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Sammanfattning

I slutet av 2019 borjade ett nytt coronavirus spridas i1 vérlden och under varen 2020 var
pandemin ett faktum. Detta skapade stora pafrestningar pa samhéllet och skolan stilldes
plotsligt infor utmaningar den aldrig tidigare stillts infor i modern tid. Skolan blev tvungen att
vidta dtgirder for att minimera smittspridning, hantera oron och riadslan bland personal och
elever for att smittas av covid-19, m.m.

Under den langdragna kris som coronapandemin, var det kommunikation, tydlighet och
transparens som visade sig vara de mest effektiva och verkningsfulla ledarhandlingar. Genom
att ha en genomtankt strategi och plan for hur, nér och vad man ska kommunicera kunde
skolledningen skapa en kdnsla av trygghet och lugn hos personalen — en trygghet och lugn 1
att skolledningen hade kontroll och agerade. Med hjilp av en god kommunikation kunde
skolledningen beskriva légessituationen, vilka beslut och atgarder som skulle tas samt pa vilka
grunder de var fattade pa, vilket signalerade tydlighet och transparens.
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Kapitel 1. Ledarskapsdeklaration
Min pedagogiska grundsyn

Min pedagogiska grundsyn ligger i ett sociokulturellt perspektiv pé ldrande, d.v.s. att barnet &r
del av ett sammanhang och att det 4r i det som det ldr sig. Skolan maste ha en tro pa barnet;
att alla barn kan och att alla barn besitter en potential. For att lyckas med det ér det viktigt att
skolan har en holistisk syn pa barnet och dess ldrande. Barn ska &ven kinna att de kommer till
tals och blir horda, sé att de stirks som personer och vagar sta upp for savil sig sjidlva och
andra. Barn ska kdnna lust att 14ra och skolan maste uppmuntra, odla och bevara deras
naturliga nyfikenhet. Skolan ska hjilpa och guida barnet till att bli en god och medméinsklig
varldsmedborgare. Inget barn ska mé daligt av att ga 1 skolan.

Min tolkning av skolans uppdrag

Skolan ska bereda och tillhandahélla en arena till varje barn dir de far mojlighet att né sin
fulla potential. Vi ska forma barnen att vdxa upp till att bli kunniga, innovativa och kritiskt
tankande individer som har ett inkluderande och 6ppet sinne for nya tankar, idéer och synsitt.
Virdegrundsuppdraget véger saledes tungt och &r en viktig nyckel till att barnen ska viga och
f4 kunna vara sig sjélva. De stdrks 1 och uppmuntras till att bli inkluderade och normkritiska
individer. Skolan ska dven ge barnen en stabil och god kunskapsgrund att std pd, som de kan
bygga vidare pé, och bli utrustade med en god killkritisk instéllning. For att lyckas med detta
uppdrag ér det viktigt att skolans kunskaps- och virdegrundsuppdrag inte ses som tva separata
uppdrag utan som ett integrerat sddant. Skolan ska arbeta kompensatoriskt sa att den kan
bemota alla barn, oavsett vilka forutséttningar eller bakgrund de har. Barnens olikheter ska ses
som en styrka och berikande. Individens bésta ska std i centrum 1 skolans arbete, men inte
utan att ta hénsyn till gruppens och kollektivets. Skolan maste ldra barnen att de &r en del av
ett samhélle dér rattigheter, ansvar och forpliktelser finns.

Syn pa mitt eget ledarskap

= Jag vill att allt det jag gor, beslut jag fattar, ska vara utifrdn elevens bésta.

= Jag tror att skol- och verksamhetsutveckling sker bist nir den kommer fran personalen
sjdlva, darfor méste jag vara bra pa att identifiera de personer som har goda idéer och
tankar for verksamheten, och sedan uppmuntra och mgjliggora for dem att forsoka
forverkliga och testa sina idéer. Min roll som rektor &r att sétta och formedla det
riktmérke jag har for skolan, at vilket hall skolan ska at, men att det & min personal
som star for drivet, motorn, i det arbete.

= Jag vill formedla och stirka personalen att kédnna dgarskap och ansvar over
verksamheten och att de kinner att det &r var skola”. Detta gor jag genom att fordela
ansvar och befogenheter till min personal.



= Jag ska verka for att det finns transparens 1 verksamheten, sa att personalen kénner att
de har insyn i verksamheten och forstéelse for varfor beslutens fattas som de gor.

= Jag vill bedriva ett situationsanpassat ledarskap sd att jag (be)moter personalen med ett
ledarskap som passar just den personen, da vissa &r i behov av att bara bolla idéer eller
f4 coachning medan andra behover fa klara direktiv om vad att gora.

= Sprék och kommunikation &r viktigt. Jag vill vara en duktig kommunikator, dir jag pa
ett skickligt sétt behdrskar spraket, savil skriftligt som muntligt, men dven de signaler
jag sander ut. Om jag har kontroll 6ver spraket och de signaler jag skickar ut, s& kan
jag ocksa anpassa dem utifrén situation och tillfélle.

= Jag vill ha ett relationellt ledarskap dir jag har en néra professionell relation med varje
medarbetare. Jag kan d& béttre kdnna av och ldsa av medarbetarna, och dé i tidigt
skede fanga upp saker och ting. Jag vill att personalen uppfattar mig som empatisk och
ska kdnna fortroende for mig som chef och ledare.

= Jag vill vara en nirvarande rektor som ar synlig 1 verksamheten.

Kapitel 2. Utvecklingsarbetets bakgrund och syfte

Bakgrund

Ett av skolans tidigare identifierade forbattringsomriden var att hja elevernas upplevda
inflytande dver utbildningen. Till skillnad frén tidigare genomforda unders6kningar sa visade
undersdkningen att eleverna generellt upplever att de har elevinflytande. Eleverna upplevde
dock en hogre grad av inflytande ver teoriundervisningen jamfort med dansundervisningen,
vilket gillde bade med avseende pa vad som hur de kan vara med att paverka. Eleverna
upplevde ocksé att de forstar varfor det dr viktigt med elevinflytande och kan dédrmed béttre
avgora och beddoma nér de fér respektive inte far inflytande 6ver undervisningen. Det ér
nddvindigt att skolan fortsitter sitt arbete med att informera och lira eleverna om innebdrden
av elevinflytande, samt ser till att eleverna kanner till vilka de yttre ramarna for verksamheten
ar och det elevdemokratiska utrymmet som finns ddrinom.

Daé elevernas uppfattning om sitt elevinflytande var sa pass god, sé ar det inte ldngre ett
prioriterat utvecklingsomrade for verksamheten. Med bakgrund till detta sa har jag valt att
byta utvecklingsomrade och istéllet fokusera pd kommunikationens roll, speciellt i hidndelse
av kris.

I slutet av december 2019 kom rapporter om att ett nytt okdnt virus dykt upp och som orsakat
flera fall av lunginflammation i den kinesiske staden Wuhan. Viruset kom att identifieras som
ett nytt coronavirus och den 31 januari fick Sverige sitt forsta konstaterade fall av covid-19,
sjukdomen orsakat av det nya coronaviruset. Detta blev startskottet pd den pandemi som
sedan skulle komma att utbryta. (SVT nyheter, 2020)



I takt med att smittspridningen av covid-19 fortlopte vidtog regeringen en rad invasiva
atgirder for att reducera hastigheten pa spridningen. Atgirder som berdrde skolans arbete var
bland annat Folkhdlsomyndighetens rdd om att man skulle stanna hemma vid minsta
forkylningssymtom, social distansering och regeringens dvervigande att stinga skolan och
istédllet overga till distansundervisning, ndgot som endast kom att drabba gymnasieskolan
(Folkhdlsomyndigheten, 2020; Rosén och Olsson, 2020). Detta orsakade stor sjukfranvaro
bland personal, oro och réddsla for att bli smittad av covid-19 och stress for att ticka upp for
kollegor, planering av eventuell distansundervisning m.m..

For mig, som rektor, innebar det att jag med bara ett par manaders forvarning tvingades att
stdlla om till att leda i och genom en tid av kris.

Syfte och frdgestillning

Syftet med detta PM dr att forsoka ta reda pa hur effektivt och verkningsfull mitt agerande
och kommunikation har varit som ledarskapshandlingar under pagaende kris.

Frdgestdllning

Hur kan jag, 1 egenskap av skolledare, agera och kommunicera pa ett effektivt men ocksa pa
ett fortroendeskapande sétt i tider av kris?

Kapitel 3. Verksamhetens kultur och normer

Skolan delade under méanga ar rektor med den nérliggande hogstadieskolan och under &ren
som rektor delades blossade manga konflikter inom personalgruppen pa en av skolans
avdelningar upp, vilket paverkade savél utbildningen som dess elevers méluppfyllelse
negativt. Ar 2000 genomfordes den forsta arbetsmiljokartliggningen som visade pa stora
brister 1 organisationen géllande ledning, roller, ansvarsférdelning och rutiner, men visade
dven pa stora samarbetssvarigheter och djupgaende konflikter inom personalgruppen. I slutet
av 2002 genomforde en organisationspsykolog en ytterligare kartldggning av personalens
psykosociala arbetsmiljo pa samma avdelning, detta da avdelningen fortfarande led av interna
svarigheter kantade av mobbning och krinkande sirbehandling. Aven konflikter inom och
mellan avdelningens olika personalgrupper forekom. Under aren 2000-2009 genomfordes
flera olika insatser fran olika aktorer.

Ar 2012 fick davarande rektor limna sitt uppdrag och under efterfoljande period, fram till
2018, hade skolan haft totalt ca 10 olika rektorer, tillférordnade som ordinarie. Den bristande
kontinuiteten 1 skolledarskapet bidrog till att konflikterna aldrig riktigt 16stes utan istéllet
kunde fortgd och fa faste. Rektorerna kunde sedan inte hantera de djupgaende konflikter
personalen hade. I medarbetarenkéter fram till 2016 framkom att personal i vissa fall 4ven
ként sig fysiskt hotade av andra kollegor. Detta ledde till att en ytterligare
organisationspsykolog anlitades och som, efter sin kartliggning, inte kunde se hur personalen



skulle kunna arbeta tillsammans utan foreslog att gruppen skulle splittras och alla skulle soka
om sina tjanster. Skolan valde dock att inte folja denna rekommendation utan tog fram en
egen atgédrdsplan, en plan som skolan sedan med framgéng foljt. Under 2017 genomf6rdes en
omorganisation dér ett par medarbetare sattes i omstdllning och dret blev mycket turbulent da
det storde upp mycket kénslor hos savél personal, elever som vardnadshavare. Rektorn som
genomforde omorganisationen slutade i samband med det arbetet var Gver och en
tillférordnad rektor tillsattes.

Idag kan personalgruppen ses som normalfungerande och krinkningarna har mer eller mindre
upphort. Dock finns en mindre grupp medarbetare som fortfarande har ett misstdnksamt
forhallningssitt till skolledningen och ofta ifrdgasitter och/eller misstror beslut som tas.
Gruppen konfronterar inte gérna skolledningen direkt utan gar via andra kanaler, som fackliga
ombud eller skyddsombud, for att framfora sin misstro eller ifragasdttande. Det blir friktion
inom personalgruppen om ndgon uttrycker en asikt som gar emot gruppens, vilket medfort att
manga medarbetare drar sig for att framfOra sina asikter offentligt. Trots att gruppen éar i
minoritet sa dr den sa pass stark att den blir normséttande och att de personer som utmanar
eller bryter normen “bestraffas” genom utfrysning, negativa kommentarer och liknande.
Enligt Eek Karlsson (2012) sa skapas en norm dér det finns en maktrelation, dér det finns
ndgon eller nagra som har legitimitet att tala om hur andra ska handla (s.19). Och for att
upprétthdlla norm sa f6ljs en avvikelse fran normer av en sanktion och nagra former av
informell sanktion &r exkludering, skam- och skuldbeldggning.

Konflikter som gruppen dr delaktiga i uppstar oftast i Jordans (2015) konflikttriangels C-horn,
som handlar om sakfrégor. I detta fall géller det framst strukturkonflikter och det kan da
handla om fragor rérande organisationsstruktur, befogenheter eller ansvar- och
rollfordelningar. Gruppen reagerar da mot valdigt kritiskt mot skolledningen. Om en annan
medarbetare inte skulle halla med gruppen finns en risk att friktion uppstar mellan
medarbetaren och gruppen, och konflikten har da “’smittat av sig” och gett upphov till en ny
konflikt — en inom personalen. Denna konflikt har istdllet sin grund i konflikttriangelns B-
horn och handlar om beteende, dar oonskad kommunikation, saval verbal som icke-verbal,
uppstar.

Det &r inte alltid sé létt att ta sig ur en grupp eller for den delen dndra den roll man tagit. For
att kunna tillhdra en grupp maste man anpassa sig, menar Svedberg (2012), d.v.s. vi forsoker
leva upp till hur vi tror att andra anser och tycker att vi ska bete oss (s.100). Detta for att fa
den trygghet och bekriftelse en grupp kan ge. Svedberg (2012) menar dven att det &r littare
att fa bekriftelse och bli sedd i en liten grupp, dir alla har en plats, jamfort med en storre
grupp, dar man blir mer anonym och dven har svarare att ta sig ur den roll man tagit eller
blivit tilldelad. Den lilla gruppen har en starkare relationsorientering medan den storre dr mer
uppgiftsorienterad. Detta kan vara en forklaring till varfor det dr svart for mig som skolledare
att "komma tillrdtta” med denna grupp, dé de forstérker och bekriftar varandra inom gruppen.
Jag som rektor har svért att erbjuda nagot som é&r likvirdigt eller béttre &n den bekréftelse och
trygghet de far frén den lilla gruppen. Inte minst med tanke pa den ombytliga och ostabila
ledningsstruktur som skolan under flera ar har haft.



Kapitel 4. Ledarhandlingar och uppfoljning av dessa

Strategin

Tillsammans med min bitrddande rektor, tog jag ett tidigt beslut om att agera nér
smittspridningen av covid-19 hade borjat. Forvaltningen borjade samtidigt att skicka ut
informationsbrev till dess samtliga medarbetare dir de informerade om bade beslut som tagits
och generell information kring covid-19. Vi insig att kommunikation, transparens och
tydlighet var nyckelfaktorer for att halla personalen lugn i en sddan krissituation som
spridningen av covid-19 var. Och att vi behdver skriva vdra egna informationsbrev dér vi
kunde konkretisera hur vi pa enhetsniva skulle agera och arbeta for att minimera
smittspridningen. Vi ansag dven att det var viktigt att personalen skulle ha kénslan och
uppfattning av att skolledningen tog situation pa storsta allvar och att skolledningen kommer
att behova fatta flera beslut och vidta ménga atgérder under den ndrmaste tiden.

Planen blev att kontinuerligt, en gang i1 veckan, skicka ut ett informationsbrev via mejl till all
personal dér vi beskrev laget, vilka beslut och atgérder vi hade tagit och pa vilka grunder vi
fattat dem pa. Likartade informationsbrev skickades samtidigt ut till vardnadshavarna. Nér
smittspridningen borjade ta fart satte vi oss ner och tog fram olika scenarion som skulle kunna
intrdffa och utifran dem togs adekvata atgarder fram. Dessa atgérder kunde vi sedan
implementera i den takt och omfattning som héndelseutvecklingen i samhillet fortskred.
Tanken var att genom att sétta nya atgérder allteftersom sa skulle vi forstarka personalens
kéinsla av att skolledningen tog situationen pa allvar, agerade och hélls sig a jour kring
utvecklingen av covid-19. Personalen uppmuntrades hela tiden att ta kontakt med
skolledningen ifall de hade fragor eller kénde oro.

Kommunikation

Smittspridningen av covid-19 skapade en stor oro och riddsla hos manga i personalen, sa det
var saledes viktigt att anpassa spraket direfter 1 informationsbreven. Mycket tid lades pa
spraket 1 informationsbreven, sa att det inte gav brénsle till den, ibland dverdrivna, oron och
rddslan som fanns men samtidigt inte ge intryck av att forsoka forringade allvaret. Varje ord
och formulering vigdes noggrant sa att balansen blev det ritta. Ord som vi trodde kunde vara
laddade undveks, sdsom ”smittspridning” eller ”covid-19”, och omskrivningar gjordes istéllet.
Vi ville undvika att personalen skulle fastna och/eller triggas av dessa ord sé att budskapet pa
det sdttet riskerade att forsvagas eller ga forlorad. Kanslan vi ville formedla 1 utskicken var
Vi har kontroll pd situationen, ni kan lita pd oss. Vi kommer att fatta och vidta beslut om och
ndr situationen krdver det.”. Detta dr nagot som Johansson-Hidén och Blosson (2011) skriver
om, for att ett budskap ska nd fram méste sdndare och mottagare ligger pa samma vigliangd.
Om mottagaren inte &r rétt instélld for sindarens meddelande sé finns det en stor risk att
budskapet forvanskas eller i vérsta fall gar forlorad.



Forfattarna Hornstrup m.fl. (2012) bygger pa med att sdga att kénslouttryck ger
handlingar/uttalande en extra dimension, dér kinslor kan ses som en form av
metakommunikation. Det betyder att kinslor nyanserar och preciserar budskapet, vilket leder
till en 6kad traffsdkerhet. Detta starker var hypotes om att genom att véga varje ord och
mening sa kan man undvika att spdda pa odnskade respektive forstarka dnskade kénslor.
Sprék dr inte enbart grundlaggande och viktigt 1 meningsskapande och kommunikation mellan
manniskor, utan dven for att klargdra forestillningar och varderingar, enligt Alvesson (2013).
Spréket kan sdledes anvidndas for att hjélpa till att skapa den forestéllning och instéllning som
vi Onskar ha pa arbetsplatsen, inte minst under radande pandemi.

Det var ocksa viktigt for oss att finga upp den sinnesstimning och oro som fanns inom
personalgruppen. Med hjilp av olika métesforum och enskilda samtal med oroliga
medarbetare kunde vi fanga upp signaler. Detta dr dven ndgot Hornstrup m.fl. (2012) skriver
och sédger att det ar viktigt att hantera kénslotillstandet och att kianslor ska "hanteras pa ett
vdrdesdttande och nyfiket sdtt och inte med passiv acceptans eller aktivt avstandstagande”
(s.82). Vi kunde genom pa det séttet hélla koll pa ’temperaturen” i personalgruppen och vidta
atgirder for lugna dem, sdsom att ga ut med fortydligande information, gora individanpassade
16sningar for enskilda medarbetare, o.s.v.. Detta ligger dven i linje med vad forfattarna
Denhardt och Denhardt (2008) séger nér de skriver om vikten av att lyssna. De menar att
“empatiskt lyssnande” dr grundldggande for resonans och harmoni och att det handlar om mer
in att ledaren bara lyssnar eller hor medarbetare, utan dven att “kdnna” den. For att lyckas
med det maste vi i skolledningen kunna hora, kénna och forsta betydelser, virderingar och
kénslor hos medarbetarna.

Johansson-Hidén (2017) menar att for att etiskt beslutfattande ska vara mojligt maste aspekter
frdn samtliga berdrda tas 1 beaktning, vilket innebar att lyssna och prata med alla inblandade
for att sedan ta ett avvégt beslut. Jag haller med Johansson-Hidén i detta, att det &r s man bor
arbeta for att upprétta sin moraliska integritet, men anser att i kris &r det annorlunda. Jag tror
risken &r stor att personalen uppfattar skolledaren som tveksam, osiker och/eller ridd att ta
beslut om skolledaren inte, &tminstone initialt, tar beslut och tydligt motiverar dem.
Allteftersom krisen klingar av maste dock ledaren successivt borja fanga in och ta personalens
aspekter 1 beaktning igen. Detta var ocksd nagot vi forsokte gora. Genom olika forum, sdsom
arbetslagsmoten och APT, hade personalen mgjlighet att lyfta sina tankar och idéer, dér vi,
inte bara lyssnade in deras oro och riddsla, utan dven kunde involvera personalen i vissa
beslutsfattande.

Beslut och dtgiirder

Vi i skolledningen var noggranna med att forsoka ligga ett steg fore och tog da fram ett batteri
med tdnkbara atgiarder vi skulle kunna sétta in, beroende pa vilken riktning
hiandelseutvecklingen tog i samhéllet. Vi var 4ven noggranna med att inte sétta in alla atgirder
samtidigt, utan stegvis och gradvis vidta dem. Detta gav illusionen av att vi hela tiden
handlade och agerade, att vi aldrig forhall oss passiva, vilket ocksd gav signalen att



skolledningen hade kontroll. Vissa beslut var rent organisatoriska, sisom att dndra
lunchtiderna for att reducera for stora ansamlingar i matsalen eller borja dagen négot senare
for att eleverna inte skulle behdva ge sig ut i rusningstrafiken.

Personalen fick dven i uppdrag att planera och forbereda sig for en eventuell 6vergang till
distansundervisning. For att begrinsa belastningen for personalen avsattes all métestid till att
de tillsammans fa mgjlighet att ldgga upp en plan for hur distansundervisningen skulle gé till
och pa vilket sitt.

Andra beslut innebar att personalen var tvungna att utfora vissa aktiviteter, vilket kunde vara
att de vid vissa tillféllen pa dagen skulle gé runt och desinfektera handtag, stdnger, etc. Vart
syfte med detta var att genom att om personalen blev aktiva genom att utfora vissa aktiviteter,
sa skulle deras kénsla delas och viljan av delaktighet i att skapa en trygg arbetsmiljo 6ka. Och
dven om aktiviteten 1 sig inte har nagon egentlig effekt, sé trodde vi att den skulle vara
symboliskt viktigt och inge en trygghet och skapa betydelse for medarbetaren. Alvesson
(2013) stoder den tanken och skriver att med hjélp av ritualer kan en organisation skapa en
viss stimning och forhallningssétt, vilket gors genom att folja och genomfora specifikt
utformade handlingsmdnster. I detta fall utgjorde de olika aterkommande sysslorna ritualerna
med syfte att bidra till en lugnande stdmning och kénsla av delaktighet.

Kapitel 5. Sammanfattning av, och nuliaget i, utvecklingsarbetet

Under september 2020 fick personalen mojlighet att besvara fragor kring hur de upplevde
skolledningens arbete under varterminen kring covid-19. Fragornas utformning var i form av
pastdende dér svarsalternativen bestod en svarskala bestaende av sex skalsteg (0-5) med
andpunkterna ”Instimmer inte alls” (0) och ”Instdmmer helt” (5). Svarsfrekvenser var 20 av
24 personal. Mgjlighet att kommentera alla pastdende fanns. For mer information kring
undersokningen — se bilaga.

Resultatet frdn undersdkningen visade att personalen dver lag var ndjd med de insatser och
atgdrder som skolan vidtog — se tabell 1. Den del som skolledningen fick légst resultat pa ér
pa hur personalen upplevde att skolledningen lyssnade pa dem och tog deras oro pa allvar. Att
denna fréga fick ldgst gor mig inte forvanad, da det inte alla gdnger var sa létt att bemota
personalens oro, att bekrifta dem i hur de kinner men samtidigt forsoka forklara att vi méste
forhalla oss till de rekommendationer som Folkhdlsomyndigheten och forvaltningen har gett
oss. Ibland stdimde dessa riktlinjer inte dverens med medarbetarens upplevelse och 6nskan.
Det vi i skolledningen skulle kunna se dver ér de former och forum dér personalen far
mojlighet att lyfta sina tankar, frdgor och idéer pa konstruktivt och bra sétt. Det ska tilldggas
att om en medarbetare lyfte att de kéinde oro eller rddsla for ett visst moment i arbetet, sd
gjordes det alltid individuella anpassningar eller korrigeringar.



Tabell 1. Tabellen visar samtliga pdstdaende i utskickad enkdt med redovisat svarsmedelvirde till

respektive pdstdende.

Pastaende

Svar
medel-
virde

1. Jag tycker att utskicken och informationen fran skolledningen var bra/virdefull.”

3,9

Kommentar till fraga 2:
- Mycket bra information ocksa!

2. Jag tycker att skolledningen skickade ut information och uppdateringar i lagom méangd.

3,9

Kommentar till fraga 3:

- Skolledningen var exemplariska i hantering och mycket tidigt ute vilket skapade en bra
och tydlig rutin for elever som personal.

3. Jag upplever att skolledningen inte viantade utan agerade i ett tidigt skede av pandemin.

3.9

4. Jag dr ndjd med de insatser och atgérder som skolan vidtog for att férhindra
smittspridning, utifran radande situation.
Kommentar till fraga 4:

- Rekommendationer for distansering inte fullfoljdes som folkhdlsomyndigheten hade
rekommenderat.

- Det kom direkt upp schema och delegerades ut uppgifter sd att alla blev delaktiga.
- Borde undvika att aka pa skolutflykter med kommunal trafik.

- Genom att oka pa olika aktiviteter i verksamheten under vdren, vdrsta pandemi

perioden, tycker jag inte att skolledningen har bidragit till att forhindra smittspridningen.

3,6

5. Jag upplever att skolan agerade och vidtog adekvata atgéarder i takt med
hindelseutvecklingen (smittspridningen i samhallet).

Kommentar till fraga 5:

- Alla som sysslat med teaterverksamhet vet att under repetitionstider och forestdillningar
dr det inte mojligt att kunna halla avstand mellan varandra. Smittrisken dr vdildigt stor i
alla moment, ddrfor har ALLA institutioner som sysslar med kultur stdllds in bdade
repetitioner och forestdllningar. Vi jobbade for fullt fram till 19 maj.

3.8

6. Jag upplever att skolledningen héll sig uppdaterade och a jour kring
hindelseutvecklingen av covid-19.

3.8

7. Jag upplever att skolledningen tog personalgruppens oro pa allvar kring covid-19.

Kommentar till fraga 7:

- Kunde varit lite snabbare och tydligare

3,4

8. Jag upplever att jag kunde gé och prata med skolledningen om min oro kring covid-19.

3,7




Bland respondenterna i1 enkéten fanns det tre medarbetare som svarade med de tva lagsta
mdjliga svar 1 samtliga fragor, vilket jag tolkar som en tydlig missnojesyttring. Genom att
satta 1dga virden kan de statuera sitt missndje dver skolledningens agerande och att de inte
hort/lyssnat pa personalen. Det dr nog inget sammantréffande att antalet vildigt negativa
respondenter overensstimmer vildigt vdl med den mindre gruppens. Dessutom ligger
respondenternas instédllning till skolledningen i linje med den mindre gruppens. Denna
instéllning skiljer sig ganska markant frdn den stérre gruppens, vilket synliggors tydligt 1
resultatet — se diagrammen i bilagan. Man letar efter misstag eller brister hos ledning for att
sedan kunna lyfta det som kritik till den. Det blir en ansvarsforskjutning diar man friskriver sig
ansvaret till att bidra till forbéttring och lagger det istéllet helt pd ledningen. Denna instéllning
och attityd har under flera ar fatt mojlighet att gro djupa rotter pd grund av skolans ostabila
och foranderliga skolledning. Det &r en problematik vi i skolledningen dr medvetna om, men
ar svar att komma at. Det gér exempelvis inte att organisatoriskt bryta gruppen utan strategin
ar att aktivt arbeta med viardegrund i hela personalgruppen, bygga och stérka relationer och
tillit. Ett arbete som kommer att ta lang tid.

En annan indikator pa att insatser skolan vidtog gav resultat ar att skolan hade en lagre andel
korttidssjukrivna (1-14 dagar) under varen jamfort med forvaltningen i stort. Under perioden
januari-juni var korttidssjukfrdnvaron for férvaltningen 4,1% medan pa enheten motsvarande
siffra var endast 2,3%. Min bedomning ar dock att personal som var sjuk eller hade symptom
inte kom till jobbet utan stannade hemma. Men det som jag tror skiljer sig fran ménga andra
skolor ir att de insatser och atgérder vi vidtog lugnade den personal som dvervigde att stanna
hemma for stor oro och radsla for att bli smittad av covid-19 dnda gick till jobbet.

Kapitel 6. Sammanfattning av mitt ledarskap i praktik och teori

Robinson (2012) beskriver tre ledarkompetenser: tilldmpa relevant kunskap, 16sa komplexa
problem och bygga upp fortroendefulla relationer. Min uppfattning ar att om verksamheten
har byggt upp en kultur dér personalen har ett stort fortroende for sin ledare sa kommer man
stdlla sig bakom ledaren i en krissituation, trots att personalens aspekter inte tagits i beaktning
1 ndgon storre utstrackning vid beslutsfattande. Detta gor att ledaren kan leda personalgruppen
genom en komplex och svér situation, dar mojlighet for att goda 16sningar ska hittas och bra
beslut kan fattas ges. Svedberg (2011) menar att en rektors trovirdighet bygger pa lojalitet
mot huvudmannen samt balans mellan solidaritet inat organisationen och trohet utat
omvérlden. Om jag som rektor arbetar pa att hitta en balans mellan dessa fyra delar kommer
det bidra till att fa en fortroendefull relation med medarbetarna. Och jag tycker att jag har
kommit en bit pa vigen i detta arbete och jag upplever att personalen har ett gott fortroende
for mig som ledare, vilket &ven mérktes under varterminen med dess provningar. Detta tror
jag ar anledningen till att de stéllde sig bakom de beslut vi tog under varen och att majoriteten
dnd4 tog ansvar fOr att stotta ledningen och bidra till en god arbetsmiljo.

Kommunikation var en av mina kraftfullaste ledarhandlingar som jag hade att tillgd och som
jag anvande. Genom att taktiskt och strategiskt tdnka péd hur jag formulerade mig, vad jag



skrev och sa samt nér det skulle férmedlas s& kunde det bidra till en trygghet hos personalen. I
och med de veckovisa utskicken skapades en transparens och tydlighet kring varfor de fattade
beslut fattades, da personalen fick bakgrunden till och syftet med besluten forklarade. God
kommunikatdr, transparens och tydlighet &r ocksd punkter som aterfinns i min
ledardeklaration, precis som situationsanpassat ledarskap och relationellt ledarskap.

Det som behover forbattras och stdrkas dr personalens kénsla av att bli horda och lyssnade pa.
Om personalen far en vdxande kénsla av att inte bli lyssnade pa &r risken for att alla mina
andra ledarhandlingar undermineras och tappar trovirdighet.

Kapitel 7. Utvecklingsplan

Jag anser att en av mina storsta styrkor som rektor dr att jag dr en ganska god kommunikator.
Jag tinker ofta och noga pa hur jag formulerar mig, vad jag sdger och nir jag sdger det. Det
giller savil skriftligt som muntligt. Jag dr dessutom ganska bra pa att tolka bade verbal och
icke-verbal kommunikation, vilket gor att jag ménga ganger kan fanga upp signaler i tidigt
skede. Detta hjédlper mig att ha ett savél relationellt som situationsanpassat ledarskap. For att
ha ett relationellt ledarskap och fortroendefull relation med en medarbetare maste man kunna
ldsa av och tolka signaler for att sedan bemota det pa lampligt sitt. Och kan jag 1dsa av och
tolka en medarbetare da &r det léttare att anpassa mitt ledarskap till den personen och vidta
atgdrder och insatser dérefter.

For mig att ar tydlighet och transparens viktigt och jag forsoker att tinka pa det vid
beslutsfattande. Manga ganger lyckas jag med att fa till det, andra ganger inte. Sa detta &r
nagot jag behover trdna pa att fa till en rutin kring. Detta bidrar till att skapa en forstéelse for
hur verksamheten fungerar och varfor beslutet fattas. Har personal den forstaelsen dkar
kdnslan av delaktighet och ansvar. Och har den hog kénsla av delaktighet och ansvar sa
kommer de hjilpa mig till att bli en béttre ledare. De kommer att 16sa problem pa egenhand,
paminna mig ifall jag missat ndgot och/eller komma med forslag pd forbéttring.

Ett utvecklingsomrédde dr att bli béttre pé att lyssna pa personalen som grupp, ta tillvara pa
deras asikter och idéer. Ett sitt att forbattra detta dr genom att dndra pd moétesstrukturen sé att
det finns punkter pa dagordningen som gor det mojligt for personal att lyfta sina tankar.

Jag behover dven arbeta pa mitt talamod. Och det géller i olika situationer. Ibland tycker jag
det gér ldngsamt pa motet och vill skynda pa, vilket gor att vissa da later bli att sdga det de
tankt. Det kan dven vara i mdten med enskilda medarbetare, dér jag ganska snart tycker mig
ha identifierat problemet och vill hoppa till problemldsningen. Det jag da har insett &r att
medarbetaren inte dr redo utan behdver {4 prata klart och beritta hela sin historia, for om hen
inte gjort det sa dr hen heller inte redo att prata 16sningar.
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Bilaga
Undersokning

En kvantitativ undersokning genomfordes 1 september 2020 for att utvardera skolledningens
arbete under varterminen kring covid-19. Undersokningen gjordes i form av en enkét som var
digitalt och personalen fick en lénk till den via mejl, dér de informerades om att enkéten var
anonym och frivillig samt syftet med den. Frigorna hade hog standardisering och struktur, dir
besvararen hade mojlighet att limna kommentar till samtliga frdgor. For den icke-
svensktalade personalen fanns en engelsk dversittning till respektive fraga. Frdgornas
utformning var i form av pédstaende dir svarsalternativen bestod av en svarskala bestaende av
sex skalsteg (0-5) med dndpunkterna ”Instimmer inte alls” (0) och ”Instdmmer helt” (5).
Undersokningen begransades till den personal som arbetade under varterminen 2020 och som
fortfarande i tjénst. Personalpopulation uppgick till 24 st varav 20 svarade. (Patel och
Davidson, 2018)

Resultat

1. Jag tycker att utskicken och informationen fran skolledningen var bra/vardefull. // 1.1 think that

the mailings and information from the school management were good / valuable.
20 svar

10,0
7.5
5,0

2,5




2. Jag tycker att skolledningen skickade ut information och uppdateringar i lagom mangd. // |

think the school management sent a balanced and out good amount of information and updates.
20 svar

15

10

3. Jag upplever att skolledningen inte vantade utan agerade i ett tidigt skede av pandemin. // | feel

that the school management t acted at an early stage of the pandemic and didn 't stay passive.
20 svar

15

10

Maojlighet att kemmentera (fraga 3). // // Opportunity for comment

Ett svar

Skolledningen var exemplariska i hantering och mycket tidigt ute vilket skapade en bra och tydlig rutin fér
elever som personal.



4. Jag ar ndjd med de insatser och atgarder som skolan vidtog fér att férhindra smittspridning,
utifran radande situation. /'l am satisfied w...e spread of infection, based on the current situation.

20 svar

Majlighet att kommentera (fraga 4). // // Opportunity for comment

4 svar

Rekommendationer f&r distansering inte fullféljdes som folkhdlsomyndigheten hade rekommenderat.
Det kom direkt upp schema och delegerades ut uppgifter sa att alla blev delaktiga.
Borde undvika att 4ka pa skolutflykter med kommunal trafik.

Genom att 6ka pa olika aktiviteter i verksamheten under varen, varsta pandemi perioden, tycker jag inte att
skolledningen har bidragit till att forhindra smittspridningen.

5. Jag upplever att skolan agerade och vidtog adekvata atgarder i takt med handelseutvecklingen
(smittspridningen i samhallet). // | feel that the s...ment of events (the spread of infection in society).

20 svar

10,0
5,0

2'5 .
0,0 | |

0 1 2




Méjlighet till kommentar (frédga 5). // // Opportunity for comment

Ett svar

Alla som sysslat med teaterverksamhet vet att under repetitionstider och férestallningar &r det inte majligt att
kunna halla avstand mellan varandra. Smittrisken &r valdigt stor i alla moment, darfor har ALLA institutioner
som sysslar med kultur stéllds in bade repetitioner och férestallningar. Vi jobbade for fullt fram till 19 maj.

6. Jag upplever att skolledningen héll sig uppdaterade och a jour kring handelseutvecklingen av
covid-19.// 6. | feel that the school management k... to date on the development of events of covid-19.

20 svar

15

10

7. Jag upplever att skolledningen tog personalgruppens oro pa allvar kring covid-19. // 7.1 feel that
the school management took the staff's concerns about covid-19 seriously.

20 svar

10,0
5,0

) .
0,0 |
0

1 2 3 4 5




Méjlighet till kommentar (fraga 7). // I/ Opportunity for comment

Ett svar

Kunde varit lite snabbare och tydligare

8. Jag upplever att jag kunde ga och prata med skolledningen om min oro kring covid-19. /8.
feel that | could go and talk to the school manag...ent about my concerns and worries about covid-19.

20 svar

15

10
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