen, samtidigt som den offentliga 

chefen anammar ett mer deltagande ledarskap medan privata chefer använder sig av direkt 

ledarskap. Likt Rosenberg & Villadsen (2010) visar studien av J Andersen (2010) att det 

föreligger betydande skillnader mellan offentliga och privata chefer när det gäller 

ledarskapbeteenden och ledarstilar.  

Seitkazin (2020) menar att det finns både skillnader och likheter i ledarskapet mellan den 

offentliga och privata sektorn. Han menar att det finns skillnader i synsätt och attityder i de 

utmaningar som chefer ställs inför inom båda sektorerna. Bland annat menar Seitkazin (2020) 

att det är normalt i den offentliga sektorn att man som chef anammar ett lägre risktagande för 

att motverka att konflikter på arbetsplatsen uppstår. Detta kan vi jämföra med studien av 

Hooijberg & Choi (2001) som även de finner skillnaden att offentliga chefer har ett mindre 

handlingsutrymme och att ledarskapet begränsas för de inom offentlig verksamhet. 

Fortsättningsvis menar författarna att de höga rollförväntningarna på offentliga chefer skapar 

en negativ effekt då cheferna upplever sig bakbundna på grund av ett litet handlingsutrymme.   

Seitkazin (2020) belyser även att ledarstilar, som normalt förklaras som egenskaper hos 

chefer, är ett viktigt ämne i litteraturen om offentliga och privata sektorer. I studien diskuterar 

författaren att efterfrågan på ledarskap utgörs av organisationens långsiktiga och kortsiktiga 

mål, och gör liknelsen att utan ledarskap är organisationer ‘’som ett skepp utan roder’’. 

Desmarais och Abord de Chatillon (2010) menar i en liknande jämförelsestudie angående 

offentliga och privata chefer i Frankrike att den offentliga kontexten begränsar ledarskapets 

aktiviteter och inflytande mer än i den privata sektorn. De förklarar fortsättningsvis att den 

offentliga sektorn historiskt sett i Frankrike har varit byråkratisk till sin natur och de målar 

upp en bild av att den offentliga sektorn som påstås ha varit stel och långsam.  

I artikeln av Boye et al (2022) har de granskat 41 studier relaterade till fem teoretiska 

antaganden: offentliga chefer upplever en mer komplex intressentmiljö, strängare 

ansvarskrav, mer tvetydiga mål, mindre självständighet, och andra värderingar än deras 

motsvarigheter inom den privata sektorn gör. De resultat som framgick var att offentliga 

chefer upplever ett större inflytande av politisk kontroll, de upplever strängare ansvarskrav än 

privata chefer eftersom de upplever mer byråkrati. Dessa resultat härrör främst från USA, i 

andra länder som Australien, Frankrike och Uganda fann de inga skillnader enligt Boye et al 

(2022). Fortsättningsvis förklarar författarna att offentliga chefer också upplever att de har 
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mindre utrymme att bestämma själv än privata chefer, men resultaten beror på vilken 

dimension av offentlighet som tillämpas. Offentliga chefer värdesätter ansvarighet, 

opartiskhet, laglighet och transparens högre än privata chefer, som å andra sidan värdesätter 

lönsamhet och innovationsförmåga. Kopplat till ledarstilar anses offentliga chefer bedriva ett 

mer deltagande ledarskap än privata. 

Boye et al. (2022) ställer sig kritisk till Anderson (2013) och dennes åsikt om att den enda 

signifikanta skillnaden mellan offentlig och privat är i termer av organisatoriska resultat. 

Detta menar författarna i artikeln är fel och att offentlig-privata ledningsskillnader bör 

betraktas som ett centralt forskningsämne, eftersom det är väletablerat att ledning har 

betydelse för organisationens resultat. 

1.3  Syfte 

Syftet med studien är att undersöka om det finns några likheter och skillnader i ledarstilar 

hos rektorer och gymnasiechefer inom kommunal och fristående skola i Skaraborgsregionen.  

 

1.4  Problemformulering 

- Vilka skillnader och likheter finns det i ledarskapsstilar hos rektorer respektive 

gymnasiechefer inom kommunal och fristående skola? 

- Hur skiljer sig handlingsutrymmet för rektorer respektive gymnasiechefer mellan 

kommunal och fristående skola? 
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2 Teoretisk referensram 

I detta kapitel utforskas den teoretiska grunden för att jämföra olika ledarskapsstilar inom 

kommunal och fristående skola. Vidare har vi valt att inkludera handlingsutrymmet som 

framförallt påverkar gymnasiecheferna inom skolväsendet. Först presenteras skillnaden på att 

vara ledare och chef för att ge en ram för förståelsen av de olika rollerna. Därefter följer en 

beskrivning om kommunal och fristående skolas struktur och deras olika förutsättningar 

presenteras. Kurt Lewins (1890-1947) tre klassiska ledarskapsstilar presenterades sedan och 

är en modell som adresserar studiens utgångspunkt. Saeed et al. (2023) betonar att 

ledarskapsstilar kan innebära en viss komplexitet och är något som författarna strävar efter att 

synliggöra. Slutligen presenteras handlingsutrymmet som har valts på grunderna utefter 

tidigare lästa studier som visat på skillnader mellan offentliga och privata toppchefer. 

Avsnittet avslutas med en tillhörande sammanfattning. 

2.1  Skillnaden på att vara en ledare och chef 

Ledarskap kan definieras på många olika sätt men grundtesen är att ledarskap som fenomen 

handlar om en process av påverkan på en grupps aktiviteter mot ett visst mål. För att någon 

ska kunna leda och ses som ledare, krävs det att någon vill följa. Ledarskap kan därför anses 

som ett ömsesidigt beroende av processer (Andersson et al, 2020). 

 

Det finns följaktligen en mängd olika ansatser för att förstå ledarskap, exempel på dessa är 

Kurt Lewins ledarskapsstilar som nämns senare i uppsatsen i punkt 2.3. De olika ansatserna 

har olika huvudbudskap och riktar fokus på olika aspekter inom ledarskapet. 

 

Ledaren är den informella rollen där medarbetarna ger förtroende till personer de litar på. 

Detta utmynnar i att ledaren får sin roll som ledare i gruppen utan att ha blivit utvald av 

ledningen. Det handlar ofta om en person som kan motivera sina medarbetare till att vilja göra 

ett bra arbete (Yukl, 2012).  

 

Chefskap handlar enligt Andersson et al (2020) om att styra och representera. Chefer fattar 

beslut och har ‘’fritt val’’ över skeende och riktning i organisationer, detta resulterar i ansvar 

som också medföljer förväntningar på representation. Representation förklaras av författarna 

som att visa förmåga att presentera organisationen på ett lämpligt sätt. Fortsättningsvis har 
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chefernas fria val i beslutfattandet en del begränsningar, bland annat av raster och världen 

utanför samt lag, avtal, och regler (Andersson et al, 2020). 

 

Till skillnad från ledare är chef en roll du blir tilldelad och har på så sätt blivit tilldelad makt 

över dina medarbetare genom att både kunna anställa personer men också säga upp om det 

inte fungerar som du vill. En chef bär också ansvar att de olika mål som är uppsatta ska nås. 

Chefen styrs alltså av regelverk som är uppsatta av ledningen (Yukl, 2012).  

 

Enligt Corin & Björk (2017) påverkar kontrollspannet, det vill säga antalet medarbetare en 

chef har under sig, chefsrollen. Ett högre antal medarbetare, det vill säga ett större 

kontrollspann, ökar påfrestningen i chefers arbetsbelastning och relationen till medarbetarna. 

 

Sammanfattningsvis är en chef något du blir anställd som, medan ledare inte behöver 

innefatta någon speciell anställning, utan att personen i fråga besitter förmågan till att få sina 

medmänniskor att utföra och sträva åt samma håll, samt nå de uppsatta målen (Northouse, 

2021).  

2.2 Kommunal och friskola 

Samtidigt som riksdagsvalet sker så väljer medborgare ut politiska församlingar, så kallade 

kommunfullmäktige. Det innebär att medborgaren har möjlighet att påverka och kontrollera 

hur kommunen utför sina uppdrag, ett exempel på detta är skolan (SKL 2008). 

Skolverksamhetens styrning börjar således med att riksdagen och regeringen bestämmer om 

nationella mål och riktlinjer genom skollag och läroplaner (Norberg 2008). Därefter kommer 

huvudman i form av kommun för kommunala skolor eller ägare för friskolor. De har som 

uppgift att fördela resurser och styra verksamheten utifrån gällande lokala förutsättningar 

(Norberg, 2008). 

 

Fortsättningsvis bestäms de lokala förutsättningarna av en nämnd, som varje kommun måste 

ha enligt skollagen 2 kap 2§ (SFS 2010:800). Nämndens uppgift är alltså att övergripande 

styra skolorna. I nästa nivå så går den politiska styrningen över till tjänstemannanivå, det är 

här som skolchefer och gymnasiechefer verkar. En gymnasiechef sköter det operativa arbetet 

och ansvarar för genomförandet av nämndens beslut och direktiv (Norberg 2008). Efter 



 

  13 

skolcheferna och gymnasiecheferna så finns rektorn, som förväntas att ta ansvar för 

verksamhetens resultat och pedagoger som organiserar undervisningen för eleverna. 

 

Friskolereformen infördes under 1992 i Sverige under Carl Bildts regering, och gjorde det 

möjligt för friskolor att få pengar för varje elev av staten, på samma sätt som de kommunala 

skolorna. Sedan reformen trädde i kraft har det samtidigt blivit möjligt för privatpersoner och 

olika företag att tjäna pengar på välfärden som till exempel att starta skolor. I den proposition 

som togs fram av den dåvarande regeringen skulle friskolor kunna fungera på samma sätt som 

grundskolor, genom att genomföra skolinspektion på samma sätt som på kommunala skolor. 

(riksdagen.se) 

 

Utöver skollagen behöver den kommunala skolan följa kommunala lagar och regler, något 

som inte gäller för den fristående skolan. Ett exempel på detta är att de kommunala skolorna 

måste följa lagen om offentlig upphandling (Lag om offentlig upphandling (2007:1091)) vid 

inköp av varor och entreprenader etc. Detta är något som den fristående skolan inte behöver 

förhålla sig till. De kan välja leverantör fritt. (Upphandlingsmyndigheten.se) 

 

Kenneth J. Meier (2011) förklarar den evolutionära processen där vissa organisationer som 

tidigare varit under statlig eller kommunal kontroll har genomgått privatisering. Denna 

utveckling illustrerar en tydlig förskjutning i ägandeskap och ansvar från offentlig till privat 

sfär. Ett exemplariskt fall av denna övergång är inom utbildningssektorn där vissa skolor, som 

historiskt sett varit offentligt förvaltade, nu kan vara privatägda och operera enligt vad 

marknaden behöver.  

Vidare påpekar Meier (2011) vikten av att erkänna det fundamentala syftet med offentliga 

skolor, vilket är att säkerställa allmän tillgång till utbildning för alla barn. Denna aspekt 

belyser en av de mest grundläggande rollerna som offentlig sektor spelar i samhället genom 

att tillhandahålla gemensamma tjänster som utbildning, vilket inte enbart är drivet av 

vinstintressen utan snarare av samhällets övergripande välfärd och jämlikhet. 

 

https://www.upphandlingsmyndigheten.se/om-offentlig-upphandling/
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2.3 Ledarskapsstilar 

Den tysk-amerikanske psykologen Kurt Lewin (1890-1947) skapade klassiska 

ledarskapsstudier om auktoritärt, demokratiskt och låt-gå ledarskapet. Han menade att de tre 

olika ledarstilarna bör uppfattas som en triangel och att de bör balanseras. Lewins triangel 

visar att det inte finns en "bästa" ledarskapsstil, utan att det beror på situationen, gruppen och 

uppgiften vilken stil som är mest lämplig. En skicklig ledare kan vara flexibel och anpassa sin 

stil efter behov för att maximera gruppeffektiviteten (Lewin, 1997). Vi har valt att utgå från 

Kurt Lewins ledarstilar eftersom det är en modell som är lätt att förstå och att applicera. 

 

Saeed et al. (2023) förklarar att det är viktigt att notera att ledarskapsstilar är komplexa och att 

det inte finns någon ‘’one-size-fits-all approach’’. Trots att Lewins ledarstilar har varit 

inflytelserika och användbara för att förklara olika typer av ledarskap, har de dock på senare 

tid ifrågasatts mer och mer för att vara för enkla och bristfälliga när det kommer till 

anpassning till olika situationer och individer.  

 

För denna studie har vi därför valt att komplettera Lewins ledarstilar med det så kallade 

situationsanpassade ledarskapet. 

 

2.3.1 Auktoritärt ledarskap 

Att vara auktoritär är inte detsamma som att ha auktoritet. Auktoritet kommer från 

kompetens, självförtroende och pålitlighet. En auktoritär ledare representerar en syn på 

människor som kännetecknas av misstro mot andras förmågor. Ledarskapet kännetecknas av 

brist på förtroende för medarbetarna som skapar ett kontrollerande ledarskap. De auktoritära 

cheferna tenderar att lägga sig i allt som rör arbetsgruppen. Styr, bestämmer, ger order, 

kontrollerar och tror att chefens väg alltid är den bästa vägen oavsett personalens kunskaper 

och erfarenheter. Den auktoritära ledarstilen kan skapa både hög sammanhållning och en 

splittrad arbetsgrupp. Den höga sammanhållningen skapas av att chefen blir en gemensam 

fiende för arbetsgruppen och därmed svetsar samman gruppen. Auktoritära ledare behöver 

inte ha ett elakt uppsåt med sin stil utan de kan ha bra intentioner om att ge sina anställda ett 

starkt omhändertagande (Leneèr Axelsson & Thylefors, 2018).   
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Enligt Pizzolitto et al (2022) så är den auktoritära ledarstilen generellt associerad med negativ 

prestanda hos medarbetaren och den har en tendens att öka centraliseringen av kontroll inom 

organisationer med kopplingar till direkt beslutsfattande och utövande av makt. Pizzolitto et 

al (2022) förklarar fortsättningsvis att användning av den auktoritära ledarstilen ofta skapar 

komplexa förhållanden mellan ledare och följare genom att ledaren i mindre utsträckning 

anpassar sig till underordnade känslor, vilket i sin tur skapar en negativ effekt på 

arbetsklimatet. Dock ska det nämnas att det finns situationer och förhållanden där den 

auktoritära ledarstilen kan tillföra positiva resultat, exempelvis när belöningarna är låga, 

gruppstorleken är stor och misslyckandet är inte alltför kostsamt. 

 

2.3.2 Demokratiskt ledarskap 

Demokratiskt ledarskap kännetecknas av maktdelning, medinflytande och handlingsutrymme. 

Den bygger på tron att arbetsgrupper är ansvarsfulla och motiverade personer, att personerna 

är en resurs som är värd att ta tillvara på. Demokratiskt ledarskap kan vara tidspressat för 

cheferna eftersom det kräver en hel del engagemang. Konsultation med personal angående 

problem och beslut, se och bekräfta var och en av de anställda, ha givande medarbetarsamtal, 

se över olika kompetensutvecklingsbehov och coacha individer och grupper inom 

organisationen är några exempel. Detta till trots ses det som en investering som ger tidsvinster 

på andra plan där chefen kan lämna arbetsgruppen med tryggheten i att den klarar av att ta 

eget ansvar och egna initiativ (Leneèr Axelsson & Thylefors 2018).  

 

Enligt Gastil (1994) har det demokratiska ledarskapet sin utgångspunkt i demokratiska 

principer, vilket handlar om att ledaren inkluderar och ger medarbetarna möjlighet till 

självbestämmande. Alltså syftar den demokratiska ledarstilen till att ledaren strävar efter 

kamratskap och sammanhållning, där gruppen ska få ett större handlingsutrymme och 

besluten bör fattas genom gemensamma processer. Gastil (1994) menar att detta sammantaget 

bör resultera i att skapa en varm och tillåtande miljö inom organisationer, vilket bidrar till god 

sammanhållning och öppen kommunikation mellan parterna. 

 

Demokratiskt ledarskap skapar en känsla av ägarskap och ansvar hos medarbetarna över sina 

arbetsuppgifter och beslut. Enligt Cherry (2022) så innebär ett demokratiskt ledarskap att alla 

medlemmar i gruppen eller anställda i organisationen är involverade i beslutsprocessen, och 

samtliga uttrycker sina åsikter och idéer. Detta leder till att de anställda känner sig mer trygga 
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i sina roller och tillfredsställda med sina arbetsuppgifter. Den aktuella forskningen har visat 

att demokratiskt ledarskap är en av de mest effektiva och viktigaste typerna som leder till högt 

deltagande och mer produktivitet inom organisationer (Cherry 2022). 

 

2.3.3 Låt-gå ledarskap 

Ett låt-gå ledarskap kännetecknas av en chef/ledare som är diffus, undanglidande och 

svävande i sina besked. De gör inget större väsen av sig, är konflikträdda och följsamma. Det 

är enkelt att övertala en låt-gå ledare och de axlar aldrig rollen som chef (Leneèr Axelsson & 

Thylefors, 2018). Ett passivt ledarskap värnar varken om resultat eller medarbetare utan ser 

bara till att svara på frågor och att material finns till medarbetare (Granberg, 2013).  

 

Enligt Cherry (2022) ges tjänstemän fullt förtroende från ledaren när det gäller hur de ska 

arbeta och planera för att driva organisationen framåt. Genom att göra detta ger ledaren en 

känsla av självförtroende, beslutsfattande, styrka och ger fullt förtroende för att personalen 

ska få visa sin förmåga över hur smarta och kapabla de är. Ledarskapet kan dock genom att 

göra så orsaka förvirring och kollaps av institutionen om beslut och teamets arbete inte är på 

ett sätt så de kan fatta beslut och föra organisationen framåt (Granberg, 2013). 

 

2.3.4 Situationsanpassat ledarskap 

Under 1970-talet kom modeller som visade det situationsanpassade ledarskapet. Ledarskapet 

tar utgångspunkt ifrån att det inte finns någon ledarstil som är bäst, som fungerar vid alla 

tillfällen och situationer. Det är istället situationen som bestämmer vilket sätt man ska leda på. 

I det situationsanpassade ledarskapet diskuteras hur mycket styrning (instruktion) och stöd 

(relation) som bör känneteckna ledarskapet. Avgörande för hur ledarskapet utövas beror på 

medarbetarnas mognadsnivå som är uppdelad i tre frågor som ledaren måste ställa sig.  

• Vilken förmåga har medarbetarna att sätta höga mål som de kan nå? 

• Vilken förmåga och villighet har medarbetarna att ta ansvar för medarbetarna? 

• Vilken utbildning och erfarenhet har medarbetarna? 

Grundidén är att ledarskapet förändras med tiden som mognaden ökar hos medarbetaren. En 

medarbetare med låg mognadsnivå behöver högre grad av styrning än en med hög 

mognadsnivå. (Granberg, 2013)  
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Enligt Nayme Novelli & Silva de Souza (2024) anpassar ledaren sin stil utifrån 

mognadsgraden hos dem de leder. Ledaren bör använda en mer riktad stil om de personer som 

leds är oerfarna och oförberedda på komplexa beslut som involverar flera variabler.  

 

2.4 Handlingsutrymme 

Handlingsutrymmet är ett begrepp som går att beskriva utifrån flera olika perspektiv, Buffat et 

al (2015) tar upp två olika synsätt på handlingsutrymmet. De menar att i en del fall beskrivs 

handlingsutrymmet som hur den enskilde arbetaren blir delegerad av en viss handlingsfrihet 

eller särskilda uppgifter inom ramen för sin yrkesroll. I andra fall kan handlingsutrymmet ses 

utifrån att det är något som är givet i en individs yrkesroll, och då handlar det mer om på 

vilket sätt den enskilde arbetaren utövar sin frihet (Buffat et al, 2015) 

 

Svensson et al (2008) har en liknande förklaring angående handlingsutrymmet. Hon menar 

hur mycket en person styrs i sin arbetsroll av lagar och regler. Handlingsutrymmet skiljer sig 

också på individnivå med tanke på vilken roll man besitter inom organisationen och att 

organisationen litar på att du som individ kan ta de bästa besluten för att organisationen ska ta 

sig framåt. Litet handlingsutrymme beskriver situationen för hårt styrda rektorer och ledare 

inom skolorna, där du som individ inte får gå utanför ramarna för att ta de beslut du tror på, 

medan ett stort handlingsutrymme ger dig ett större spelrum att ta beslut utifrån din egna 

kunskap. (Svensson et al, 2008). 

 

Enligt Buffat et al. (2015) påverkas individens handlingsutrymme av ett komplex av 

individuella, institutionella och organisatoriska faktorer. De individuella aspekten innefattar 

faktorer såsom kön, ålder och arbetserfarenhet, vilka har en djupgående inverkan på 

individens förmåga att agera självständigt. Det institutionella omfattar politiska aspekter som 

också väsentligt påverkar individens handlingsutrymme. Slutligen, de organisatoriska 

faktorerna består av organisationens tillhandahållande av resurser, vilket utgör en 

grundläggande förutsättning för att möjliggöra någon form av frihet i individens praktik 

(Buffat et al, 2015). 
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2.5 Sammanfattning Teoretiskt ramverk 

Sammanfattningsvis så tar studien upp fyra huvudsakliga teoriämnen: Ledare/chef, 

kommunal/friskola, ledarskapsstilar samt handlingsutrymme. De olika teorierna är hämtade 

från både litteratur och vetenskapliga artiklar för att ge en tydlig överblick inom 

forskningsområdet. 

 

Det första teoriämnet beskriver vikten av att en effektiv organisation behöver både ledare och 

chefer för att uppnå sina mål. Eftersom studien undersöker rektorer samt även skolchefer så 

anser vi att intentionen att hjälpa läsaren förstå de olika rollerna är nödvändig. Att förstå 

skillnaderna mellan dessa roller bidrar även till att länka samman studiens syfte och 

problemformulering med den teoretiska referensramen. 

 

Studien kommer även undersöka vilka skillnader och likheter som finns mellan offentliga och 

privata skolaktörer, därav blir förklaringen av de båda skolformerna och deras intressen en 

viktig grundförståelse. Genom att förklara vilka förutsättningar som ges inom skolbranschen, 

samt för vardera sektor, kan visa sig vara behjälplig vid sammankopplingen av teorin och 

empirin i analysavsnittet. 

 

Studiens huvudfokus är fortsättningsvis att undersöka hur ledarskapet bedrivs inom två olika 

skolor i Skaraborgsregionen, begreppen som exempelvis auktoritär, demokratisk och låt-gå 

(Lewin, 1890-1947; Saeed et al. 2023) och situationsanpassat (Novelli et al. 2024) kan 

förklara hur olika ledare tenderar att interagera, kommunicera och ta beslut när de leder och 

styr en organisation. Det blir således utgångspunkter och viktiga kärnbegrepp genom arbetets 

gång, förhoppningen är även att vi ska kunna koppla de valda ledarskapsstilarna för att 

besvara problemformuleringen.  

 

Handlingsutrymmet är det sista ämnet som vi har valt att ta upp i teoriavsnittet, vi har ett 

antagande om att det är ett tema som kan uppvisa skillnader mellan de olika skolorna. Vi har 

tagit till oss en förkunskap om att den offentliga sektorn är mindre effektiv och har ett 

begränsat handlingsutrymme i studien av Hooijberg & Choi (2001), således blir det ett 

intressant begrepp för oss att undersöka för att se om det finns skillnader och likheter inom 

skolans topchefer och rektorer i offentliga och privata sektorer. 
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3  Metod 

I metodkapitlet utgår vi ifrån att förklara vad för metod vi valt att angripa för att förklara och 

beskriva problemområdet vi valt att studera.  

3.1 Kvalitativ metod 

För att få större förståelse för hur rektorer och gymnasiechefer uppfattar ledarskap inom 

vardera skola har vi använt oss av en kvalitativ undersökningsmetod. Syftet med den valda 

metoden var att få utförliga och detaljerade svar från undersökningsdeltagare som i senare 

stadie tolkades och analyserades i undersökningen. Lind (2019) förklarar att kvalitativ metod 

handlar om att samla in data genom olika språkliga och observerande metoder. Det bygger på 

att forskaren använder sig av teoretiska metoder som lägger en grund och påverkar 

observationen när data ska inhämtas.  

 

Alvehus (2019) skriver att en kvalitativ forskningsansats utgår från att skapa en förståelse för 

teorier, innebörder och meningar. Det handlar inte om att avgränsa sig, utan istället svara på 

frågan hur och varför. Detta för oss in på att kvalitativ metod är forskning av tolkande slag, 

alltså har tolkningen en central roll som är av stor vikt i genomförandet av studien. Det är just 

denna tolkningen som gör att kvalitativ forskning skapar möjligheter för forskaren att själv 

välja vad denne vill förmedla och därigenom vad för typ av studie forskare vill bidra med 

(Alvehus, 2019). Bryman och Bell (2017) förstärker vårt argument att använda kvalitativ 

metod genom att förklara att kvalitativa metoder utmärker sig som ostrukturerade, 

utforskande metoder med stor vikt på förståelse.  

 

3.1.1 Komparativ studiedesign 

Studien är en komparativ studie, då författarna ämnar att jämföra två grupper som verkar 

inom skilda skolformer. Studien undersöker rektorer och gymnasiechefer verksamma i 

kommunala respektive fristående skolor. Enligt Denk (2002) kännetecknas komparativa 

studier av ett antagande om förekomsten av både likheter och skillnader inom ett fenomen. 

Den komparativa metoden valdes därför för att uppfylla studiens syfte: att undersöka 

eventuella likheter och skillnader i ledarstilar mellan rektorer och gymnasiechefer. 
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3.1.2 Forskningsansats 

Inom kvalitativa studier finns både induktiv och deduktiv metod, en kombination av dessa 

leder till ett abduktivt arbetssätt. Induktivt ämnar vi att ha de empiriska uppgifterna som 

utgångspunkt, alltså utgår man ifrån det som tas upp i empirin och sedan tar upp teoretiska 

resonemang. Vanligtvis influeras författarna av deltagarna i studien och får därmed ny 

teoretisk och empirisk data. Deduktivt handlar om att undersöka de redan ‘’satta’’ teoretiska 

resonemangen och sedan dra slutsatser från de givna förutsättningarna som tas upp i 

teoriavsnittet. En deduktiv metod stärker objektiviteten för forskningen (Patel & Davidson, 

2019). 

 

I studiens upptakt har vi inhämtat och undersökt teori kopplat till ledarskap och ledarstilar för 

att få en grundlig förståelse. Dock anser vi inte att de teoretiska resonemangen redan är 

‘’satta’’, utan vi ämnar att använda ett abduktivt arbetssätt. Det betyder att studien har 

utgångspunkt i teoretiska aspekter men att det även finns utrymme att bli influerad mot ett 

mer utforskande håll där vi kan tänkas anträffa nya fenomen som inte tas upp i tidigare teorier 

genom våra intervjuer. Med ett abduktivt tillvägagångssätt kan vi förändra teorin efter 

insamlad empiri för att inte bli låsta vid redan valda teorier. För denna studie anser vi att det 

är en lämplig ansats eftersom det hjälper oss säkerställa att teorin är användbar och relevant 

på empirin som ska hämtas.  

 

3.2 Urval 

Vi har valt att använda ett målstyrt urval i denna studie. Bryman (2018) skriver att de flesta 

urval i kvalitativa undersökningar innebär ett målstyrt eller målinriktat urval av något slag.  

Ett målstyrt urval handlar enligt Bryman & Bell (2017) om att noga välja ut respondenter 

utifrån de frågor vi valt att ställa till vårt arbete. Målstyrt urval har hjälpt oss att besvara 

studiens problemformuleringar, genom att de utvalda respondenterna innehar kunskap inom 

området som förhoppningsvis kan ge oss en större inblick i ledarskapet, och framförallt 

likheterna och skillnaderna mellan kommunal och fristående skola.  

 

Inom målstyrt urval finns två användbara distinktioner som kan tillämpas. Teddlie och Yu 

(2007) beskriver de två som sekventiellt och icke-sekventiellt urval. Sekventiellt urval innebär 

att urvalet är en utvecklingsprocess där forskaren vanligtvis inleder med ett initialt urval och 
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efter hand utökar urvalet på grundval av att det kan komma att bidra till forskningsfrågornas 

besvarande. Vår studie utgick från intervjuer med fyra rektorer och som senare utökades med 

två gymnasiechefer för att bidra till besvarandet av problemformuleringarna. Anledningen till 

att vi utökade med två respondenter var på grund av att få en större kontext kring 

organisationerna och mer information kring hur handlingsutrymmet påverkar de olika 

skolorna. 

 

3.2.1 Val av organisationer 

Utbildningsväsendet är tillsammans med vårdsektorn ett exempel på bransch där både 

offentliga och privata organisationer är verksamma och i många fall har exakt samma 

funktion eller uppgift. Vi har valt att fokusera på utbildningsväsendet, närmare bestämt 

gymnasieskolor, eftersom de i stora drag har samma uppdrag oavsett sektortillhörighet. 

Huvuduppgiften för gymnasieskolan är att förmedla kunskaper och skapa förutsättningar för 

att eleverna ska tillägna sig och utveckla kunskaper. Utbildningen ska främja elevernas 

utveckling till ansvarskännande människor, som aktivt deltar i och utvecklar yrkes- och 

samhällslivet. Den ska bidra till elevernas allsidiga utveckling (skolverket.se). Nämnvärt är att 

vi fortsättningsvis kommer att benämna statligt ägda skolor som kommunala skolor och 

privatägda skolor som fristående skolor. 

 

I Skaraborgsregionen finns det ett antal olika kommunala och fristående skolor. Vi har i 

denna studie valt att fokusera på gymnasieskolor. Anledningen till valet är att vi vill ha två 

relativt lika organisationer. Detta för att vi tror att det ger oss en bättre möjlighet att jämföra 

de olika skolorna.  

 

De två skolorna vi valt att fokusera på skiljer mycket i storlek. Den kommunala skolan 

omfattar cirka 1400 elever och 175 medarbetare. Den fristående skolan är två olika skolor 

under samma organisation, där den ena innefattar 60 elever samt tio medarbetare och den 

andra 120 elever och 20 medarbetare. Respondenterna utlovades konfidentialitet i studien och 

därför begränsades en större beskrivning av respondenterna för att tillgodose den etiska 

aspekten.  
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3.2.2 Val av respondenter 

Valet av respondenter för studien är således rektorer i gymnasieskolan. Vad är det då som gör 

rektorer till lämpliga undersökningsobjekt? Först och främst utför de i stora drag samma 

uppgift oavsett sektorstillhörighet. Rektorer har det yttersta ansvaret för den pedagogiska 

undervisningen, personalen på skolorna samt eleverna och deras målsmän. Ett antagande blir 

därför att rektorer har liknande arbetsuppgifter och att de leder personal med liknande behov 

och krav på ledarskap (Skolverket.se, 2024).  

Som tidigare förklarat i 3.2 utökade vi respondentantalet med två gymnasiechefer för att ge 

oss en tydligare bild hur skolorna styrs och för att bidra till problemformuleringarna.  

 

Inför valet av respondenter hade vi några kriterier som behövde hanteras, det första och 

kanske främsta kriteriet är att de valda respondenterna jobbar inom kommunala- eller 

privatägda fristående skolor.  

 

Det andra kriteriet var att personerna ska ha arbetat eller arbetar som överordnade inom sin 

organisation, det vill säga att ledaren har erfarenheter inom personalansvar och 

personaladministration. Anledningen till att vi sökte personer med erfarenheter av att leda var 

mestadels för att ta del av deras uppfattningar, tankar och meriter av ledarskap. Vi anser även 

att erfarna ledare har större förståelse när det kommer till ledarskapsstilar och upplevda 

handlingsutrymmen.  

 

När vi bestämde vår problemformulering och vad vårt syfte var kontaktades rektorerna som 

bedömdes vara lämpliga utifrån urvalskriterierna. Ett mail skickades till de olika kontakterna 

med information om studiens syfte och problemformulering. Informationsmailet nådde ut till 

4 rektorer och 2 gymnasiechefer inom Skaraborgsregionen och det var en blandning mellan 

både kvinnliga och manliga deltagare. Samtliga av dessa ville medverka i intervjun. 

De informerades om vilken tidsomfattning det skulle gälla och att de ges möjlighet att vara 

anonyma samt att intervjuerna kan avslutas om det önskas. För att genomföra intervjuerna har 

vi skapat en intervjuguide utifrån vårt syfte och problemformulering. 
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3.2.3 Beskrivning av respondenterna 

Respondent 

ID: 

Beteckning: Yrke: Kön: Arbetslivserfare

nhet som 

rektor/gymnasie

chef: 

Skola: Längd 

på 

intervju

: 

Respondent 

1  

R1 Rektor Kvinna 10 år Kommunal 37 min 

Respondent 

2 

R2 Rektor  Kvinna  10 år  Kommunal 37 min  

Respondent 

3 

R3 Rektor Man  1 år  Fristående 25 min 

Respondent 

4 

R4 Rektor Man 2 år Fristående 23 min 

Respondent 

5 

G1 Gymnasiechef Kvinna 2 år Fristående 15 min  

Respondent 

6 

G2 Gymnasiechef Kvinna 7 år Kommunal 25 min 

(Figur 1) 

 

3.3  Semistrukturerade intervjuer 

I en semistrukturerad intervju följer intervjuaren ett formulär med frågor som innefattar ett 

antal öppna frågor som senare ska centralisera diskussionen som ska ske mellan respondenten 

och intervjuaren (Alvehus, 2023). Respondenten i en semistrukturerad intervju har mer makt 

om hur samtalet skall fortgå, vilket vi tror passar bra för vårt arbete då vi vill ha åsikter kring 

hur ledarskapet fungerar och utförs utifrån deras erfarenheter och kunskap.  

Fortsättningsvis förklarar han att intervjuer hjälper författarna att ta reda på hur 

respondenterna tänker och känner inför ett speciellt ämne eller händelse. Det kan hjälpa oss i 

vårt arbete för att få en ökad förståelse kring vårt ämne och därför anser vi att det är en 

lämplig metod att använda.  
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Viktigt vid en intervju är att intervjuaren behöver gå in i intervjun med öppet sinne, och inte 

ha några förutfattade meningar kring vad för slutsatser som kommer att dras efter att intervjun 

är avslutad. En viktig del i själva intervjun är också att ha följdfrågor på svaren och inte vara 

alltför fokuserade på grundfrågorna för att skapa diskussion, som i vissa fall kan leda fram till 

mer korrekta och relevanta svar utifrån hur verkligheten ser ut. Det är viktigt att vi inte blir för 

fokuserade på grundfrågorna, eftersom att det kan medföra att intervjun stagnerar och svaren 

blir ytliga. Ytterligare en anledning till att vi valt en semistrukturerad intervju är för 

respondenterna ska känna en öppenhet kring att svara på frågorna och inte känna att de ska 

svara på ett sätt som de tror vi som författare vill. (Alvehus, 2023). 

 

3.4  Kritik mot intervjumetod 

Bryman & Bell (2017) förklarar att det empiriska material som man får av kvalitativ 

forskning blir omfångsrikt vilket kan bli en svårighet att sammanställa eftersom det inte ger 

några tydliga och standardiserade resultat. Det blir viktigt att vi kodar och sammanställer 

intervjuerna kopplat till olika teman som vi valt ut för att kunna analysera materialet lättare.  

 

Författarna förklarar att kvantitativa forskare menar att resultaten vid en kvalitativ 

undersökning oftast bygger på forskarens uppfattning om vad som är av betydelse och viktigt. 

De menar också att forskare som använder kvalitativ metod kan skapa en relation med den 

som hen intervjuar vilket påverkar pålitligheten i resultatet. Ytterligare kritik är att kvalitativa 

studiers resultat är omöjliga att applicera på andra miljöer än sin egen, detta på grund av att 

intervjuer oftast sker med få deltagare i specifika sammanhang eller situationer.  

 

Författarna beskriver också att det finns en del svårigheter med intervjuer. En är att det kan 

vara svårt att ställa relevanta frågor kring området. Det finns en risk att vi missar viktig 

information genom att vi ställer fel frågor. För att säkerhetsställa att detta inte händer har vi 

utformat en intervjuguide kopplat till vår frågeställning och vårt syfte. Vi kommer också att 

transkribera våra intervjuer för att kunna lyssna och läsa dem flera gånger och därmed minska 

risken för att missa viktig information.  
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Genomförandet av intervjun med respondent 5 var via e-tjänsten Zoom. Andersson et al. 

(2020) menar att förmedlandet av känslor och kroppsspråk via digitala verktyg innebär en 

utmaning för själva tolkandet av samtalet. De menar att det är svårare att interagera och 

samverka med människor då missuppfattningar är vanligen mer förekommande. För att ta itu 

med den här svårigheten använde vi oss av mikrofon och kamera. Vi strävade efter att ha 

fysiska möten med respondenterna men vi ansåg att vi bör erbjuda möjligheten till digital 

intervju för att öka bekvämligheten för våra respondenter. 

 

Genomförandet av intervjun med respondent ett och två skedde som en gruppintervju, 

eftersom det önskades av respondenterna och de inte ville ställa upp på enskilda intervjuer. 

Bjørndal (2018) skriver att risken med en gruppintervju är att en del personer tar större plats 

och andra blir inaktiva i samtalet, där resultatet till viss del kan bli missvisande. Då vi enbart 

hade en gruppintervju med två respondenter så arbetade vi mycket under intervjun med att 

hela tiden låta var och en ta sin tid att svara på frågan de blivit tilldelade.   

 

3.5 Analysmetod 

Som tidigare nämnt så har vi valt en abduktiv ansats som i princip avser att teorin kan justeras 

under arbetets gång och att empirin utvecklas kontinuerligt (Alvesson och Sköldberg, 2008). 

Vi som författare har under studiens gång reflekterat över vad som egentligen är teoretiskt 

relevant för att besvara frågeställningen, vilket har handlat om olika teorier och begrepp som 

faktiskt bidrar med relevant fakta. Därigenom kan vi konstatera att det har funnits en 

pågående förändringsprocess genom hela arbetets gång. 

 

Efter genomförda intervjuer började vi med att sammanställa materialet. Första momentet i 

analysen av datainsamlingen var att koda materialet, det vill säga, att reducera, organisera och 

kategorisera. Bryman och Bell (2017) menar att kvalitativa metoder får ofta en stor mängd 

material att analysera. För denna studie blev det således viktigt att reducera ner materialet och 

inhämta just den data som är relevant för studien. För att underlätta denna arbetsprocessen 

skrevs materialet ut i sin helhet, det blev således enklare att identifiera diverse likheter och 

skillnader som har beskrivits i teoriavsnittet.  
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Författarna förklarar vidare att kvalitativa intervjuer fungerar bäst när man spelar in 

intervjuerna för att sedan transkribera dem. Studiens forskningsområde är förhållandevis stort 

och respondenterna ges stort utrymme att svara i intervjuerna, därav blir materialet svårt att 

sammanställa och anteckna manuellt. Genom att transkribera intervjuerna kan vi även 

säkerställa att vi samlar in materialet som sedan ska generera användbar och relevant empiri, 

vi minimerar på så vis risken att missa viktig information samt feltolkningar. 

 

Det andra momentet var att hitta återkommande begrepp som framträder i intervjuerna, i detta 

steget var det även viktigt att vara uppmärksam på speciella uttryck från respondenterna. 

Utöver de återkommande begreppen så fokuserade vi på diskussionerna och de upplevda 

sanningarna från respondenterna i sin helhet, vi ämnar i detta momentet att inte bara skrapa på 

ytan utan vi vill få en djup förståelse för hur respondenterna resonerade. 

 

Det tredje momentet var att kategorisera de redan funna begreppen, genom att sammankoppla 

materialet från intervjuerna med de som har tagits upp i teoriavsnittet gjorde att vi kunde 

skapa kategorier av dem. Därefter skedde tolkningen av de skapade kategorierna vilket 

presenteras i empiri avsnittet. 

 

I transkriberingen av intervjuerna använde vi oss av ett digitalt verktyg i form av ett AI-

verktyg som hjälpte oss att transkribera intervjuerna till textmassa, genom att föra in 

inspelningsfilerna i verktyget. AI-programmet vi använt heter Goodtape, och är en hemsida 

som då översätter ljudfiler till text, vi har efter detta jämfört själva ljudfilen med textmassan 

för att se så det inte blev något fel i själva översättningen. 

 

3.6  Etiska reflektioner 

Vid genomförandet av forskningsarbete är det viktigt att beakta etiska aspekter. Enligt 

Vetenskapsrådet (2018) innebär forskningsetik en klarläggning av forskarens förhållningssätt 

till sin studie. Etiken omfattar dessutom hänsyn till de medverkande och testpersonerna i 

studien. De huvudsakliga etiska principerna inkluderar informationskravet, nyttjandekravet, 

konfidentialitetskravet och samtyckeskravet (Bryman & Bell, 2017). 
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För att vi skulle uppnå informationskravet valde vi i första mejlet att förklara vilka vi var, vad 

vi ville undersöka och även vad vårt syfte med undersökningen var. Detta gjorde vi även i 

början av varje intervju för att vara så transparenta som möjligt.  

 

Nyttjandekravet uppfylls genom att det material som insamlats genom hela undersökningen 

endast är avsett för att användas i uppsatsen och inget annat. Som förklarats innan kommer 

materialet att raderas efter avslutad studie. Vi ställde frågan om det var okej att transkribera 

materialet för ett enklare analysarbete och detta var okej för alla respondenter.  

 

Konfidentialitetskravet beaktades genom att vi redan i den första kontakten med rektorerna 

förklarade att de har möjlighet att vara anonyma i uppsatsen, men att vi som författare, vår 

handledare och examinator kommer att veta vilka respondenterna är på grund av krav från 

Högskolan i Skövde. Vi förklarade även att vi kommer hantera deras personuppgifter med 

största möjliga konfidentialitet och att vi efter avslutad studie kommer att radera intervjuer 

och material kopplat till respondenterna.  

 

Samtyckeskravet beaktades genom att vi i första kontakt informerade respondenterna att deras 

deltagande i undersökningen var frivillig samt att de under hela perioden själva kunde välja 

om de inte ville vara med längre. 

 

En annan etisk aspekt är att vi använt oss av AI-verktyg för att transkribera våra intervjuer i 

mån av att effektivisera arbetet. Hemsidan vi använde oss av var GDPR kompatibel och efter 

att transkriberingen var utförd raderade vi ljudfilerna från hemsidan där transkriberingen 

utförts, detta för att behålla anonymiteten hos respondenterna.  

 

3.7  Undersökningens reliabilitet och validitet  

Enligt Bryman (2018) är reliabilitet och validitet två viktiga begrepp i bedömningen av 

samhällsvetenskapliga undersökningar och dess kvalitet. Reliabilitet går att jämföra med 

tillförlitlighet och rör frågan kring om resultatet i en undersökning skulle bli detsamma om 

den görs på nytt. I studien har sex personer inom de olika skolorna intervjuats, vilket innebär 

att resultaten enbart kommer vara specifika för vår urvalsgrupp och därmed kontexten som de 
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befinner sig i. Vi kan därmed inte säga med säkerhet att resultatet kommer att vara detsamma 

i andra organisationer och verksamheter eller på annan geografisk plats.  

 

Vår undersökning består även av semistrukturerade intervjuer vilket också kan göra det svårt 

att återskapa samma resultat på grund av att de följdfrågor vi ställer inte följer en specifik 

mall. Om studien återskapas igen kan samma resultat visa sig om författarna för den studien 

genomför undersökningen under samma förhållanden. Samma förhållanden innebär till 

exempel att respondenterna får samma upplevelse i intervjuerna och är på samma goda humör 

(Bryman 2018). 

 

En annan aspekt som påverkar pålitligheten handlar om hur bedömningen av ledarstilarna har 

genomförts. Det har skett genom en extern bedömning där vi som författare har analyserat 

deras svar mot den teoretiska referensramen. För att få en bättre analys hade respondenterna 

behövt självskatta sina ledarskapsförmågor, vilket vi inte gjorde. Detta påverkar resultatet 

negativt och ger inte samma pålitlighet. 

 

Enligt Bryman (2018) handlar validiteten om mätningens relevans, om det som avsetts att 

undersökas gjorts eller inte. Här har vi som författare till denna uppsats en viktig uppgift att 

utforma intervjufrågor utifrån vår teoretiska referensram, för att få in relevant information och 

därmed kunna besvara vårt syfte och våra problemformuleringar på ett tydligt sätt.  

Denscombe (2009) är i sin bok tydlig med att en hög validitet skapas genom att välja ut rätt 

typ av respondenter, ställa rätt frågor och använda sig av litteratur som har en hög relevans för 

området som valts att undersökas. I undersökningen valdes respondenterna ut genom ett 

målstyrt urval för att skapa hög relevans. Intervjupersonerna består av personer som arbetar 

inom kommunal och fristående skola och det är av hög relevans för studiens 

problemformuleringar då det rör sig om skillnaderna mellan skolorna. Vi var också noga med 

att välja lika många respondenter från vardera sida.  

 

3.8 Jämförbarhet 

Ett problem vid komparativa analyser är att de analytiska kategorier och indikatorer som 

används kan vara antingen begränsade eller omöjliggöra jämförelser (Denk, 2002). Studiens 

jämförbarhet begränsas delvis av det organisatoriska kontrollspannet i antalet anställda och 

skolans storlek. Corin & Björk (2017) förklarar i sin studie att kontrollspannet påverkar 
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chefsrollen vilket kan göra att exempelvis R1 med enbart 4 anställda under sig troligen kan ha 

en närmare kontakt med sina anställda än R4, som har 22 anställda under sig. 

 

Respondent 2 och 3, som representerar kommunal respektive fristående skola, har ett liknande 

kontrollspann på 9 respektive 10 medarbetare vilket gör de mest jämförbara i studien i det 

avseendet. Däremot skiljer sig även storleken på de olika skolorna avseende elevantalet vilket 

är en annan aspekt i det organisatoriska spannet som försvårar jämförelsen. G1 och G2, 

fristående respektive kommunal gymnasiechef, skiljer sig i avseendet att de har olika 

huvudmän över sig. G1 har ägaren för koncernen medan G2 har skolchefen som i sin tur har 

politiker över sig. G2 är chef över nio rektorer inom kommunen medan G1 är chef över tre 

rektorer. Detta är två aspekter mellan gymnasiecheferna som skiljer sig i organisatoriskt 

spann och därmed också försvårar jämförelsen. 

 

Även om det finns flera faktorer enligt ovan som försvårar jämförelsen finns det också flera 

likheter som möjliggör den. Samtliga respondenter, rektorer respektive gymnasiechefer, 

befinner sig inom samma kontext och fyller samma typ av funktion varför deras perspektiv är 

av betydelse trots skillnader i organisatoriska spann. 
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4 Empiri 

I detta kapitel presenteras det en sammanställning samt redovisning av studiens insamlade 

empiri utifrån de semistrukturerade intervjuerna som utförts med rektorer och 

gymnasiechefer inom Skaraborgsregionen. 

 

Beteckning Skola Roll 

Respondent 1 (R1) Kommunal Rektor 

Respondent 2 (R2) Kommunal Rektor 

Respondent 3 (R3) Fristående Rektor  

Respondent 4 (R4) Fristående Rektor 

Respondent 5 (G1) Fristående Gymnasiechef 

Respondent 6 (G2) Kommunal Gymnasiechef 

Figur 2.  

 

R1 och R2 är rektorer i en kommunal skola.  I deras tjänst ingår personalansvar i form av att 

vara chef för fyra respektive nio stycken lärare. De har huvudansvaret för hela organisationen 

med utvecklingsarbetet för hela organisationen som huvuduppgift. De har ytterligare en 

kollega och därmed är de tre stycken rektorer med ansvar för olika enheter på skolan. De har 

det yttersta ansvaret för att arbetsmiljön ska fungera för alla inom organisationen och att det 

ska vara en arbetsplats som går att verka i. Organisationen är stor och därmed är ansvaret 

uppdelat bland fler personer. Bland annat har de biträdande rektorer som ofta sköter bland 

annat vikarieanskaffning och schemaläggning. De har även chefer för till exempel 

städfunktion och matpersonal.  

 

R3 och R4 är rektorer på de fristående skolorna. I deras tjänst ingår ansvaret för 

arbetsmiljön.  Skolan som R3 är rektor på har nyligen startats och har ca sextio elever och tio 

medarbetare.. R4 har en mer etablerad skola, med 160 antal elever och 22 medarbetare. 

Skillnaden mot den kommunala skolan är att de inte har lika stora organisationer, vilket 
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skiljer sig i ett antal arbetsuppgifter. Till exempel har de ansvar över schemaläggning, inköp, 

marknadsföring och rekrytering av lärare.  

 

De två gymnasiecheferna som vi valt att intervjua har ett övergripande ansvar för skolans 

organisationer. I den fristående skolan är G1 gymnasiechef inom den koncernen, som i sin tur 

består av fyra stycken olika skolor med lika många rektorer. Där har hon det övergripande 

ansvaret, och benämner sig själv lite som en brygga mellan rektor och huvudman.  

 

Den kommunala gymnasiechefen förklarar sin roll mer som ett övergripande ansvar för de 

gymnasieskolorna som finns i kommunen hon verkar i. Hon arbetar som en brygga mellan 

rektorerna och utbildningsnämnden inom kommunen, med uppdrag från skolchefen. Hon 

förklarar sin tjänst som att sitta i möten dagarna i ända för att diskutera fram olika lösningar 

och hur de tillsammans på det bästa sättet kan ta sig framåt.  

 

4.1 Du som ledare 

Respondenterna i studien beskriver sina tankar om det egna ledarskapet liknande. I någon 

form beskriver de alla vikten av delaktighet tillsammans med medarbetarna.  

Respondent 1 beskriver det på detta sätt.  

”Mitt ledarskap handlar mest om att vara spindeln i nätet som ska hålla ihop alla delar.  

Det viktigaste är att vi gör det tillsammans och skapar en delaktighet. Att kunna lyfta de som 

faktiskt är riktigt duktiga. Och bli trygga i det. Att inte vi eller jag ska behöva vara inne i 

allt”  

 

Respondent 3 är inne på samma spår, att delaktighet kring sin personal är viktigt. Han vill inte 

vara den som enskilt bestämmer allt. Han beskriver det på detta sätt:  

“Jag vill inte vara den ledare, och hoppas inte att jag är det, som tar för stor plats. Utan... 

 Jag vill verkligen att man ska känna, som enskild personal, att det är mödan värt att 

engagera sig.’’ (R3) 

 

Respondent 4 betonar kommunikation mellan honom och medarbetare som viktig. Han vill 

vara en förebild för sina medarbetare och ge dem utrymme för att växa.  
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“Som ledare anser jag att man behöver vara en förebild, någon som andra kan följa och 

inspireras av, sen tycker jag även det är viktigt att man ser människor och får dem att växa, 

att man försöker se allas potential." (R4) 

 

Att kommunicera bra och ge medarbetarna inflytande nämner även respondent 5. Hon 

beskriver att det är viktigt att lyssna på vad andra har att säga men berättar också att det är 

viktigt med saklighet och tydlighet när det krävs. I frågan om hur andra kan uppfatta hennes 

ledarskap förklarar hon: 

 

“Tror dem uppfattar mig som rak. Och det är ju både på gott och ont. En del tycker inte om 

att man är rak. Och andra tycker att det är rätt bra. Så det är olika.’’ (G1) 

 

Tydlighet är något som respondent 2 också nämner. Orden gemenskap och tillsammans 

genomsyrar hennes svar när hon beskriver sitt ledarskap där det är viktigt för henne att skapa 

en delaktighet. Hon betonar emellertid vikten av balansering. Vid vissa tillfällen kan det vara 

nödvändigt med ett rakt och tydligt förhållningssätt, medan det vid andra tillfällen kan vara 

bättre att främja processer som i sin tur skapar deltagande och tillsammans perspektiv. 

 

Respondent 6 nämner att hennes roll är en stöd och styrningsfunktion. Hon berättar att 

kommunikation är en stor del av hennes ledarskap samt att skapa delaktighet kring 

verksamheten. Att de som hon ansvarar över arbetar tillsammans för att skapa en vilja att 

utvecklas ihop.  

 

4.2  Förtroende 

I denna punkt beskriver ledarna mer kring sitt förtroende för sina medarbetare och vad som är 

viktigt i deras egen roll för att skapa en bra relation till sina anställda.  

Tillgänglighet och att visa sig ute i verksamheten är något som flertalet respondenter pratar 

om. Respondent 1 och 3 berättar att de ofta arbetar med dörren öppen för att medarbetarna ska 

känna att de hela tiden har möjlighet att komma in och prata. Respondent 1 brukar även någon 

dag i veckan sitta ute i korridoren för att visa sig och skapa förtroende i verksamheten.  

Respondent 3 förklarar sin tillgänglighet.  
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“Jag kopplar aldrig bort telefonen till exempel. Det kan ju folk tycka är jobbigt. Men ibland 

när man sitter på möten så får man klicka på att jag ringer upp sen.” (R3) 

 

Respondent 4 och 5 pratar mer om de kommunikativa delarna som viktigast. Att de är lyhörda 

ute i organisationen och låter medarbetarna få ta stort ansvar. Respondent 4 berättar att han 

vill ge trygghet till sina anställda och ger här exempel på det.  

 

“Det är viktigt för mig att medarbetarna inte känner att jag hänger ut dem om det skiter sig 

med någonting, då får jag ta det, för det är i slutändan jag som har delegerat det till dem. Då 

är det mitt ansvar att följa upp hur det blir.’’ (R4) 

 

Respondent 5 pratar om att samtala mycket och att vara tydlig kring vad som förväntas av 

henne som chef är viktigt när det kommer till förtroende gentemot medarbetaren. Det 

viktigaste tycker hon är att göra det som hon lovat. Det beskriver hon på detta sätt.  

 

“Säger att man ska kolla upp någonting så gör man det och återkopplar. Alltså att det går 

ganska snabbt sådana saker. Det tycker jag är skitviktigt.”  (G1) 

 

Respondent 2 har ett annat arbetssätt för att skapa förtroende. Hon vill synas och vara 

tillgänglig och brukar därför ta en kaffe i fikarummet några gånger i veckan för att få de 

vardagliga diskussionerna med medarbetarna. Detta för att skapa en bättre gemenskap och 

visa att hon bryr sig om mer än bara arbetsrelaterade frågor.  

 

“Jag har lärt mig en sak, underskatta aldrig en fika. Det kan räcka med 15 minuter, att sitta 

ner och prata. Det uppskattas och man kan få reda på saker som ligger och gror och som jag 

som chef kan behöva ta upp med flera.” (R2) 

 

Respondent 6 berättar att det hon har fokus på för att skapa ett bra förtroende till sina 

medarbetare är att visa stor tillit till dem. Att hon visar att hon tror på deras förmåga. Hon 

berättar också att det handlar om att ha närhet och ett intresse för varandra att utvecklas trots 

att alla har olika personligheter. 
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“Alla rektorer är olika och det gäller för oss att hitta de saker vi kan mötas i. Jag pratar med 

dem flera gånger i veckan. Är det någon som inte hör av sig ser jag till att höra av mig. Att 

jag visar mig intresserad.” (G2) 

 

4.3  Konflikthantering 

 I denna punkt ges information om konflikthantering och hur de olika respondenterna ställer 

sig till konflikter på arbetsplatsen. Frågorna som ställdes tolkades lite olika bland 

respondenterna. Respondenterna 4 och 5 tolkade konflikter som att det är ett stort problem 

som inträffat medan resterande respondenter mer såg det som meningsskiljaktigheter och inte 

alltid att det skett något allvarligt bråk.   

 

Respondenterna 1, 2 och 6 har en liknande bild om vad de tycker om konflikter. De förklarar 

det som att det ofta kan vara meningsskiljaktigheter och inte stora bråk. Att det uppkommer 

konflikter i organisationen men att det ofta är något som kan bidra till något positivt. Att det 

skapar en utveckling i organisationen om konflikten håller sig på en respektfull nivå. 

Respondent 1 och 2 pratar om att de nu för tiden inte försöker gå in direkt och lösa konflikter 

utan vederbörande själva ska ges tid att komma överens.  

 

“För tio år sedan skulle allt lösas (knäpper med fingrarna). Men idag om det uppstår en 

konflikt i arbetsgruppen ,vilket det ofta gör faktiskt. Då är det vi människor som har olika 

åsikter och olika värderingar. Vi har olika traditioner, kulturer, ja ni vet alla de här 

perspektiven. Så jag tror att vi idag vågar vi ha lite mer tillförsikt och invänta lite mer för att 

få information om vad som har hänt.“ (R2) 

 

“Jag tänker mycket på det här också som man lär sig med tiden att, just att det då får ta tid i 

några dagar. Ofta sitter personer inne med lösningar själva och jag har min lösning men 

säger inte den för att istället låta dem prata och försöka lösa det själva.” (R1) 

 

Respondent 6 är inne på samma resonemang kring konflikter. Hon beskriver att konflikter kan 

vara jobbiga men oftast är det positiva och utvecklande.  
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“Man ska inte vara rädd för konflikterna. Sen är det förbaskat jobbigt. Men är det något man 

tar med sig så är det dem.”Men det är också där vi faktiskt kommer någonstans. Att kalibrera 

att vi faktiskt gör rätt.’’ (G2) 

 

Hon beskriver att i situationer där rektorerna har meningsskiljaktigheter mot varandra eller 

mot henne främjar dialog och samtal. I dessa samtal vill hon inte ha ett klimat av att de 

anklagar varandra utan att de istället för en dialog mellan varandra. Att det är öppen och rak 

kommunikation mellan de inblandade.  

 

Respondent 3 och 4 har inte samma erfarenheter vad gäller konflikter i sina skolor. Det 

förklarar att det kan bero på att deras respektive skolor är i en uppstartsfas och att 

arbetsgrupperna inte vill trampa varandra på tårna i tidigt skede.  

 

Respondent 3 är dock inne på samma linje som respondenterna 1,2 och 6 gällande att 

konflikter kan skapa starkare band i gruppen och att de kan hitta nya lösningar på problem.  

Om det skulle uppstå en konflikt vill han inte sitta och vänta utan tar tag i problemet direkt.  

 

“Jag menar att man måste vara väldigt tydlig med de som är inblandade i en konflikt. Dels att 

man har förståelse för hur var och en ser på den här konflikten. Sen får man ju helt enkelt 

försöka. På ett vuxet sätt. Komma fram till en lösning.” (R3) 

Respondent 4 tycker också det är viktigt att ta tag i problemet direkt. Han tycker det är viktigt 

att lyssna och ta in de inblandade parternas olika sidor och starta en utredning. Att det är 

viktigt att man verkligen tar tag i situationer när det kommer upp till ytan, att man snabbt 

agerar när det uppstår bråk eller tjafs så att det inte blir att en pratar om någon annan bakom 

dennes rygg exempelvis. 

 

“Om man sätter sig tillsammans och pratar under sorterade former så brukar de flesta 

konflikter gå att lösa, men ibland får man även acceptera att en del inte går ihop.’’ (R4) 

 

Respondent 5 har ett annat förhållningssätt till konflikter än tidigare respondenter. Hon 

beskriver det utifrån situationer där det skett ett större bråk mellan rektorer och medarbetare. 

Där hon förklarar att hon i sådana fall bistår rektorerna i möten där det kan vara känsligt, 

vilket är en policy de har. Om det inte skulle lösa konflikten har de ett avtal med ett 

företagshälsobolag som kan hjälpa till.  
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Hon förklarar dock att de har varit förskonade från större konflikter de senaste åren.  

 

Vidare berättar hon att rektorerna och hon sitter i möten varje vecka, där de tar upp problem 

som uppstått under veckan. 

“Vi har rektorsmöte varje vecka. Och där pratar vi om sånt. Och när det har varit konflikter 

mellan medarbetare så är jag alltid med rektorn och hjälper till. “ (G2) 

 

4.4  Handlingsutrymme 

I denna punkt tas de olika respondenternas upplevelser kring deras handlingsutrymme upp. Vi 

kommer börja med att ge information från gymnasiechefen i den kommunala skolan och 

gymnasiechefen i den fristående skolan för att förhoppningsvis skapa en större förståelse 

kring de olika verksamheternas styrning som påverkar handlingsutrymmet.   

 

Respondent 6 förklarar att hon och hennes rektorer har ett relativt stort handlingsutrymme. De 

måste självklart förhålla sig till skollagen och kommunala lagar men utöver de har de ett stort 

eget ansvar kring verksamheten. Hon förklarar att ekonomiskt får hon till sig en summa 

pengar som senare ska fördelas ner till de olika rektorerna som sen beslutar vart pengarna ska 

gå. Det är en peng för varje elev som är beslutad av utbildningsnämnden. Hon förklarar att 

hon tar undan en del pengar för de gemensamma delarna som är bland annat elevhälsa, 

administration och marknadsföring och det är saker som hon beslutar över. Den potten av 

pengar är gemensam och kan vid önskemål från rektorer även gå till andra saker. Summan 

som varje rektor sedan får har de egen beslutsrätt till och de är ansvariga för att verksamheten 

ska gå runt. Dock kan hon som avdelningschef vara behjälplig om det inte går runt, och ifall 

det inte räcker till med pengar får hon ta upp det med skolnämnden. Hon berättar att det är en 

väldigt komplicerad ekonomisk process men ger ett exempel på en situation som kan uppstå. 

 

“Det kan vara att de behöver en stor lastbil på transportprogrammet. Då tittar vi på hur vi i 

så fall kan göra det och funderar på om det överhuvudtaget är möjligt och då pratar jag med 

vår ekonomiansvarige.” (G2) 

 

Vidare förklarar hon att om möjligheten för ett inköp finns så lägger de en plan som kommer 

medföra kostnader för den verksamheten som kommer gå ut över andra delar.  
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“Då får man förklara för dem att de får mindre pengar till annat som till exempel att de får 

mindre pengar till lärare nästa år.” (G2) 

 

Angående handlingsutrymmet förklarar respondent 5 att hennes fristående skola är stor. 

Beslutsvägarna ser olika ut beroende på vilka slags beslut det rör sig om. Hon förklarar att 

vanligtvis är det rektorerna som sitter tillsammans med alla programansvariga och tar in vad 

de behöver för att driva programmen rent ekonomiskt. När det gäller ekonomiska beslut så 

finns det även en ekonomichef som kan bistå med hjälp i sådana ärenden, för att sedan få ett 

okej från huvudmannen. 

 

"Rektorerna kan prata direkt med huvudmannen om inte jag är tillgänglig, så att ett större 

ekonomiskt beslut kan gå på ungefär tio minuter hos oss. Man måste inte lämna in en skriftlig 

ansökan till mig när det är fullmåne, om ni förstår vad jag menar.’’ (G1) 

 

Vid större beslut förklarar även respondenten att det finns en hög flexibilitet och att 

beslutsvägarna är korta och snabba. Hon förklarar att huvudmannen är ofta tillgänglig och 

berättar att han i talande stund befinner sig bara tio meter bort i korridoren. 

 

"Är det så att vi måste köpa in det för 200 000:-  då kan jag, knacka på dörren och fråga.  

Är det då någonting som vi behöver för att driva verksamheten så är det ja på det, det är ju 

liksom hans pengar.’’ (G1) 

 

Kopplat till temat handlingsutrymme berättar Respondent 1 och 2 att de drivit en 

omorganisation av skolan under de senaste åren. De berättar att det tidigare varit “flera skolor 

i en skola” och att de genom omorganisationen blivit betydligt bättre. De har bättre 

anställningsavtal, vilket skiljde sig mycket mellan de anställda innan. De har också tydligare 

kommunikation, en större “ vi-känsla” och framförallt en bättre arbetsmiljö. Tidigare hade de 

betydligt fler anställda som de hade personalansvar över, men nu har de minskat.  

 

Respondent 1 och 2 resonerar följaktligen till vad som styr deras handlingsutrymme. 
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“Det är alla lagar som styr oss och självklart är det ekonomi som styr oss väldigt mycket. 

men min upplevelse är att om vi bara håller oss innanför de ramarna så är vårt 

handlingsutrymme stort” (R1) 

 

“Det finns ju skollagen och kommun-lagar som styr oss, samt ekonomi självklart men om vi 

håller oss inom de ramarna upplever jag att handlingsutrymmet är stort.” (R2) 

 

Respondent 1 förklarar också att beslut inom kommunal verksamhet kan ta lite tid eftersom 

att den är en politiskt styrd organisation. Hon pratar om fördelarna med det. Att det finns en 

bra tanke med det oavsett beslut. Det ger dem chansen att processa saker och inte ta för 

snabba beslut.  

 

“Att jobba i kommunal verksamhet tar ju lite tid. Alltså vi har ju en politiskt styrd 

organisation. Den kan vara lite tungrodd ibland. Men det finns också en bra tanke med den. 

För ibland kan vi behöva processa saker.. Det har inte bara med vissa beslut att göra utan 

det har också med vårt beteende att göra ibland.  Så att vänta och låta det ta lite tid. Att lita 

på det.” (R1) 

 

Respondent 4 har ett stort handlingsutrymme att hantera de flesta frågorna inom 

verksamheten, men vid större beslut så är det huvudmannen som har sista ordet. Han hänvisar 

också först till skollagen och gymnasieförordningen som är de primära att förhålla sig till som 

rektor. Han menar dock att det ges större spelutrymme för en friskola, då de exempelvis inte 

är lika beroende av upphandlingar eller konkurrensutsättningar. 

 

“På ett sätt är det detaljerat vad vi får och inte får göra i skollagen. Men det finns också 

mycket tolkningsutrymme. Jag själv uppmuntrar att man testar att göra grejer om man tror 

det är bra för eleverna, och blir det inte bra så får man tänka om.’’ (R4) 

 

Respondent 3 pratar kring handlingsutrymmet på ett sätt som att han har yttersta mandat till 

den skolan han är rektor på. Handlar det om större ekonomiska insatser, som kommer till 

utöver budgeten som är satt, behöver han i första hand prata gymnasiechefen, som i sin tur 

pratar med huvudmannen, eller om han som rektor går direkt till huvudmannen i vissa frågor.  

Han berättar också att han länge arbetat i en kommunal skola och ger sin syn på skillnaderna 

mellan dem när det handlar om handlingsutrymme. 
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“Om det till exempel behöver tillföras ekonomiska medel. Då behöver man kanske ta det med 

en skolchef som behöver ta det med nämnden och så vidare. Här tar jag det med 

gymnasiechef och huvudman, vilket är ett telefonsamtal bort.  Men jag har ett stort 

handlingsutrymme att hantera de allra flesta frågorna.” (R3) 

 

4.5 Sammanfattning empiri:  

Det empiriska materialet visar att det inom både kommunal och fristående finns ett 

inkluderande ledarskap. Alla respondenter pratar om ett stort förtroende för 

anställda/medarbetare. Konfliktpunkten skiljer sig något, där den kommunala skolan verkar 

ha mer erfarenhet. Handlingsutrymmet förklaras vara stort i båda delarna men information 

kring beslutsfattande och beslutsvägar skiljer sig. Inom den kommunala skolan kan större 

beslut behöva tas upp i flera instanser medan inom fristående är det huvudmannen (ägaren) 

som direkt beslutar i frågor om ekonomiska medel.  
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5  Analys 

I detta kapitel redogörs förbindelser mellan den teoretiska referensramen och den insamlade 

empirin. Kapitlets syfte är att genom teorin samt empirin beskriva vilka skillnader och 

likheter det finns i ledarskapet mellan kommunala och fristående skolor kopplat till 

ledarstilar. Kapitlet tar även upp likheter och skillnader i handlingsutrymme. 

 

5.1 Ledarstilar kopplat till kommunal och fristående skola 

Demokratisk ledarstil 

I det empiriska materialet från de kommunala rektorerna beskriver de att deras förtroende till 

medarbetare är högt. Detta kan kopplas till den demokratiska ledarstilen. Gastil (1994) menar 

på att det demokratiska ledarskapet inkluderar och ger medarbetare möjligheter till 

självbestämmande. Respondent 2 förklarar att hon inte vill vara någon enväldig ledare utan 

betonar att hon har “så fruktansvärt mycket duktig personal som jag behöver” Respondent 1 

resonerar på liknande sätt och är för att skapa delaktighet och pratar mycket om vikten av att 

ta hjälp av de som är proffs, att hon inte kan allting utan ger stort förtroende till sina 

medarbetare.  

 

Även från den fristående skolans rektorer råder det hög konsensus om sin roll som rektor 

inom skolan, de förklarar att i rollen som ledare är det viktigt att man tar ett stort ansvar, att 

man alltid finns tillgänglig, att man är tydlig och ödmjuk gentemot sina medarbetare vilket 

går att koppla till den demokratiska ledarstilen. Enligt Cherry (2022) så arbetar en 

demokratisk ledare för att skapa en känsla av ägarskap och ansvar hos sina medarbetare. 

Respondent 3 förklarar liknande (Cherry, 2022) att hans medarbetare är experter och att det 

vore dumdristigt att inte arbeta för att engagera dem. Fortsättningsvis förklarar respondent 3 

att han vill inte vara en ledare som tar för stor plats utan han vill uppmuntra till högt 

deltagande. Respondent 4 resonerar liknande kring att medarbetarna är den viktigaste resursen 

och att det är viktigt att man planerar tillsammans och att man lyssnar på vad var och en har 

att säga, vilket kan kopplas till Lenéer Axelsson & Thylefors (2018) beskrivning att 

demokratiskt ledarskap bygger på tron om att arbetsgrupper är ansvarsfulla och motiverade 

personer som bör tas tillvara på.  
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Gymnasiechefen G2, som är chef över rektorerna respondent 1 och 2, belyser i sin intervju att 

hon när beslut ska tas har möten med alla nio rektorer över de kommunala skolorna. Detta 

förklarar Cherry (2022) är en viktig del i det demokratiska ledarskapet; att alla medlemmar i 

gruppen eller anställda i organisationen är involverade i beslutsprocessen. Gymnasiechefen 

G1 kan vi också koppla till den demokratiska ledarstilen då hon förklarar att det är viktigt att 

hela tiden vilja lyssna och ta in vad hennes anställda säger.  

 

Låt-gå ledarstil 

Låt-gå ledarstilen utgår från ett passivt förhållningssätt, att man som ledare inte gör större 

väsen av sig och att man undviker att faktiskt axla rollen som chef (Leneér Axelsson & 

Thylefors, 2018). Av det empiriska materialet från rektorerna kan vi konstatera att deras sätt 

att utöva ledarskap inom sina verksamheter i vissa fall går att koppla till låt-gå ledarstilen. 

Granberg (2013) hävdar att en låt-gå ledarstil varken värnar om medarbetaren eller om 

organisatoriska resultat. Samtliga rektorer resonerar på liknande sätt kring hur viktiga 

medarbetarna är för verksamheten. De anser att mycket av deras arbete handlar om att lyssna 

och se människor och försöka få dem att växa, alltså värnar de om medarbetaren. G1 förklarar 

att lyhördheten för vad organisationen behöver är av stor vikt och således blir resultatet 

centralt för rollen som gymnasiechef.  

 

De kommunala rektorerna, respondent 1 och 2, nämner dock att de vid konflikter ibland låter 

processen ha sin gång och att de inte direkt kliver in och försöker lösa konflikten, utan litar på 

att medarbetarna löser det själva. Detta kan vi koppla mot låt-gå ledarstilen och ett passivt 

förhållningssätt (Lenéer Axelsson & Thylefors (2018). 

 

Auktoritär ledarstil 

En auktoritär ledarstil kännetecknas av att det finns en brist på förtroende till medarbetarna 

och att man som ledare är kontrollerande (Leneér Axelsson & Thylefors, 2018). 

Förtroendet är en viktig aspekt inom den auktoritära ledarstilen och hur våra respondenter 

ställer sig till förtroendet till medarbetaren får anses som högt. Vi kan konstatera att samtliga 

deltagare är samstämmiga när det kommer till hur viktigt det är med att ha högt förtroende för 

medarbetarna och våga lämna ifrån sig uppgifter och ansvar till dem.  

 

Den auktoritära stilen skapar ofta en “vi mot dem’’ känsla och tenderar att splittra 

arbetsgruppen och försämra sammanhållningen (Leneér Axelsson & Thylefors, 2018). I det 
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empiriska materialet under punkt 4.2 kan vi utläsa att respondenterna har en intention av att 

skapa en hög grad av delaktighet och en känsla av samhörighet på arbetsplatserna. 

Respondent 1 och 3 förklarar att det är viktigt i sitt ledarskap att ibland ta ett steg tillbaka för 

att lyfta fram de som är experter inom sitt område för att skapa en engagerad grupp. Utifrån 

det empiriska materialet finns det en begränsad insamling av data som går att koppla mot den 

auktoritära ledarskapsstilen. Men i vissa avseenden så märker författarna av vissa beteenden 

som tyder på auktoritärt ledarskap, exempelvis nämner G1 i intervjun att hon tror att 

medarbetarna uppfattar henne som rak och tydlig, vilket indikerar att hon agerar bestämt i 

vissa situationer. Detta berättar också respondent 2, att hon vid konflikter som innefattar bråk 

eller en mer komplex situation anammar en rakare och tydligare ledarstil. Detta indikerar att 

båda respondenterna styr, bestämmer och ger order vilket enligt Leneér Axelsson & Thylefors 

(2018) kännetecknar en auktoritär ledarstil. 

 

 

Situationsanpassad ledarstil 

I det situationsanpassade ledarskapet antas det att ingen enstaka ledarstil är universellt 

effektiv i samtliga situationer. Respondenterna från den kommunala skolan framhåller 

betydelsen av att främja processer, då detta skapar samarbete och delaktighet. Respondent 2 

förklarar att hon periodvis måste agera bestämt och tydligt som ledare, men samtidigt 

erkänner hon att det är acceptabelt att tillåta processer att ta sin gång vid vissa tillfällen. Det 

kan förklaras vara bevis på både en auktoritär och låt-gå ledarstil som hon applicerar vid olika 

situationer. Detta balanserande förhållningssätt kan följaktligen relateras till den 

situationsanpassade ledarstilen. Nayme Novelli & Silva de Souza (2024) betonar att en ledare 

bör tillämpa en mer riktad ledarstil när komplexa beslut uppstår, särskilt när dessa involverar 

flera variabler och när ärendena kan anses som akuta.  

 

För att illustrera ett exempel kan vi utläsa från punkt 4.4 angående hur de kommunala 

rektorerna anser att konflikthantering bör gå till. Respondent 1 och 2 nämner att konflikter 

inte nödvändigtvis behöver vara något negativt, snarare kan det vara ett tillfälle att skapa 

utveckling i organisationen. Respondent 1 och 2 pratar om att de inte försöker gå in direkt och 

lösa konflikter utan vederbörande själva ska ges tid att komma överens. Detta blir således ett 

exempel på hur man låter processen ha sin gång. Däremot om konflikten skulle innebära bråk 

eller innefatta ett desto mer komplex situation så nämner respondent 2 att hennes 
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förhållningssätt blir mer rakt och tydligt. Likaså resonerar respondent 4 angående sitt 

förhållningssätt, han beskriver att om konflikter eskalerar så anammar han ett mer direkt och 

tydligt ledarskap. Detta tyder på en förändring i deras ledarstil vid olika typer av händelser. 

Även om de i grunden har en demokratisk ledarstil använder de även både auktoritärt 

ledarskap och låt-gå ledarskap beroende på situation.  

 

Gymnasiecheferna från vardera skola förklarar att tydlighet och delegering av arbetsuppgifter 

är av stor vikt i sin roll. När G1 besvarar frågan angående hur hon som ledare är, belyser hon 

särskilt väsentligheten av att vara rak och tydlig i sina besked. G1 nämner exempelvis “Tror 

dem uppfattar mig som rak. Och det är ju både på gott och ont’’ vilket indikerar att hon 

agerar bestämt, men också att det kan finnas en komplexitet i det förhållningssättet. I hennes 

åsikt framhålls att det finns individer som uppskattar klara riktlinjer medan andra inte gör det, 

vilket kan relateras till Granbergs (2013) principer kring mognadsgrad hos medarbetaren för 

situationsanpassat ledarskap. Likaså förklarar G2 när hon berättar om förtroendet till sina 

medarbetare, “Alla rektorer är olika och det gäller för oss att hitta de saker vi kan mötas i.“ 

Olikheter på arbetsplatsen är således också en typ av komplexitet som gymnasiecheferna 

behöver ta i beaktelse. Som citatet från G2 påvisar så finns det olika lösningar på hur man kan 

möta medarbetaren i olika ärenden.  

 

Saeed et al. (2023) belyser att ledarskapsstilar är komplexa och att det inte finns någon stil 

som är mest lämplig för alla unika situationer. Kurt Lewin (1890-1947) belyste även han med 

sin forskning att det inte finns någon bästa ledarskapsstil utan att auktoritär, demokratiskt och 

låt-gå bör uppfattas som en triangel och att det är optimalt att låna olika element från alla 

ledarskapsstilarna. 

 

5.2 Handlingsutrymme 

Handlingsutrymmet definieras i hur mycket en person styrs i sin arbetsroll av lagar och regler 

(Svensson et al, 2008). Enligt Buffat et al. (2015) beskrivs olika typer av handlingsutrymme 

där institutionellt och organisatoriskt handlingsutrymme är två av dem.  

Det institutionella omfattar politiska aspekter som också väsentligt påverkar individens 

handlingsutrymme. De organisatoriska faktorerna består av organisationens tillhandahållande 
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av resurser, vilket utgör en grundläggande förutsättning för att möjliggöra någon form av 

frihet i individens praktik (Buffat et al, 2015). 

 

Gymnasiechefernas handlingsutrymme:  

Den kommunala gymnasiechefen beskriver sitt handlingsutrymme som relativt stort men att 

skollagen och kommunala lagar påverkar. Det förklarar enligt Svensson et al. (2008) ett lägre 

handlingsutrymme på grund av att G2 behöver förhålla sig till lagar och regler som påverkar 

hur personen styrs i sin arbetsroll. Likaså Buffat et al. (2015) kan förklara G2s 

handlingsutrymme som lågt utifrån teorin om ett institutionellt handlingsutrymme, på grund 

av att G2 påverkas av politiska aspekter i sin roll som gymnasiechef. Det organisatoriska 

handlingsutrymmet kan förklaras vara relativt stort. G2 förklarar att hon uppelever sig inneha 

ett stort eget ansvar över sina rektorer och får varje år en budget att dela ut till vardera 

gymnasieskola som hon ansvarar över. Detta tyder på att hon ges resurser från sin chef att 

kunna påverka. Det ges ingen information om att hon är missnöjd med det ansvar och de 

resurser hon får från sin organisation vilket författarna i studien tolkar som att hon är nöjd. 

Däremot är budgeten bestämd av hennes chefer vilket inte ger henne några större möjligheter 

att kunna påverka hur mycket resurser hon får. För att få mer information kring detta ämne så 

hade en intervju med G2s chef varit bra.  

 

Gymnasiechefen från friskolan (G1) beskriver sig ha ett högt handlingsutrymme vilket också 

teorin visar. G1 behöver inte förhålla sig till lika många lagar och regler som G2 utan 

uppfattas ha en större frihet kring beslut (Svensson et al, 2008). Skollagen gäller även för den 

fristående skolan men i övrigt är det enbart huvudmannen som G1 behöver förhålla sig till. 

Det institutionella handlingsutrymmet indikerar på att vara högt eftersom att G2 inte påverkas 

av politiska aspekter i någon högre grad. Det organisatoriska handlingsutrymmet framstår 

också som högt i och med hennes frihet och ansvar inom organisationen. Hon förklarar i 

intervjun att det är en flexibel organisation med korta beslutsvägar. Likaså här har vi inte 

information om hur mycket resurser hon får av huvudmannen vilket påverkar analysen av hur 

högt hennes organisatoriska handlingsutrymme är. G1s svar i intervjun indikerar att hon har 

ett högt handlingsutrymme men samtidigt är det ägaren som bestämmer och skapar 

handlingsutrymmet och där har vi inte mer information eftersom en intervju med 

huvudmannen inte gjorts. Potentiellt skulle G1 kunna ha lika hög eller låg nivå på sitt 

handlingsutrymme som G2 men förutsättningarna för att det ska kunna vara högt är större i 
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hennes roll då politiska aspekter, lagar och regler inte styr på samma sätt som inom den 

kommunala skolan.  

 

Rektorernas handlingsutrymme:  

De kommunala rektorerna beskriver sitt handlingsutrymme som högt om de håller sig inom 

ramar och regler för verksamheten. De nämner att de måste förhålla sig till kommunala lagar 

och skollagen. Det institutionella handlingsutrymmet som förklarats vara begränsat för deras 

chef blir i förlängningen också en begränsning för rektorerna. Men det är i första hand 

gymnasiechefen som påverkas av det och det är sedan hon som ger förutsättningar för dem att 

förhålla sig till. Vi menar därför att det institutionella påverkar rektorernas handlingsutrymme 

i förlängningen, men i första hand gymnasiechefen som sen sätter spelreglerna för rektorerna.  

 

Buffat et al. (2015) teori om organisatoriskt handlingsutrymme kan ge svar på varför de 

kommunala rektorerna upplever sig ha ett högt handlingsutrymme. Detta på grund av att de 

har ett stort ansvar för sin verksamhet och ges det ansvaret från G2.  

 

Vidare görs tolkningen att rektorerna på den kommunala skolan har ett handlingsutrymme 

som är både stort och litet. Stort i form av att de inte är speciellt hårt styrda utan har stort 

ansvar för verksamheten från gymnasiechefen. Litet handlingsutrymme eftersom att de ska 

hålla sig inom ramarna i och med att de verkar under skollag och kommunallag.  

Till skillnad från den kommunala skolan styrs inte den fristående skolan av kommun-lagar. 

Den kommunala skolan har exempelvis en budget från kommunen att förhålla sig till, vilket 

inte den fristående har då den ägs av en huvudman som styr verksamheten (skolverket.se). 

Sammanfattningsvis är handlingsutrymmet både högt och lågt. Det organisatoriska 

handlingsutrymmet är högt för att de uppfattas i intervjuerna få stort ansvar i sina respektive 

verksamheter. Det institutionella handlingsutrymmet är lågt eftersom att det är en politiskt 

styrd organisation och de måste förhålla sig till de aspekterna som det innefattar.  

 

De fristående rektorerna gav information om att de verkade ha fria tyglar över stora delar 

kring verksamheten. Till exempel resonerar respondent 4 kring att även om skollagen är 

detaljerade så finns det fortfarande tolkningsutrymme som ökar handlingsutrymmet. Han 

påpekar också att programansvariga kan testa nya förhållningssätt om man tror att det är bra 

för eleverna. Vi tolkar det som att han upplever låg kontrollering av lagar och regler inom sitt 

ansvarsområde (Svensson et al, 2008). 
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Respondent 3 beskriver korta beslutsvägar vid ekonomiska frågor som en faktor för sitt 

handlingsutrymme där huvudmannen bara är ett samtal bort. Han uttrycker själv att han har 

ett stort handlingsutrymme och kan hantera de flesta frågorna.  

Svensson (2008) förklarar att ett stort handlingsutrymme ger dig ett större spelrum att ta 

beslut utifrån din egen kunskap. Vi tolkar det som att respondent 3 och 4 har mandat att agera 

utifrån sina egna förhållningssätt om det inte handlar om insatser som kräver högre 

ekonomiska medel.   

G1 förklarar att det vanligtvis är rektorerna som sitter tillsammans med alla programansvariga 

och tar in vad de behöver för att driva programmen rent ekonomiskt. Vilket tyder på att hon 

ger dem ett stort ansvar att styra respektive skola.  

 

Ett annat exempel som skiljer deras svar i empirin är att den fristående skolan har möjligheter 

att välja leverantör själva. Detta kan också kopplas till Svensson et al. (2008) som förklarar att 

handlingsutrymmet påverkas av vilka regler och lagar som styr. En kommunal skola kan 

behöva förhålla sig till olika upphandlingar medan den fristående kan välja fritt vilken 

leverantör som är bäst.  

 

Det organisatoriska handlingsutrymmet är högt eftersom att de ges resurser och frihet kring 

verksamheten. Likaså det institutionella är högt eftersom de inte behöver förhålla sig till 

samma lagar och regler och är därigenom inte lika hårt styrda.  

Sammanfattningsvis indikerar rektorerna för de fristående skolorna att ha ett högt 

handlingsutrymme. Både vad gäller Svensson et al. (2008) teori om handlingsutrymme men 

också Buffat et al. (2015) teorier om organisatoriskt och institutionellt.  

 

Gemensamt för alla respondenter skiljer sig beslutsvägarna mellan skolorna. Inom 

kommunala behövs fler personer involveras vid större ekonomiska beslut och det påverkar 

verksamheten och den budget de fått att förhålla sig till. Inom den fristående kan rektor 

kontakta huvudmannen direkt för att få ett svar på om det finns möjlighet för att skjuta till 

mer ekonomiska medel. 
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5.3 Sammanfattning Analys 

Sammanfattning ledarstilar 

Likheterna vi kan se utifrån de intervjuer vi genomfört, är att rektorerna och 

gymnasiecheferna använder sig i allra högsta utsträckning av en demokratisk ledarstil. De 

delegerar ut arbete till dem som har expertkunskaper inom de ämnen som de verkar inom och 

är generellt väldigt måna om sina medarbetare. Respondenterna diskuterar mycket kring 

delaktighet och hur viktiga medarbetarna är för verksamheten, och arbetar mycket med att 

lyssna och se människor och försöka få dem att växa. Den auktoritära och låt-gå 

ledarskapsstilen har varit desto svårare att applicera på någon av respondenterna, även om det 

i vissa fall kan uppvisa sådant förfarande. Författarna för studien har istället valt att koppla det 

empiriska materialet till Kurt Lewins (1890-1947) teorier om att ledarskapsstilar bör ses som 

en triangel och att det är fördelaktigt att låna olika element från samtliga ledarskapsstilar. 

Komplexa situationer kan behöva ett visst förhållningssätt och att de därmed anpassar sig 

utifrån situationen eller individen. Detta sammantaget har gjort att författarna har gjort 

kopplingen att det situationsanpassade ledarskapet används i en viss utsträckning. 

Sammanfattning handlingsutrymme:  

Gymnasiecheferna:  

Likheterna mellan G1 och G2 är att de båda upplever ett stort handlingsutrymme men att 

deras svar kopplat till teorin skiljer en del. G2 har fler lagar och regler att förhålla sig till 

vilket påverkar hennes handlingsutrymme då hon arbetar i en politiskt styrd verksamhet. 

Vilket indikerar att de olika huvudmännen är det som avgör handlingsutrymmet hos G1 och 

G2. G1s handlingsutrymme är enligt empirin kopplat till teorin högt, dock betyder inte det att 

hon i verkligheten innehar det, eftersom att information från huvudmannen inte tas med i 

denna studie. 

 

Rektorerna:  

Det som skiljer de kommunala rektorerna från de fristående rektorerna är att de kommunala 

har ett lägre handlingsutrymme beroende på att de är i en politiskt styrd organisation. De har 

fler lagar och regler att förhålla sig till. Däremot har de ett stort förtroende från sin chef att ta 

eget ansvar för verksamheten vilket indikerar på ett högt handlingsutrymme. Kopplat till 

Buffat et al. (2015) har de ett högt organisatoriskt handlingsutrymme beroende på att G2 ger 

de möjlighet till eget ansvar. De fristående rektorerna har högt handlingsutrymme på grund 
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utav att de inte behöver förhålla sig till lika många lagar och regler. Kopplat till Buffat et al. 

(2015) har de både ett högt institutionellt och organisatoriskt handlingsutrymme eftersom de 

inte behöver förhålla sig till mer politiska aspekter än skollagen samt att G1 ger de stor frihet 

att leda verksamheten. 

 

6 Diskussion 

I diskussionen ämnar författarna att först diskutera om potentiella förklaringar till att studien 

indikerar en och samma ledarstil bland respondenterna och sedan en diskussion om vilken 

påverkan handlingsutrymmet har för respondenterna i studien.  

 

Sammanfattningsvis indikerar studien att oavsett om det är en kommunal eller fristående 

skola, så påverkas inte valet av ledarstil som används av respektive rektor. Demokratisk 

ledarstil används av alla respondenter och situationsanpassad ledarstil till viss del. Det 

situationsanpassade ledarskapet visar sig i olika situationer bland rektorerna där de stundtals 

kan visa att de använder sig av låt -gå och auktoritär ledarstil.  

 

En förklaringsmodell till att respondenterna i vår studie uppvisar en snarlik ledarstil tror vi är 

att de på många sätt är stöpta i samma form. Med det menar vi delvis att de lyder under 

samma ramverk i form av skollagen och dels att flera respondenter vittnar om att man verkat i 

båda typer av verksamhet.  

 

En annan tanke som författarna har kring likheterna i ledarstilar inom skolan är att Sverige 

generellt är ett land som har hög grad av demokratiska värderingar och tydliga normer. Det 

finns exempelvis en kultur i Sverige som genomsyras av delaktighet, att arbeta tillsammans 

och att ta gemensamma beslut. Detta förklaras i Haake et al. (2023) där forskare beskrivit att 

ledarskapet i Norden är mer demokratiskt och jämlikt än i andra regioner. Nordiskt ledarskap 

bygger på tillit, jämlikhet och ett starkt fokus på demokratiskt beslutsfattande. Således tror vi 

att skillnaderna är svåra att finna i ledarstilar på grund av att det istället handlar om en kultur 

vi har i Sverige kring ledarskap. Detta fenomen är något som Akanji et al. (2019) förklarar i 

sin studie gällande organisationskulturens inflytande på ledarskapsstilar. De nämner bland 

annat att en av de mest väsentliga faktorerna som påverkar valet av ledarskapsstilar är det 

kulturella sammanhanget som personerna är inom. Det är möjligt att en studie där man jämför 
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svenska och internationella respondenter hade gett ett annat utfall enligt resonemanget av 

Haake et al. (2023) och Akanji et al. (2019).  

 

Hofstedes kulturdimensioner förstärker vår förklaring av att det kan vara kulturen som 

påverkar ledarskapet och att ledarstilar liknar varandra i verksamheter med liknande kultur, 

värderingar och normer. Han menar att Sverige är ett land där maktrelationer är konsultativa, 

inkluderande och demokratiska (Hofstede et al, 2011). Detta går att jämföra med det som 

tidigare förklarats utifrån Haake et al, (2023) och Akanji et al, (2019). Ett sätt att vidare 

utforska detta hade varit att jämföra med en annan bransch där det också finns privata och 

offentliga aktörer som till exempel sjukvården.  

 

Emellertid visar studien att respondenterna inom den kommunala skolan inte nödvändigtvis 

upplever sitt handlingsutrymme som begränsat, så länge de agerar inom ramarna för de 

gällande reglerna och föreskrifterna. En tolkning som författarna gör är att detta fenomen kan 

kopplas till den demokratiska ledarstilen, som enligt Svensson et al (2008), inte utövar en 

sträng kontroll över de kommunala arbetarna, vilket i sin tur kan öka deras upplevda 

handlingsutrymme. Denna observation väcker reflektion kring huruvida handlingsutrymmet 

påverkar skolornas verksamhet i betydande omfattning. Resultatet av studien indikerar att den 

kommunala skolan generellt sett innehar ett mindre handlingsutrymme jämfört med dess 

fristående motsvarighet. Trots detta framstår det inte i respondenternas svar att rektorer 

respektive gymnasiechefer inom den kommunala skolan upplever en särskilt begränsad grad 

av handlingsutrymme.  

 

En annan anledning till att de inte upplever sitt handlingsutrymme som begränsat kan vara att 

de inom organisationen har en stor frihet att besluta om verksamheten. Detta kopplar vi till 

Buffat et al. (2015) som beskriver olika typer av handlingsutrymme där organisatoriskt och 

institutionellt skiljer sig. Vilket förklaras i analysen där de organisatoriska faktorerna påverkar 

rektorerna mer medan det institutionella i första hand påverkar gymnasiechefen och 

därigenom rektorerna.  

 

En väsentlig slutsats av studien är att när den kommunala skolan agerar inom givna ramar, 

upplever de att deras handlingsutrymme är stort. Detta antyder att de ramar som styr 

verksamheten inom den kommunala skolan är förhållandevis stora.  
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Skillnaderna mellan skolorna tenderar enligt studien främst att handla om beslutsprocessens 

komplexitet och hastighet, där fristående skolor oftare har en snabbare väg till att erhålla 

godkännande eller avslag angående beslut.  

 

Vidare, med hänsyn till studiens diskussion om ekonomiska aspekter, är det värt att notera att 

inget tyder på att fristående skolor har större ekonomiska resurser än den kommunala skolan, 

snarare är tillgången på resurser beroende på ägarnas preferenser och prioriteringar. Även om 

fristående skolor potentiellt har större möjlighet att fatta beslut gällande stora investeringar, är 

det inte en följd att de också genomför dessa investeringar.  

 

Sammanfattningsvis visar diskussionen enligt ovan att det finns flera bidragande faktorer till 

resultatet, både hos individerna och i organisationerna i stort. 

 

7 Slutsats 

I arbetets sista kapitel kommer undersökningens slutsats presenteras. Slutsatsen kommer 

framställas genom ett inledande stycke som förklarar varför författarna har valt att 

genomföra studien, vilket sedan följs av studiens slutsats kopplat till problemformuleringarna. 

Kapitlet tar sedan upp teoretiska och praktiska bidrag. Metodkritik diskuteras sedan genom 

dess begränsningar och möjligheter. Avslutningsvis tar författarna upp kommentarer till 

framtida forskning inom liknande ämnesområden. 

 

7.1 Studiens slutsats 

Studiens utformades med nyfikenhet kring likheter och skillnader mellan kommunala skolor 

och fristående skolor då detta är ett ständigt aktuellt ämne som berör många. Tidigare studier 

inom offentlig och privat sektor visade bland annat att ledarstilar och ledarskapsbeteenden var 

olika i de motsatta sektorerna. Detta väckte intresse för att undersöka om liknande skillnader 

förekommer mellan rektorer/gymnasiechefer i kommunala skolor och fristående skolor. 

Under arbetets gång visade tidigare studier på skillnader i handlingsutrymme för de olika 

sektorerna. Detta var något som vi också ville studera för att se hur det skiljer sig mellan att 

vara rektor/gymnasiechef i en kommunal skola mot att vara det inom fristående skola.  

Studiens första frågeställning är:  
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Vilka skillnader och likheter finns det i ledarskapsstilar hos rektorer respektive 

gymnasiechefer inom kommunal och fristående skola? 

Resultaten från studien indikerar att respondenternas ledarstilar inte uppvisar signifikanta 

skillnader baserat på om de verkar inom en kommunal eller fristående skola. Vårt försök att 

identifiera differentierade ledarstilar mellan dessa skolmiljöer visade sig inte bekräftas. Istället 

framkom det tydliga likheter mellan rektorer respektive gymnasiechefers tillvägagångssätt. 

Analysdelen i studien indikerar att samtliga respondenter uppvisar ett ledarskap förenligt med 

den demokratiska ledarstilen. Dessutom uppmärksammades att alla respondenterna i olika 

utsträckning tillämpar en situationsanpassad ledarstil i form av att de i olika situationer 

använder sig av olika element förenligt med låt-gå och auktoritär ledarstil.  

 

Studiens andra frågeställning är:  

Hur skiljer sig handlingsutrymmet för rektorer respektive gymnasiechefer mellan kommunal 

och fristående skola? 

De kommunala rektorerna har enligt studiens resultat ett lägre handlingsutrymme än den 

fristående skolans rektorer, baserat på att de har fler lagar och regler att följa som påverkar 

deras arbetsroll. Dock har de fortsatt ett högt handlingsutrymme som är jämförbart med den 

fristående skolans rektorer i form av att de har ett stort ansvar för verksamheten och ett stort 

förtroende från vardera skolas gymnasiechefer, vilket ökar handlingsutrymmet.  

För gymnasiecheferna ligger skillnaden i liknande parametrar. Den kommunala 

gymnasiechefen har enligt studien ett lägre handlingsutrymme beroende på den politiskt 

styrda verksamheten som hon är involverad i, där hon måste förhålla sig till fler politiska 

aspekter än den fristående skolans gymnasiechef.  

Analysen av beslutsprocesser visade att inom den kommunala skolan involverar beslut en 

större mängd individer och tjänster jämfört med den fristående skolan, vilket leder till en mer 

omfattande beslutsprocess. Å andra sidan är beslutsfattandet inom den fristående skolan i 

allmänhet mindre komplext och involverar färre personer. Denna skillnad resulterar i att den 

kommunala skolan har ett mer begränsat handlingsutrymme jämfört med den fristående 

skolan. Detta kopplar vi till Buffat et al (2015) som förklarar att det institutionella 

handlingsutrymmet innefattar politiska aspekter som också väsentligt påverkar individens 

handlingsutrymme, och i detta fall de kommunala respondenterna. 
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7.2 Teoretiskt bidrag 

Resultatet i vår studie överensstämmer inte med Rosenberg & Villadsen (2010); J Andersen 

(2010) angående att det finns betydande skillnader mellan privata och kommunala chefer. De 

anser att privata chefer anammar en mer direkt ledarstil medan vår studie inte visade på några 

skillnader i ledarskap. På så sätt kan vår studie nyansera tidigare dragna slutsatser.  

Undersökningen visar att ledningsnivåerna inom skolan använder en demokratisk ledarstil 

som består av att skapa medinflytande, men studien visar även inslag av situationsanpassning 

där ledare kontinuerligt anpassar sig efter de specifika omständigheterna som uppstår inom 

arbetsplatsen. 

Hooijberg & Choi (2001); Boye et al (2022) lyfter fram att de finner skillnader i att offentliga 

chefer har ett mindre handlingsutrymme och att ledarskapet begränsas för de inom offentlig 

verksamhet. I vårt material fann vi att så inte alltid är fallet.  De anställda inom den 

kommunala skolan påtalar att de inte upplever sitt handlingsutrymme som begränsat utan 

snarare att de har friheten att agera så länge de håller sig inom ramarna för de gällande regler 

och föreskrifter som finns givna. 

Boye et al (2022) förklarar också att chefer inom offentlig verksamhet tenderar att använda 

sig av deltagande ledarskap, vilket även vår studie indikerar. Vår studie har även visat att 

privata chefer i detta fall fristående skolrektorer och en gymnasiechef också använder 

deltagande ledarskap i form av en demokratisk ledarstil. På så vis styrker vår studie tidigare 

forskningsresultat.  

I och med studiens resultat och skillnaderna mot vad tidigare studier har visat, indikerar det på 

att skillnader i ledarstilar mellan offentligt och privat sektor kan vara branschspecifika. Det är 

dock viktigt att påpeka att ett resultat i en studie med sex respondenter inte generaliseras till 

att gälla alla rektorer och gymnasiechefer inom kommunal och fristående skola. 

 

7.3 Praktiskt bidrag 

Denna studie har utgjort ett bidrag till att öka förståelsen och kunskapen gällande 

ledarskapsstilar och handlingsutrymme inom både kommunala och fristående skolor. 
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Dessutom kan studien fungera som en indikator för att analysera hur dessa två typer av skolor 

hanterar ledarskap och i vilken grad handlingsutrymmet påverkar deras verksamhet. Genom 

att belysa dessa aspekter kan studien ge skolpersonal en fördjupad förståelse för de 

utmaningar och möjligheter som föreligger inom deras verksamhetsområde. Det kan också 

vara intressant för målgruppen rektorer och gymnasiechefer som önskar ökad förståelse för 

verksamheterna.  

Förutom att tillhandahålla insikter för befintlig skolpersonal, anser författarna till denna studie 

att arbetet kan fungera som en inspirationskälla för framtida forskare och studenter som är 

intresserade av att utforska ämnena ledarskapsstilar och handlingsutrymme inom skolsektorn. 

Genom att bygga vidare på de slutsatser och observationer som presenteras i denna studie kan 

kommande forskning ytterligare fördjupa förståelsen för dessa avgörande faktorer inom 

skolledning. 

 

7.4 Metodreflektion 

Studiens mål var att genomföra en undersökning kring vilka likheter och skillnader det finns i 

ledarskapet hos rektorer och gymnasiechefer inom kommunal och fristående skola. Eftersom 

arbetet handlar om erfarenheter och upplevelser från ledningspersonal inom skolbranschen så 

valdes en kvalitativ forskningsansats. Dock uppkom det en fundering om det var relevant för 

studien att ta medarbetarens perspektiv i beaktning för att få en större helhetsbild av hur 

gymnasiecheferna och framförallt rektorerna utövar ledarskap samt vilka karaktäristiska drag 

de har. Författarna ansåg att studiens kvalitativa utformning i intervjuformat tillsammans med 

tidsbegränsningen inte möjliggjorde en större studiepopulation.  

 

Det var relativt enkelt att finna lämpliga kandidater som ville ställa upp i undersökningen. Vi 

märkte ingen skillnad på de olika skolorna utan båda var positiva från start till deras 

deltagande i studien. Till en början hade vi två rektorer från vardera sektor, sedan 

kompletterade vi dessa genom att även intervjua deras chefer - gymnasiecheferna. 

Om författarna till föreliggande studie skulle genomföra arbetet igen skulle vi valt att 

intervjua fler respondenter och inte låsa oss gentemot en region. Studiens begränsning var att 

det var svårt att dra en generell slutsats när endast två organisationer valts ut. Seawright och 

Gerring (2008) skriver att jämförande studier inte kan ge generella slutsatser, dock menar de 
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att författaren kan hävda att valda studieobjekt kan representera en övergripande bild för hela 

sektorn som verksamheten verkar i. 

 

En annan kritik mot studien är att handlingsutrymmet som gymnasiecheferna innehar hade 

behövt utvecklas genom att intervjua deras chefer för att få en bättre bild av hur deras 

handlingsutrymme ser ut. Detta hade medfört att vi hade kunnat ge ett bättre svar på om de 

skiljer sig eller inte i verkligheten. I teorin kan vi se att det skiljer sig på grund av de faktorer 

kopplat till politiska aspekter, samt informationen från G2 som tex förklarade vad hon hade 

för ansvarsområden i form av vilken typ av budget hon fick förhålla sig till etc.  Det hade 

dock varit av intresse att få in bilden av det ansvar som den fristående gymnasiechefen ges 

från sin huvudman, dvs ägaren för koncernen för att bättre kunna analysera 

handlingsutrymmet.  

 

I den aktuella studien framhåller författarna även vikten av att revidera intervjuguiden med 

noggrannhet. Vi anser att det hade varit önskvärt att justera till mer inkluderande frågor med 

mer omfattning och en formulering som minimerar risken för feltolkningar. Det noteras att 

vissa frågor visade sig vara mer effektiva för vissa respondenter än för andra, vilket 

resulterade i en obalanserad svarsfrekvens. Om svarsfrekvensen varit mer balanserad hade 

eventuellt analysen även kunnat få ett annat utfall. 

 

Ett sätt att öka jämförbarheten hade varit att börja studien med att analysera alla 

gymnasieskolor inom skaraborgsregionen avseende organisatoriska spann i form av storlek på 

skolorna och antalet anställda under rektorerna. Detta hade kunnat möjliggöra att vi hade 

jämfört två mer lika organisationer och jämförbarheten därför hade varit bättre. 

 

7.5  Framtida forskning 

Föreliggande studie har undersökt ledarskapet inom två olika skolor i Skaraborgsregionen. En 

utveckling av studien skulle kunna vara att undersöka likheter och skillnader i olika regioner 

för att få en mer specifik analys kring hur ledarskapet liknar eller skiljer sig. Detta skulle 

kunna tänkas vara både olika regioner inom Sverige eller även kolla på en internationell nivå. 

Det hade också varit intressant att göra en jämförande studie med en annan bransch för att se 

om det skiljer sig beroende på vilken verksamhet sektorerna är inom.  
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Denna studie gav endast en översiktsbild av hur personer med ledande roll inom skola i 

Skaraborgsregionen utövar sitt ledarskap samt även hur de uppfattar sitt handlingsutrymme. 

Intervjuerna genomfördes med rektorer och gymnasiechefer, men för att få en helhetsbild 

anser författarna att det hade varit en intressant aspekt att intervjua även medarbetarna och ta 

hänsyn till deras perspektiv angående ledarskapsområdet. En kvantitativ studie på ett större 

material, t.ex. en enkätstudie till samtliga ledare och medarbetare, hade kunnat tillföra resultat 

med större statistisk genomslagskraft. Det saknas även studier för hur ledningspersonal inom 

skolbranschen i Sverige arbetar i sin roll som ledare, vilket har upptäckts genom denna studie. 

Det finns flera studier om teoretiska arbetssätt, modeller och metoder, men endast en liten 

mängd som undersöker hur olika verksamheter arbetar med det i praktiken.  

 

Genom arbetets gång belystes delar av den struktur som finns i skolbranschen i Sverige 

gällande lagar och regler. För övrigt finns det få studier om hur detta faktiskt tillämpas i 

verkligheten inom olika skolor. Författarnas uppfattning är att det inte finns mycket tidigare 

information eller studier gällande ledarskapsstilar och handlingsutrymme inom de olika 

sektorerna i Sverige. Att undersöka ledarstilar enbart kopplat till Sverige ser vi, efter den 

genomförda studien, som en stor utmaning eftersom ledarskapet i Sverige generellt är väldigt 

präglat av delaktighet och högt förtroende för medarbetare. Av den anledningen kom vi in på 

kulturer och dess roll kopplat till ledarstilar. Som nämns i diskussionsdelen så menar 

forskningsfronten att verksamheter i Norden styrs genom demokratiskt ledarskap och kulturen 

är mer inkluderande än i andra regioner. Vi anser efter genomförd studie att det är ett 

forskningsområde som är väldigt intressant som går att utforska mer kring, exempelvis hur det 

ser ut på branschnivå och regionalnivå.  
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Bilaga 1 

Intervjuguide:  

Bakgrund: 

1. Vilken roll har du på skolan?  

2. Hur länge har du arbetat?  

3. Hur är det att arbeta i en kommunal/ fristående skola? 

4. Har du jobbat inom båda sektorerna? Några skillnader du vet om? 

5. Vad har du för arbetsuppgifter?  

6. Antal elever och personal på skolan? (hur många ansvarar ni över?) 

Du som ledare:  

7. Vad betyder ledarskap för dig? 

8. Hur skulle du beskriva dig själv som ledare? 

9. Hur tror du att andra uppfattar dig som ledare? 

10. Vilka saker fokuserar du på i ditt ledarskap? 

Handlingsutrymme: 

11. Har ni något/någon ni behöver förhålla er till när det kommer till beslut kring 

verksamheten?  

12. Hur påverkas du av olika intressenter, såsom medarbetare, elever och föräldrar, i 

beslutsfattandet på skolan? 

13. Hur fungerar beslutsfattning hos er? Hur ser beslutsvägarna ut? 

Förtroende:  

14. Hur bygger du och dina medarbetare förtroende sinsemellan? 

15. Hur ser du på att delegera ansvar och befogenheter till dina medarbetare? 

16. Hur främjar du en kultur av öppenhet och tillit på din skola? 

17. Ger du mycket direktiv till de anställda eller arbetar de mycket självständigt? 

Konflikthantering: 

18.  Hur arbetar du om en konflikt uppstår?  

19.  Hur sätter du gränser för vad som är rätt och vad som är fel i kontakt med dina 

kollegor? 

20.  Kan du dela med dig av ett exempel där ditt ledarskap har haft en positiv inverkan på 

arbetsgruppens gemenskap? 
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Bilaga 2 

Mail till rektorer. 

Hej!  

Vi är tre stycken studenter från Högskolan i Skövde. Vi är i detta nu mitt uppe i skrivandet av 

en C-uppsats, där vi skriver ett arbete om ledarskapskillnader och likheter inom offentlig och 

fristående skola. 

Vår önskan är att att komma i kontakt och intervjua rektorer på er skola. Vår tanke är att vi 

isåfall kommer till skolan och intervjuar live.  

För att ni ska få mer information om vad det är vi ska göra skickar vi med syfte och 

problemformulering om arbetet nedan.  

Vårt syfte med denna uppsats är att skapa en förståelse för vilka likheter och skillnader, 

kopplat till ledarstilar, som ledningen inom en kommunal och en fristående skola har i 

Skaraborgsregionen. Detta utifrån semistrukturerade intervjuer med personer som har ledande 

tjänster inom de båda skolorna.   

Problemformulering: Vad är skillnaderna och likheterna i ledarskapet mellan ledningen inom 

kommunal och friskola kopplat till ledarstilar?  

Hoppas ni vill vara med och hjälpa oss med detta intressanta ämne. 

 

Med vänliga hälsningar  

Markus Sjöbrink, Didrik Eriksson och Anton Eriksson  

Personal, organisation och ledarskap- Högskolan i Skövde 
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Bilaga 3 

Mail till gymnasiechefer.  

Hej!  

Jag och mina två kurskamrater här på Högskolan i Skövde håller i detta nu på med vår C-

uppsats, där vi skriver om skillnader samt likheter mellan kommunal och privatägda skolor.  

Vi har tidigare under veckan intervjuat rektorer inom båda sektorerna, och skulle hemskt 

gärna vilja komma i kontakt och möjligen ställa några frågor till deras chef. som i detta fall 

var du, där vi fick din mailadress.  

Vi är flexibla om det finns någon möjlighet att antingen genom zoom eller att ses live, att ha 

en intervju på ca 30-45 minuter.  

Jag skickar med syfte samt problemformulering så du förstår vad arbetet handlar om lite mer.  

Syfte: Vårt syfte med denna uppsats är att skapa en förståelse för vilka likheter och skillnader, 

kopplat till ledarstilar, som ledningen inom en kommunal och en fristående skola har i 

Skaraborgsregionen. Detta utifrån semistrukturerade intervjuer med personer som har ledande 

tjänster inom de båda skolorna. 

 

Problemformulering: Vad är skillnaderna och likheterna i ledarskapet mellan rektorer inom 

kommunal och friskola kopplat till ledarstilar? 

Vid intervju kommer du självklart vara anonym, de ända vi behöver berätta för är vår 

handledare och examinator, så de inte tror att vi hittar på.  

Med vänliga hälsningar,  

Didrik Eriksson, Anton Eriksson och Markus Sjöbrink  

POL21, Högskolan i Skövde.  

 

 

 


