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| dagens foranderliga varld ar ledarbyte ett intressant &mne
och en spannande process att folja. Denna studie fokuserar
pa rektorn som ledare och vad som sker pa en skola vid ett
ledarbyte. Uppsatsen har tre genomgaende teman som
speglas i samtliga avsnitt, dessa &r: introduktionsprocess, le-
darskap och organisationsforandring. Uppsatsens syfte ar att
beskriva och analysera en introduktionsprocess for en ny le-
dare och vikten av en ledares ledarskap, samt hur medarbe-
tare uppfattar férandringar i organisationen som medfoljer
ledarbytet. Vi vill &ven presentera forbattringsforslag som
identifieras under arbetet med studien.

Studiens metodansats ar en fallstudie. Datainsamlingen har
skett med hjalp av semistrukturerade intervjuer med en le-
dare och tre medarbetare pa den aktuella skolan. | resultatet
presenteras rektorns rekryterings- och introduktionsprocess,
for att sedan behandla skolans ledarskap och avslutar med
att redogora for organisationsforandringarna som utforts i
samband med ledarbytet.

Analys och diskussion, som grundas i resultat och teori, pa-
visar att introduktionsprocessen av rektorn dverlag varit po-
sitiv och uppskattad bade av rektor och medarbetare. Det
har aven identifierats brister och forbattringspunkter saésom
huvudmannens hantering av introduktionsprocessen samt
kommunikation vid forandringsarbete. | slutsatsen samman-
fattas de olika forbattringsforslag som identifierats i analys
och diskussion.

Introduktionsprocess, Ledarskap, Ledarskapsforéandring, Or-
ganisation, Organisationsforandring, Ledaren, Fallstudie
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1. Inledning

Organisationer finns 6verallt och fler uppkommer oavbrutet (Alvehus och Jensen, 2020). Jacobsen
och Thorsvik poangterar vikten vid att som individ i samhéllet 6ka sin kunskap om organisationer
eftersom Vi lever i ett genomorganiserat samhdlle. Det betyder 1 Sin tur att det ar viktigare an
nagonsin att forstd hur organisationer fungerar.” (Jacobsen och Thorsvik, 2021, s.15) Alvehus
och Jensen definierar en organisation som ”...mdnniskor gdr samman for att arbeta mot ett gemen-
samt mal inom ramen for en medvetet utformad organisation.” (Alvehus och Jensen, 2020, s.12)
De menar pa att alla organisationer ar uppbyggda av lagar, regler och policyer men att det &r man-
niskorna som verkar i den som fyller organisationen med ”liv’ och ddrmed rutiner, tillvigagangs-
sétt, planer och strategier (ibid).

Denna studie fokuserar pa ett ledarbyte inom en organisation, narmare bestamt en skola. Av en
slump fick vi veta att denna skola fatt en ny rektor och darmed &r mitt i ett ledarbyte. Vi ville inte
missa detta unika tillfalle att fa studera en ny ledare som dels ska introducera sig sjélv och sitt
ledarskap i organisationen och fér medarbetare, men dven hur denna person blir introducerad in i
verksamheten.

Det finns fa chefsroller som é&r styrda och lagreglerade som rektorsrollen. Rollen som rektorer och
ledarskap i skolan har blivit ett allt mer uppmérksammat &mne. Detta visar sig bland annat i att
rektorns roll ndmns i flera paragrafer i skollagen &n vad den tidigare gjort. Rektorn ska styra orga-
nisationen efter bland annat de resurser och elevbehov som finns. Rektorn ar skolans pedagogiska
ledare. (Skolinspektionen, 2020) Rektorn ar ny i sin roll sedan nagra fa manader tillbaka och ar
mitt i introduktionsprocessen som ar en spannande, handelserik och utvecklande period. Denna
period stracker sig ungefar 6ver sex manader (Englund, 1999). | dagens foranderliga varld &r led-
arbyte ett intressant &mne och en spannande process ur ett arbetslivspedagogiskt perspektiv, bade
i ledarens introduktionsprocess och hur medarbetarna involveras (Jonsson och Strannegard, 2015).

Det finns ofantliga mangder av ledarskapsstudier (Jonsson och Strannegard, 2015) och d&ven manga
studier som behandlar rektorns ledarroll, exempelvis UIf Leos avhandling “Rektorer bor och rek-
torer gor” fran 2010 som behandlar sérskilda professionella normer for rektorers ledning av sko-
lans demokratiuppdrag. Ledarbytet i skolmiljo, med inriktning pa introduktionsprocessen, ar inte
ett lika beforskat amne. UIf Leo (2010) skriver att kraven pa rektorerna har 6kat och att ett kvalifi-
cerat ledarskap har visat sig mycket betydelsefullt for att ge eleverna en bra utbildning. Denna
uppsats bidrar till att belysa och fylla en del av den forskningslucka som identifierats genom in-
samlad empiri fran den specifika skolan.

Uppsatsen behandlar fragor som: Vad sker i en organisation vid ett ledarbyte? Hur introduceras
ledaren? Hur introducerar sig ledaren? Vilka forandringar och utvecklingsinsatser genomfors? Hur
paverkas medarbetarna av forandring?



1.1 Syfte

Syftet med forskningsstudien &r att beskriva och analysera en introduktionsprocess fér en ny ledare
och vikten av en ledares ledarskap, samt hur medarbetare uppfattar férandringar i organisationen
som medfoljer ledarbytet. Vi vill dven presentera forbattringsforslag som identifieras under arbetet

med studien.



2. Bakgrund

Detta avsnitt innehaller en kort presentation av den organisation som vi har studerat. Det ges en
forklaring av rektorstjansten. Sedan redogors for vilka avgransningar som har gjorts.

2.1 Om organisationen

Organisationen dar vi utfért var studie i ar en skola i sodra Sverige. Skolan styrs av rektor tillsam-
mans med bitradande rektor. Organisationen bestar av ungefar 40 anstallda som arbetar i olika
team. Organisationen ar styrd av en huvudman. Vi véljer med respekt att inte dela mer information
om organisationen eftersom de 6nskar att inte kunna bli identifierade. Vi anser att detta inte paver-
kar studiens resultat.

2.2 Rektorsrollen
Rektorsrollen ar ytterst komplex och styrs av flertalet lagar och regler. Rektorer har manga arbets-

uppgifter och méts av hoga forvéantningar. En rektor kan framstéllas som en viktig aktor for skolans
arbete att na battre resultat (Jacobsson och Svensson, 2017). Rektorn beréttar att hen tolkar sitt
uppdrag fran lagen och att det genomsyrar hens ledarskap. Tjansten som rektor regleras som sagt
till stor del i lagen. 1 2 kap. 11 § Skollagen (2010:800) star det skrivet att en person som anstalls
till rektor bade maste ha erfarenhet och utbildning. Pa en skolenhet far det endast finnas en rektor,
daremot far en rektor leda flera olika skolenheter. Det ar rektorn som leder och organiserar det
pedagogiska arbetet pa skolan och som fordelar resurserna.

Rektorn forvantas fatta beslut i enlighet med saval skollagen som andra relevanta bestammelser.
Tjansten som ledare pa skolan maste bendamnas som rektor och ledningsansvaret far inte férdelas
pa flera personer. Om det finns flertalet ledningsfunktioner, exempelvis bitradande rektor, maste
det vara tydligt vem som har huvudansvaret och déarmed &r rektor (2 kap. 9-10 §8 Skollagen). Rek-
torn far lov att delegera beslut och uppgifter till anstallda eller uppdragstagare pa skolan. Det &r da
viktigt att medarbetaren besitter tillracklig kompetens och erfarenhet for att kunna utféra uppgif-
terna. Daremot finns det beslut som inte en rektor far lov att delegera bort, som exempelvis om en
elev ska fa sarskilt stod i nagon form (3 kap. 9 § Skollagen).

2.3 Avgransningar

Vi har valt att avgransa oss till en skola da vi ar intresserade av det specifika fallet och inte vill
gora nagon generalisering eller jamforelse av fenomenet. Intervjumaterialet har vi samlat in fran
en rektor och tre medarbetare. Studien bygger forst och framst pa materialet fran rektorn och inter-
vjuerna med medarbetarna ses framst som komplement och for att fa ta del av ett annat perspektiv
av samma fenomen. Darfor ansag vi det inte tvunget att utfora fler an tre intervjuer med medarbe-
tarna i detta skede eftersom vi bedémde ha fatt in tillracklig information.



3. Metod

| féljande avsnitt kommer vi att redogdra uppsatsen metodologiska utgangspunkter och val. Inled-
ningsvis beskrivs vara metodologiska utgangspunkter och ansatser, foljt av genomférandet och
slutligen framstalls studiens kvalitetsaspekter.

3.1 Metodologiska utgangspunkter

Uppsatsen ar baserat pa kvalitativ metod. Kvalitativa forskningsfragor har i regel farre deltagare
och handelser, da forskaren syftar till att komma objekten sa nara som majligt (Denscombe, 2018).
| kvalitativa forskningsstudier samlar man in data via exempelvis intervjuer, observationer, doku-
ment och andra texter (Cohen et. al, 2018) och fokuserar pa att forsta, beskriva, undersoka den
varld vi manniskor lever i (ibid), i form av teser, fenomen etc. Kvalitativa studier gor att forskaren
kan komma &t ett mer djup i sin studie och det fenomen som hen studerar (Fejes och Thornberg,
2019). Genom att fa ta del av personers upplevelser och tankar kan forskaren komma at fenomenets
essens, alltsd "komma at kdrnan” (ibid).

Kvalitativ metod moter ofta skepsis kring tillvagagangssattet och forskaren som anvénder sig av
denna metod maste ofta forklara och motivera att resultatet ar riktigt (Cohen et al, 2018). Till skill-
nad fran vid kvantitativ forskning, ar det svarare att bedéma trovardigheten pa den insamlade datan.
Det gar inte kontrollera kvaliteten pa forskningen genom att genomfora samma forskning igen. Vid
en kvalitativ forskning ar det i princip omajligt att aterspela en liknande social situation, detta ef-
tersom forutsattningarna standigt forandras (Denscombe, 2018). En annan faktor som paverkar
kvaliteten av en kvalitativ forskning &r att forskaren blir involverad i insamlingen av data, vilket
medfor att ingen annan forskare kan genomfora en studie som resulterar i ett identiskt resultat
(ibid).

3.1.1 Fallstudie

Fallstudie ar en vanlig forskningsmetod inom kvalitativ forskning (Backman, 2016) och lampar sig
nar man ar intresserad av att studera ett specifikt fall, exempelvis en foreteelse, en organisation
eller en person (Merriam, 1994; Backman, 2016). Yin (1989) definierar fallstudien som “investi-
gates a contemporary phenomenon within its real-life context; when the boundaries between phe-
nomenon and context are not clearly evident; and in which multiple sources of evidence are used.”
(Yin, 1989 i Backman, 2016, s.57) Definitionen markerar att fenomenet studeras i sin realistiska
miljo dar skillnaden mellan fenomenet och kontexten inte &r uppenbart (Backman, 2016).

Fallstudier &r inriktade pa specifika, naturliga situationer dar man vill ga pa djupet och ta reda pa
vilka insikter och tolkningar som involverade personer har och gér (Merriam, 1994) ofta i form av
sociala processer (Denscombe, 2018). Forskningsmetoden fokuserar framst pa processen och kon-
texten, alltsa vad som hander och varfor (Denscombe, 2018), och inte lika mycket pa resultatet
eller att presentera bevis, sa som andra metoder (Merriam, 1994). Oftast utgar man fran en induktiv



ansats, att man utfor sin studie utan att ha nagon hypotes fran bérjan, utan hypoteser och begrepp
arbetas fram under fallstudiens gang (ibid).

Denscombe beskriver det som att “syftet dr att belysa det generella genom att titta pa det specifika”
(Denscombe, 2018, s.85) En fallstudie kan ha som syfte att vara bade beskrivande, utforskande,
jamforande eller forklarande. Kan man generalisera resultaten fran en fallstudie? Mycket kritik har
riktats mot generaliserbarheten kring fallstudier eftersom man studerar specifika foreteelser och
har en smal inriktning, och varje fall bor darfor beaktas som unikt. (Denscombe, 2018)

3.1.2 Intervjumetod

De ursprungliga intervjuernas kvalitet ar helt avgérande for hur kvalitet pa forskningens féljande
analys, verifiering och rapportering. En bra intervju kraver att forskaren sjalv har en god forstaelse
for amnet samt forutsatter att forskaren har en tydlig bild kring varfor intervjuerna genomfors
(Kvale & Brinkmann, 2014). | en kvalitativ studie, med intervju som insamlingsmetod till empirin,
maste forskaren vara uppmarksam pa hur intervjurespondenten kan komma att forandra sina svar
utifrdn vem som staller fragorna (Denscombe, 2018). Nar intervjuer genomfors kan dessa delas in
i olika strukturer. Det talas om strukturerade-, semistrukturerade- och ostrukturerade intervjuer.
Intervjuns struktur handlar huvudsakligen om vilken grad som intervjun ar styrd fran forskaren
(Alvesson, 2011). Semistrukturerade intervjuer anses kvalitativa, da intervjupersonen far vara del-
aktig i och styra intervjun och dess innehall. Intervjuaren far da ta del av intervjupersonens erfa-
renheter, kunskaper och idéer (ibid). Uppsatsens resultat ar baserad pa semistrukturerade intervijuer.

Denscombe (2018) beréttar om intervjuareffekten. Den innebar att en individ som blir intervjuad
kommer att svara olika beroende pa hur de uppfattar intervjuaren. Det ar framst intervjuarens kon,
alder och etniska ursprung som paverkar hur mycket information méanniskor &r villiga att dela med
sig av och hur arlig intervjupersonen ar. Intervjuareffekten ar i synnerhet aktuell nar intervjufra-
gorna kan uppfattas som kansliga eller personliga. En intervjuperson som kénner sig generad eller
till och med intar en forsvarsstéllning kan borja forsoka svara pa det satt som de tror att forskaren
uppskattar eller forvantar sig att intervjupersonen ska svara, i stéllet for att svara sanningsenligt.
Detta paverkar kvaliteten pa den insamlade data. Som intervjuare kan det vara bra att tdnka pa hur
intervjupersonernas sociala- och utbildningsbakgrund ser ut i forhallande till den egna bakgrunden
samt reflektera 6ver om det kommer paverka relationen mellan parterna och det kommer paverka
intervjun positivt eller negativt. Intervjuaren kan ocksa fundera pa om det kommer vara en bety-
dande aldersskillnad mellan dem och hur detta kommer att paverka intervjun (Denscombe, 2018).

Intervjupersonen bor forsoka minimera sin egen inverkan pa intervjupersonen i sa stor utstrackning
som mojligt. Detta kan intervjuaren géra genom att inta och halla en passiv och neutral hallning.
Forskaren bor tanka pa att presentera sig pa ett satt som inte stoter bort eller férargar intervjuper-
sonen och i storsta mojliga man forhaller sig neutral och forsiktig i det uttalande som gérs under
intervjun (Denscombe, 2018). Det r ocksa viktigt att tanka pa att forsoka vara neutral fran forsta
kontakt, det vill sdga redan i den fas dar personen bjuder in till intervjun. En ménniskas forsta



intryck borjar redan vid den forsta kontakten mellan individerna, vilket i sin tur kan leda till att
stamningen &ar paverkad redan innan den faktiska intervjun officiellt har borjat.

Det finns en rad olika metoder for intervjuer och det skiljer bland annat en del pa intervjuteknik
om man genomfor intervjun i samma lokal, alltsa att intervjupersonen och intervjuaren befinner
sig i samma rum, eller om intervjun genomfors via ett digitalt hjalpmedel. Det anses vara en fordel
att traffas ansikte mot ansikte eftersom det &r lattare att lasa av intervjupersonen och att registrera
kroppssprak pa intervjupersonen (Denscombe, 2018). Vid intervjuer ar det av yttersta vikt att vara
uppmarksam. Det ar latt under en intervju att man tappar traden samtidigt som man ska anteckna,
reflektera och stalla foljdfragor samt sékerstalla att eventuellt inspelat ljud fungerar som det ska
(ibid).

3.1.3 Induktiv ansats
Studien utgar fran en induktiv ansats vilket betyder att empirin samlas in forst sedan finner man

relevanta begrepp i teorier och hypoteser (Backman, 2008). Forskaren drar alltsa slutsatser genom
den insamlade empirin och later denna vara utgangspunkten i studien (Fejes och Thornberg, 2019).
Forskaren behover bortse fran tidigare teorier, modeller och hypoteser néar hen samlar in sin data
(ibid). Huruvida forskaren helt och hallet har majlighet att gora detta gar att ifragasatta. Det &r
darfor inte mojligt att forskaren kan inta ett induktivt forhallningssatt fullt ut eftersom denne troli-
gen har nagon slags erfarenhet och forforstaelse for fenomenet innan den paborjar datainsamlingen
(ibid).

3.2 Genomfdrande

| detta avsnitt redovisar vi kriterier 6vervaganden vi gjort for vart urval av intervjupersoner samt
vart tillvagagangssatt for att genomfora studien. Vi tar dven upp hur vi samlat in data samt hur den
har bearbetats.

3.2.1 Urval
Uppsatsen ar baserad pa ett explorativt urval, som ofta anvands i smaskaliga forskningar dar syftet

ar att undersoka ett fenomen. Det explorativa urvalet anvands for att utforska &mnen och upptécka
nya idéer. Syftet med urvalsmetoden ar att forskaren ska fa mojlighet att skapa insikter och inform-
ation (Denscombe, 2018).

Vi kontaktade den aktuella skolans rektor med fragan om hen och hens organisation skulle vara
intresserade av att delta i var studie. Rektorn kontaktades via mejl och svarade snabbt att hen var
intresserad. Hen gav oss tillatelse att dven kontakta hens medarbetare for att genomfora intervjuer
med dem. Vi gjorde intervjuer med tre slumpmassigt utvalda medarbetare, ett sa kallat icke- san-
nolikhetsurval. Det innebér att forskaren har en viss valfrihet nar det géller urvalsprocessen
(Denscombe, 2018). Vi hade en lista pa skolans samtliga medarbetare och valde ut tre personer
som vi kontaktade. Medarbetarna har olika lang erfarenhet pa skolan och i lararyrket, vilket vi sag
som en fordel eftersom vi fick manga olika infallsvinklar. Vi skickade ut ett kortare mejl till dem



dar vi beskrev oss sjéalva och informerade om var uppsats for att hora om det var intresserade av att
delta vilket samtliga tre medarbetare var.

3.2.2 Tillvagagangssatt och insamling av data
Planering och noga genomfdrande &r avgorande for studiens kvalitet (Cohen et al., 2018). Under

forskningsprocessen har en loggbok upprattats dar vi skrivit ned forfaranden, handelser, tankar och
planering for att kunna ga tillbaka, ta tillvara pa vara tankar men dven kunna arbeta pa ett struktu-
rerat satt (Merriam, 1994). Vi borjade med att samla in empirin i form av intervjuer for att sedan
hitta teorier till vart material.

Vi tog hjalp av var handledare och tillsammans med henne tog fram syfte och teman for uppsatsen
att forhalla oss till. Vi landade i tre dvergripande teman: introduktionsprocess, ledarskap och orga-
nisationsforandring. Bra fragor ar centralt for att intervjuerna ska ge rikt och detaljerad information
och det kréaver erfarenhet att fa kvalitet i en intervju (Merriam, 1994). Totalt utformades tva inter-
vjuguider. Forst utformade vi intervjuguide for rektor, aven har tog vi hjalp av var handledare for
att sakerhetsstalla att vi skulle fa bra svar pa vara fragor. Intervjun transkriberades, kodades samt
analyserades. Efter detta utformade vi intervjuguide for medarbetarna baserat pa de svar som fram-
kommit under intervjun med rektorn eftersom vi efter att ha bearbetat och reducerat materialet
visste vilka delar vi ville fokusera pd med medarbetarna. Aven denna intervjuguide tog vi hjalp av
var handledare vid utformandet, for att fa synpunkter fran nagon med mycket erfarenhet for att
kunna sékerhetsstélla kvalitet.

Patton (1984) menar att man genom intervju far reda pa saker som man inte kan iaktta direkt (i
Merriam, 1994). Men som forskare behdver man under intervju vara medveten om att man kan
paverka informanten pa olika satt. Darfor behdver forskaren tanka pa sitt forhallningssatt, att un-
danhalla egna varderingar for att minska risken for att paverka informanten, men det &r dven viktigt
att visa intresse (Cohen et al., 2018) och att lyssna med stort intresse (Merriam, 1994). Vi valde att
utfora semistrukturerade intervjuer eftersom vi hade utformat en intervjuguide med vissa teman,
men ville bland annat kunna stalla féljdfragor och andra fragor om det blev aktuellt under intervju-
tillfallet (ibid). Forst holls intervjun med rektorn, och fyra veckor senare holls intervjuer med med-
arbetarna. Samtliga inom tva veckor.

Tva av intervjuerna var fysiska och holls i skolans lokaler. De andra tva intervjuerna var digitala
och holls 6ver Microsoft Teams med kameran pa. Under samtliga intervjuer spelades ljudet in, med
samtycke fran informanten i form av en samtyckesblankett, eftersom detta senare underlattar bear-
betningen av den insamlade datan (Merriam, 1994). Vi bada var narvarande vid samtliga intervjuer,
en av oss stéllde fragor och den andra antecknade svar, gester och pauser och stéllde eventuella
foljdfragor som den som ledde intervjun eventuellt missade eller inte tankte pa.



Det finns olika storningsmoment nar det kommer till bade fysiska och digitala intervjuer
(Denscombe, 2018). Vid fysiska intervjuer finns det manga olika saker att tanka pa, bland annat i
vilken milj6 som intervjun halls i samt hur deltagarna sitter placerade (ibid). Det finns bade fordelar
och nackdelar med att tekniken utvecklats och att man idag kan halla intervjuer digitalt (ibid). En
fordel vi upptackte var lattillgangligheten. En medarbetare blev sjuk strax fore inbokad intervju,
men trots det kunde intervjun genomforas da den holls digitalt istallet. Dock forekom en del stor-
ningar under intervjun da bild och ljud frés en del pa grund av dalig internetkoppling, vilket vi
upplevde paverkade fokuset pa innehallet litegrann.

3.2.3 Bearbetning och analys av data
Efter utford intervju transkriberades dessa samma dag. Vi upplevde att det var en fordel att skriva

ner intervjun i ord ndra inpa rent tidsmassigt eftersom minnet ar farsk och darmed tror vi att ned-
skrivningen blev mer detaljerad och vara tankar antecknades ned medan vi fortfarande kom ihag
dessa. Sadant som dven bér inkluderas i transkriberingen eftersom det kan bidra till forskningen &r
pauser, kroppssprak och tonlagen som informanten gett (Cohen et al., 2018). Pauser och gester
skrevs ut i vara transkriberingar.

Som namnt ovan sa baseras studien framst pa materialet fran intervju med rektor. Intervjuerna
transkriberades, informationen kodades samt analyserades (Denscombe, 2018). Merriam (1994)
menar pa att varje intervju i en fallstudie bor styras av den foregaende. Vilket vi tillampat i denna
studie da vi utgatt fran intervjun med rektorn.

Insamling av data och analys av data sker samtidigt i den kvalitativa forskningen eftersom nya
idéer, tankar och fragor vacks under studiens gang och inverkar pa den fortsatta datainsamlingen
(Merriam, 1994). Att analysera betyder att man skapar mening av den insamlade informationen
genom att reducera, tolka, leta efter regelbundenheter och koppla samman (ibid). Resultatet sam-
manstalls kronologiskt eller tematiskt (ibid). Samtliga svar jamférdes med varandra och kunde
kopplas samman och bildade tillsammans nya teman och amnen, dock fortfarande under paraply-
begreppen introduktionsprocess, ledarskap och organisationsférdndring. Enligt Merriam (1994)
finns det tre nivaer nar det kommer till analys av information i en fallstudie. Den forsta &r att pre-
stera information pa ett berattande sétt, den andra nivan &r att presentera informationen men aven
gora en tolkning av denna. Den tredje nivan handlar om att dra slutsatser och utveckla en teori,
exempelvis framtidsférestallning (ibid). Analysen i denna uppsats uppskattar vi vara mellan andra
och tredje analysnivan. Vi presenterar informationen fran intervjuerna och har dven gjort en tolk-
ning av den samtidigt som vi drar slutsatser. Som Denscombe (2018) skriver sa kan resultatet fran
en fallstudie inte anses vara absolut, eftersom det utgar fran det specifika fallet. Men den funna
informationen kan ses som utgangspunkt eller grund for forskning (ibid).



3.4 Kvalitet

[ all forskning stdlls det krav pad att den dr genomford och framstdlld pa ett sditt som ger uttryck
for god kompetens och hog kvalitet” (Fejes och Thornberg 2019, s5.273). Corbin menar att kvalitativ
forskning som haller hog kvalitet &r forskning som ar intressant, som ar tydlig och logisk och som
far lasaren att borja tanka och vilja lasa mer (Fejes & Thornberg 2019).

3.4.1 Trovardighet och tillforlitlighet

Validitet och reliabilitet har olika betydelser for forskningen i kvalitativ och kvantitativ forsknings-
metod. Det ar darfor viktigt att man tydliggor valet, samt att man &r trogen sitt tillvagagangssatt
och darmed foljer de gallande principerna om validitet och tillforlitlighet. (Cohen et al., 2018)

Begreppet validitet anvéands av forskare for att beskriva forskningens kvalitet. Begreppet harstam-
mar fran den kvantitativa forskningen, men har pa senare tid dven anvants for att undersoka den
kvalitativa forskningens kvalitet. Validitet syftar till att undersoka i vilken utstrackning som forsk-
ningen och dess valda metoder verkligen undersoker vad som @mnas undersokas (Fejes & Thorn-
berg, 2019). Det galler inte endast i vilken utstrackning som metoden ska mata vad den pastar sig
mata, utan att inneborden och tolkningen av resultaten av datainsamlingen &r korrekt (Cohen et al.,
2018). I kvalitativ forskning finns det flera olika uppfattningar om verkligheten, vilket gor det mer
komplicerat att undersoker vilken forskning som kan anses trovardig och korrekta, hur vi vet om
det anses trovérdigt och hur man kan vérdera socialt konstruerad kunskap (ibid). For att sakerstalla
om forskningsstudien kan anses vara validerad, skriver Fejes och Thornberg (2019) att man kan
fréga sig foljande fragor: Ar forskningsfragan och syftet lampligt for en kvalitativ studie? Passar
valda datainsamlings- och analysmetoder som anvénts med syftet och fragestéllningar? Hur val
resultatet av forskningen besvarar forskningsfragan? Om det finns brister i datainsamlingen, och
da ocksa analysen, kommer detta paverka hur val forskaren anses ha lyckats att undersoka det som
amnades undersokas. Validitet ar omdiskuterat och meningarna skiljer sig at kring om det gar att
anvanda vid en kvalitativ studie. Kritikerna menar att andra begrepp, sdsom trovardighet och till-
forlitlighet, ar mer korrekta att anvanda nar det géller kvalitativa studier (Fejes & Thornberg 2019).

Reliabilitet syftar till att undersoka forskningens konsistens och dess tillforlitlighet, och behandlar
tankarna kring om forskningen skulle kunna reproduceras vid en annan tidpunkt, av en annan fors-
kare (Kvale & Brinkmann, 2014). Tillforlitlighet speglar av att forskaren sjélv har en tendens att
vara knuten till forskningen och vara en vésentlig del i detta (Denscombe, 2018). Vid forskning
behéver man ocksa ta hansyn till generaliserbarhet. Den kvalitativa metoden fokuserar ofta pa re-
lativt sma omrade eller antal fall, vilket medfor att resultaten mer svara att generalisera an pa en
forskningsstudie som téacker ett storre omrade och med storre antal fall. Lincoln och Guba (1985, i
Denscombe, 2018) beskriver att man istallet maste se till vilken man informationen gar att tillampa
pa andra jamforbara fall, istallet for i vilken utstrackning ar det mojligt att finna samma fynd i andra
fall (Denscombe, 2018). Slutligen maste man se till objektiviteten och bekréftelsebarheten dar
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fokus ligger pa om forskaren kan producera fynd som &ar opaverkade av den eller de forskare som
gjort forskningen. Kvalitativa data ar alltid en produkt av en tolkningsprocess (ibid).

For att undersoka trovardigheten och tillforlitligheten kan triangulering vara anvandbart. Begreppet
kommer ursprungligen fran trigonometrin, men samhéllsforskare har anpassat och utvecklat trian-
gulering for att kunna anvandas aven i den sociala varlden. Triangulering anvénds for att forsta ett
forskningsdmne battre och det gérs genom att betrakta det ur mer &n ett perspektiv. Man anvander
trianguleringen for att kontrollera att informationen man fatt fram ar korrekt genom att kontrollera
den mot andra k&llor. Om informationen &r liknande, kan k&llan och dess information anses trovar-
dig. (Denscombe, 2018)

3.4.2 Etiska 6vervaganden
Forskare behdver forhalla sig pa ett visst etiskt satt nar de utfor studier av olika slag. Det finns

darfor etiska regler och riktlinjer inom forskningsetiken (Merriam, 1994). Det finns olika saker
man som forskare maste ta hansyn till. Men framst &r reglerna till for att skydda méanniskor (Ve-
tenskapsradet, 2021). Merriam (1994) menar pa att man som forskare behover forhalla sig etiskt
mot en rad olika saker men framfor allt till dem som studeras, att man har ett ansvar gentemot sitt
amnesomrade, sitt eget land men dven det land eller kultur man studerar. Det &r forskaren som halls
ytterst ansvarig Over att de egna handlingarna &r etiskt korrekta och har dven en skyldighet att
avgora vilka fragor som inte bor stallas, anméala om datan visar sig vara av olaglig karaktar och se
till att de som &r inblandade i studien inte kommer paverkas negativt att resultatet (Merriam,
1994). Deltagare i studien ska inte utséttas for fara, deras integritet ska skyddas, hallas informerade
om vad som sker och &ven ha mojlighet att kunna avbdja sitt deltagande (ibid).

Nar en kvalitativ fallstudie utfors ar det viktigt att beakta de etiska fragorna vid datainsamlingen
och publicering av resultatet (ibid). Vid intervjuer behdver forskaren vara medveten om att relat-
ionen mellan denne och deltagarna kan &ndras om forskaren haller flera intervjuer med samma
deltagare eller blir mer bekvam pa exempelvis arbetsplatsen etc. Forskaren behdver dven ta hansyn
till pa vilket satt intervjun och fragorna kan komma att paverka deltagaren och dess liv eller arbets-
liv eftersom fragor kan projektera fram tankar hos personen som blir medveten pa ett annat sétt &n
tidigare 6ver exempelvis organisatoriska fragor eller personens stallning i organisationen i bade
positiv och negativ bemaérkelse, for att bara ndmna ett par exempel (Merriam, 1994).

Vid analysering av informationen som samlats in kan etiska bekymmer uppsta. Det ar nar forskaren
gor sin analys som denne redovisar sina uppfattningar, filtrerar bort och betonar information och
darmed da styr over innehallet. Forskarens val paverkar med andra ord studien och dess resultat
aven om forskaren forsoker halla sig objektiv och arlig (Merriam, 1994). Det &r viktigt att god
forskningssed uppratthalls av den enskilda forskaren sa att forskning generellt kan fortsatta ha hogt
anseende i samhallet (Vetenskapsradet, 2021).
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4. Resultat

| foljande avsnitt kommer vi presentera resultatet fran fyra intervjuer med rektorn och medarbe-
tarna pa en skola i sédra Sverige. Resultatet ar framtaget efter noggrann transkribering och kodning
av den datainsamling som vi fann mest vasentlig for var forskningsstudie. Vi har delat in datan
efter relevanta teman utefter kodningen. Amnena som kommer behandlas &r ny ledare i organisat-
ionen, ledarskap och organisationsférandringar.

4.1 Ny ledare i organisationen

Det uppdagades pa ett vanligt veckomaéte nar personalen naturligt var samlade att féregaende rektor
sagt upp sig och skulle anta nya utmaningar pa en annan arbetsplats. Uppsagningen uppfattades av
medarbetarna som relativt hastig. Forra vissa medarbetare kom beskedet som en blixt fran klar
himmel medan andra ként att det behdvdes nagon form av nystart pa skolan da organisationen
bland annat behovde en tydligare struktur. Att den foregaende rektorn tog ut semester i samband
med sin uppséagning bidrog till att hen inte var delaktig i rekryteringen av sin erséttare och inte
heller kunde vara en del av dennes introduktionsprocess. Ansvarig for rekryteringen var verksam-
hetschefen, som verkar pa annan ort.

4.1.1 Rekryteringsprocessen
Den nya rektorn beréttar att nar hen laste platsannonsen for rektorstjansten lat den véldigt span-

nande men eftersom hen tidigare hort rykten om skolan sa var det inte ett sjalvklart val att soka.
Hen forklarar att hen anda ville kdnna lite pa pulsen och se vad det var for verksamhet. Efter lite
skrapande under ytan kunde rektorn konstatera att det var en vanlig” skola och kunde bortse fran
ryktena.

Rektorn beskriver rekryteringsprocessen som ett ganska vanligt forfarande. Hen blev forst inter-
vjuad av endast verksamhetschefen och vid en andra intervju var dven en person fran lednings-
gruppen med. Efter intervjuer foljde olika tester sdsom intelligens, matematik och textforstaelse.
Sedan blev rektorn intervjuad av skolans fackliga ombud samt ett par elever. Rektorn forklarar att
det var dessa tre pusselbitar: verksamhetschefen, lararna och eleverna, som gjorde att hen tackade
ja till tjansten.

En av medarbetarna beréattar att processen var ganska langdragen fran det att féregaende rektor
sade upp sig till att personalen fick information fran verksamhetschefen om vem som skulle till-
trada tjansten. | intervjun beréttar hen att personalen hade hoppats pa att fa informationen presen-
terad ansikte mot ansikte men att de fick den via mejl. Medarbetaren beréttar vidare att det dven
tog lang tid fran att de fick informationen tills dess att den nya rektorn introducerades. Rektorn
skickade da en videohalsning till samtliga medarbetare och elever dar hen presenterade sig. En
annan medarbetare berattar att det var mycket trevligt att fa en halsning och ett ansikte pa den nya
rektorn.
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4.1.2 Introduktionsprocessen
“Det dr alltid viktigt att ldra kinna sin verksamhet forst” séger rektorn i intervjun. Fokus &r att se

over resurserna i form av personal, elever, ekonomi och sa vidare. Genom att géra det sa utkristal-
liseras brister och vad som &r i behov av forbattring, séger rektorn.

For rektorn var det viktigt att i borjan fa sitta lite for sig sjalv och fokusera pa att fa lara kanna
personalen och systemen. Detta tog lite tid da nagon ordentlig introduktion i systemen inte gavs.
Hen berattar att det var frustrerande att varken komma in i fakturahanteringsprogrammet eller eko-
nomiprogrammet for att kunna ta reda pa vilken budget hen hade att arbeta med nar lararna kom
med patryckningar om exempelvis litteratur som behdvdes kopas in. Det kommer fram i intervjun
att rektorn onskat en lite mer strukturerad introduktion dar det forslagsvis funnits nagot slags
schema déar verksamheten visats upp, presenterats och introducerats. Men rektorn ndmner &ven att
hens chef hela tiden funnits ett telefonsamtal bort.

Rektorn berattar vidare att samtliga medarbetare blev kallade till ett individuellt introduktionssam-
tal pa ca 45 minuter for att kunna stalla frdgor om deras trivsel, hur de ser pa sin roll och om det
finns nagot i verksamheten som inte fungerar. Dessa samtal berattar &ven medarbetarna om i sina
intervjuer. De uppskattar att samtalen holls och tycker 6verlag att det var bra samtal dér de fick
lara kdnna varandra lite béttre.

| en intervju berattar en medarbetare om att nar de nya eleverna borjade sa holls en konceptsintro-
duktion av en larare, vilken rektorn lyssnade pa. Rektorn tyckte detta var bra och uppskattade ge-
nomgangen da hon inte fatt denna introduktion fran annat hall. Det bestamdes da att denna genom-
gang aven skulle goras for 6vrig nyanstalld personal eftersom det &r viktigt att samtliga anstallda
kanner till vilka ben som skolan valjer att sta pa for att kunna arbeta tillsammans mot gemensamma
mal inom ramen for verksamheten.

4.1.3 Forsta tiden i organisationen
En medarbetare framstaller rektorn som lite tyst och aterhallsam under de forsta veckorna. Medar-

betaren beskriver vidare att hen i efterhand forstatt att det var ett tillvdgagangssatt for rektorn att
pa ett mjukt satt kanna av verksamheten, vilket medarbetaren uppskattar. En medarbetare berattar
att “Rektorn lat var organisation vara som den varit, men forsokte ocksa direkt styra upp saker dar
hen markte att det fallit efter lite och dar det behdvdes styras upp. ” En annan medarbetare berattar
liknande, att rektorn var snabb pa att ta fram en bra struktur genom att bland annat utforma mejl
och excelfiler, nagot som saknats sedan tidigare. Samtliga medarbetare upplevde att saker borjade
handa i organisationen i och med rektorsbytet, och att den nya rektorn tidigt var duktig pa att fatta
beslut.
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Rektorn har under sin tid i organisationen markt en skillnad jamfort med fran borjan. Ett par ma-
nader in verkar personalen fatt mer fortroende efter de lart kdnna varandra battre. Detta marks bland
annat pa moten dar medarbetarna tar mer plats nu an i borjan da de var mer reserverade och kommer
nu med mer synpunkter och tycker till om saker. Rektorn tolkar detta som mycket positivt. Hen har
aven en uppfattning om att medarbetarna kommer till hen och lyfter sina tankar och idéer nu.

Medarbetarna ar 6verlag positiva kring den nya rektorns intréade i organisationen. En medarbetare
sager “Jag tycker det fungerar bra med dialogen med hen, jag tycker att det hander saker da vi fatt
mer struktur.” En av medarbetarna uttrycker att det gatt smartfritt att byta ledare i organisationen
och att hen personligen upplever att det varit en positiv férandring. Medarbetarna resonerar kring
att det inte ar latt att komma in som ny i en etablerad organisation och att det aterstar att se hur
organisationen kommer utvecklas.

4.2 Ledarskap

Rektorn beskriver att hen alltid har varit en person som far saker gjorda. Karridren har genomsyrats
av att stdndigt soka efter nya utmaningar och i samband med detta tagit tag i saker och skapat
formagan att lyfta blicken. Detta har resulterat i mer ansvar och att hens karriar utvecklats fran
larare till rektor. Medarbetarna berattar att de kanner fortroende for rektorn eftersom hen har lang
erfarenhet av och ar trygg i rektorsrollen, och att fokuset for hen darfor ligger pa att lara kanna
organisationen. Kénslan ar att rektorn ar mycket lyhérd och intresserad av hur skolan fungerar.

4.2.1 En bra ledare
Saval intervjuade medarbetare som rektor har en liknande bild av hur en bra ledare ska vara och

vilka egenskaper som de 6nskar att en rektor ska besitta. En bra ledare beskrivs som nagon som far
med sig hela organisationen och skapar en malbild och en plan for att na dit. Som ledare behover
man forsta att varje medarbetare &r unik och har olika behov som behéver tillgodoses for att kunna
presterar pa topp. FOr att uppna ett 6ppet och utvecklande klimat behéver man kunna vara rak och
arlig, vilket nas genom att bygga goda relationer till varandra, menar intervjupersonerna.

Ledaren ska vara en forebild och vaga ta beslut i olika situationer. Samtliga intervjupersoner har
lyft vikten detta men att ledaren dven maste kunna lyssna och ta hansyn till medarbetarnas idéer.
Delaktighet fran bade ledningen och medarbetarna anses vara viktigt. Medarbetarna vill bli horda
och fa bidra till organisationen. Detta gors genom att rektor och medarbetarna visar tillit och tilltro
till varandra och besluten som fattas. Vidare fors vikten av kommunikation och att behandla alla
medarbetarna likvardigt fram som nagot viktigt.

4.2.2 Delat ledarskap
Under intervjuerna framkommer det att rektorn foredrar att arbeta i grupp och att hon har delat med

sig av ansvaret till sina medarbetare i olika grad. Rektorn berattar om arbetsuppgifter som hen inte
far delegera bort och namner exempelvis arbetsmiljoarbetet eller liknande som exempel. Rektorn
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har delegerat de praktiska delarna, som medarbetarna far ansvara dver och rapportera till hen, som
har sista beslutsratt. Hen foresprakar att medarbetarna far ta egna beslut och ger mandat for att
framja sjalva ta manga beslut.

4.3 Organisationsforandringar

“Vision har jag inte riktigt landat i, det har gatt for kort tid menar rektorn. Ambitionen ar dock
att fa till tydliga rutiner sa det skapas klarhet kring forvantan pa medarbetarna och fa till ett fore-
byggande arbetssétt. Nagra mal for medarbetarna ar inte uppsatta eftersom rektorn énskar att dessa
tas fram i samverkan med personalen.

Rektorn uppfattas av medarbetarna att vara bra pa att se saker och séga ja till deras énskemal. Det
har medfort snabba, mindre forandringar i verksamheten sdsom ommablering och tillgang till ka-
meror for att underlatta fjarrundervisning. For rektorn &r det viktigt att “skynda ldngsamt” och
menar pa att det inte far géras for manga och radikala forandringar pa en gang.

4.3.1 Teamuppdelning
Lararna har blivit uppdelade i nya l&rarteam dér varje team utsett en teamledare vars uppgift ar att

fora kontakten med rektorn. Denna organisationsforandringsprocess paborjades av foregaende rek-
tor men det &r nuvarande rektor som slutfort det. En medarbetare beréttar att samtliga larare sam-
lades pa ett mote dar ett forslag lades fram, sedan fick lararna vara delaktiga och paverka i vilket
team man kande att man tillhérde. Det ar blandade reaktioner fran lararnas sida och manga vill
garna aterga till hur det var tidigare. Rektorn berattar att det ar en forandring som hen behéver
fundera lite kring da det finns bade for- och nackdelar med bade den nya och gamla indelningen.
En fordel som identifieras ar att det nu ar mer naturligt att soka sig till de andra teamen vilket det
inte var tidigare pa samma satt. En nackdel &r att det finns vissa saker som &r typiska for skolan
som riskerar att falla mellan stolarna.

Ett problem som identifieras av medarbetarna &r att tjansteférdelningen inte stammer 6verens med
de nya lararteamen. Det har skapat forvirring kring vilket lararteam man bor tillhdra darfor att man
som larare kan kvalificera sig i flera team eftersom man kan undervisa elever som ligger under ett
annat lararteams ansvar. Sa var det inte tidigare. | skolans varld styr arshjulet och verksamheten
planeras arsvis, darfor finns det inte mycket utrymme att gora storre forandringar i organisationen
under det pagaende skolaret. Lararteamen ar darfér permanenta for detta ar och behdver utvérderas
och kan inte forandras forran infor nastkommande skolar.

4.3.2 Forandrade arbetstider
Enligt kollektivavtalet har larare ett visst antal timmar som arbetsgivaren styr 6ver och har mandat

att bestamma dess innehall. De 6vriga timmarna ér fortroendetid och darmed sjalvstyrande. Tidi-
gare har dessa tider varit mer flexibla, det vill sdga har det inte funnit sa strikta ramtider eller
obligatorium pa att dessa timmar ska goras pa plats etc.
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Rektorn anser det viktigt for samarbetet kollegor emellan att vara pa plats i verksamheten samtidigt
da det 6ppnar upp for kommunikation och spontana moten. Férandringen kommunicerades ut i ett
mejl dar det motiverades att arbetstiderna och att vara pa plats var viktig for att kollegorna ska
kunna hitta varandra. En medarbetare uppfattar att forandringen &ven gjordes for att kunna vara
mer tillganglig for eleverna sa att de vet nar deras larare och annan personal ar atkomliga pa sko-
lan. Medarbetarna har reagerat olika pa forandringen, bade att det ar positivt med struktur och att
det stramats at och att de kanner sig kontrollerade och misstrodda i utférandet av deras arbetsupp-
gifter. Rektorn i sin tur beréttar att hen inte vill kontrollera, utan istallet forutsétter att medarbetarna
lever upp till hens forvantningar. Om det skulle framkomma att rektorns forvantningar inte upp-
fylls, vill rektorn hellre ta samtalet med berdrd person &n att standigt kontrollera att det uppfylls.

4.3.3 Forandrad ledning
Det har framkommit under intervjuerna att bitradande rektor fatt en forandrad roll som innebér

bland annat stérre personalansvar an tidigare. Det uppdagats under intervju med medarbetarna att
det ar dnskvart fran deras sida att samtliga anstallda har samma narmsta chef. De visar samtidigt
stor forstaelse for att det ar mer tidseffektivt att dela upp personalstyrkan mellan rektor och bitra-
dande rektor. Rektorn understryker dock pa att det & hen som bestammer och tar beslut, att bitra-
dande rektor ar halva personalens narmaste chef innebér enligt hen att man exempelvis rapporterar
sjukdom och har medarbetarsamtal med sin narmaste chef. | det stora hela vilar det totala persona-
lansvaret pa rektorns axlar. Rektorn berattar att hen gillar att leda tillsammans och darfor forsokt
att platta till strukturen genom att delegera vissa ansvarsomraden till bitradande rektor. Hen hanvi-
sar till att skollagen begréansar vilka rektorsuppgifter som inte gar att delegera och att beslutande-
rétten i slutdndan tillhor rektorn.

Sammanfattningsvis ndmner medarbetarna att de uppskattar den struktur, tydlighet och handlings-
kraft som tillkommit i och med den nya rektorns intréde i organisationen.
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5. Teori

| detta avsnitt kommer vi att beskriva teorier om introduktionsprocessen, ledarskap och organisat-
ionsforandring for att 1agga en teoretisk grund till kommande analys- och diskussionsdel. Avsnittet
inleds med en del som behandlar s6kning, urval och kallkritik.

5.1 S6kning, urval och kallkritik

| uppsatsen har vi anvént oss av tryckta bocker samt elektroniska artiklar. Vid sokandet av kallor
har vi anvant LUBsearch och LUP student papers, dar vi studerat referenslista for att fa inspiration
till relevant och anvandbar litteratur till var uppsats. Sokord som vi har anvant oss av ar bland annat
ledarskap, etablera ledarskap och ledarbyte.

Under arbetet med urval och sékningar har vi haft oerhdrd hjalp av andra studenters kandidatupp-
satser, som ledde oss till manga relevanta kallor som ligger till grund for vart teoriavsnitt. Thurén
och Werner (2019) skriver att ett urval kan vara enkelsparigt utan att vara missvisande. Savida
faktan ar ratt, sa ar aven urvalet korrekt. Det handlar om vilket perspektiv man véljer att inrikta sig
pa (Thurén & Werner, 2019). | var uppsats har vi valt att fokusera pa perspektiven ledares intro-
duktionsprocess, ny ledare i organisationen och organisationsforandringar till foljd av ett ledarbyte.
Nar vi har sokt referenser har vi diskuterat fragor som vem det &r som har formedlat informationen,
vem forfattaren ar och vem som ar kéllans utgivare. Dessa punkter kan vara en forsta indikation pa
om det ar en trovardig kalla. Sedan har vi tittat pa innehallet i materialet for att kontrollera vilka
referenser som kallan ar uppbyggd pa, vilken malgrupp den syftar till samt nar kallan &r skriven.
Vi har i storsta mojliga man forsokt fatt tag pa de senaste upplagorna av den valda litteraturen
(Lunds universitet, 2021-11-25). Vi har varit forsiktiga med att inte medvetet undanhalla delar av
materialet for att undvika urvalsforfalskning. Vi har aven forsokt att vara observanta for att undvika
selektiv uppmaérksamhet, vilket innebéar att man omedvetet lagger marke till det som vi anser passar
in i var uppsats (Thurén & Werner, 2019).

Kallkritik ska besvara fragor som: Hur vet jag det jag tror jag vet? Hur kan jag avgora vad som ar
sant? Vem dr trovardig respektive inte trovérdig? (Thurén & Werner, 2019). Under skrivandet av
uppsatsen har vi tagit hansyn till de kallkritiska principerna. De kallkritiska principerna bestar av
fyra kriterier, vilka ar: akthet, tidssamband, oberoende och tendensfrihet. Akthet innebar att kéllan
maste vara vad den utger sig for att vara, inte forfalskad. Storsta delen av resultatet i uppsatsen
kommer direkt fran priméarkéallan via uppsatsens genomforda intervjuer, vilket innebar att vi kan
sakerstalla aktheten fran dessa. Nar det galler de teoretiska avsnitten, har vi varit noga med att
granska litteraturen och de artiklar som vi anvént och i storsta majliga man forsokt att validera den
information vi samlat in. Tidssambandet fokuserar pa hur lang tid det gatt fran den aktuella han-
delsen och nar den aterges. Ju langre tid det gatt, desto mindre palitlig ar kallan (Thurén & Werner,
2019). Vara intervjuer genomfoérdes under uppsatsarbetet, vilket medfor att resultatet ar nytt. Inter-
vjupersonerna har arbetat olika lange i organisationen och har olika langa erfarenheter fran yrket
och organisationen, vilket man maste ta hansyn till nar vid resultatet fran intervjun. Rektorn har
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endast varit en del av organisationen en kort tid, vilket ger uppsatsen en vardefull inblick men da
tiden varit kort har det inte funnits sa mycket tid att etablera ledarskapet i organisationen. Vad
galler kallor till litteraturen har vi i storsta mojliga man forsokt att hitta kallor som &r skrivna i
nutid. Storsta delen av var litteratur ar darfor skriven under 2000 talet for att presentera aktuella
teorier. Vi har gjort ett par undantag med &ldre kéllor, exempelvis for Scheins bok géllande orga-
nisationsférandringar och ledarskap eftersom hans forskning fortfarande anvands till stérsta del.
Vi ville darfor anvanda oss av den nagot aldre forsta handskallan istallet for att lasa nyare versioner
men som da varit andrahandskallor.

Begreppet oberoende star for att kéllan ska kunna sta for sig sjalv och inte vara beroende av nagon
annan kalla (Thurén & Werner, 2019). Vi hade som mal att anvanda oss av sa manga primarkallor
som mojligt i uppsatsskrivandet. Med tanke pa tiden vi haft till uppsatsen och tillgangen till pri-
markallor har inte detta varit mojligt, utan vi har fatt anvanda oss av sekundarkallor. Detta kan ha
paverkat uppsatsen, eftersom sekundarkallor ibland kan ha blivit influerade av forfattarens tankar.
Tendensfrihet innebar ett intresse i att ge en falsk bild av verkligheten (ibid). Intervjuerna har hand-
lat om organisationen och intervjupersonernas egna upplevelser, vilket gor oss medvetna om att de
har ett intresse i vilken information som vi far ta del av. Det har gjort oss forsiktiga nar vi anvant
0ss av samt analyserat resultatet av intervjuerna.

5.2 Ny ledare i organisationen

Frank (2010) beskriver vilken stor utmaning en ny ledare star infor redan fran start. Han menar pa
att det myntade uttrycket “’the first 100 days” ar aktuellt for en ny ledare och att det dr under dessa
dagar ledaren gor storst intryck i organisationen (ibid).

5.2.1 Rekryteringsprocessen
Vid olika tillfalle star organisationer framfor ett behov av nya personer. For att kunna tillsatta tjans-

ten, behover en rekryteringsprocess starta. Englund (2005) skriver att en av chefens viktigaste upp-
gifter ar att hitta kompetenta medarbetare till organisationen. En rekryteringsprocess ar kostsam
och darfor ar det viktigt att hitta en medarbetare som tacker de krav som finns for tjansten och
utvecklas utefter den. Kotter (1999) beskriver att nar man ska rekrytera en ny ledare maste man se
till de kvaliteterna som organisationen 6nskar. Darfor maste organisationerna lata rekryteringspro-
cessen ta tid.

Englund (2005) skriver att en rekryteringsprocess bestar av manga, nédvandiga delar. Till att borja
med behdver organisationen faststalla behovet och darmed gora en kravanalys pa den nya medar-
betaren. Darefter bor en annonsering ske pa tjansten och déarefter intervjuer med de sokande kan-
didaterna. Nasta steg ar att skicka ut diverse arbetsrelaterade tester och sedan ta referenser pa kan-
didaterna. Efter dessa steg ska den mest l&mpliga kandidaten kontaktas och erbjudas tjansten och
paborja introduktionen av medarbetaren (ibid).
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5.2.2 Introduktion av en ledare och forsta tiden i organisationen
Introduktionen av en ny medarbetare ar viktig (Englund, 1999). Van Mannen och Schein (1979)

menar att en introduktionsprocess av savél nya medarbetare som nya ledare kan bidra till battre
innovation och andra positiva fordelar for arbetsgivaren. N&r personen som ar mest l[ampad for
arbetet ar kontrakterad, paborjas den viktiga delen kring att introducera medarbetaren i den nya
rollen (Englund, 1999). Ens medarbetares resultat kan inte bara harledas till hur medarbetarna utfor
sitt arbete, utan det gar till den forsta introduktionen &r. For en organisation finns det darfor ett
ekonomiskt intresse kring att ge en ny medarbetare en god introduktion och socialisering in i verk-
samheten (Van Maanen & Schein, 1979).

Filstad (2010) skriver att nyanstalla ofta stélls infor utmaningen att lara sig sa mycket som mojligt
pa sa kort tid som majligt for att kunna genomfora sina arbetsuppgifter, rollen och att integreras i
organisationen. Hon menar att organisationer maste vara medvetna om att det tar tid att socialisera
sig i organisationen. Det finns daremot delade meningar hur l&nge en medarbetare kan anses som
en ny medarbetare (ibid). Arbetsgivaren &ar ansvarig for introduktionen och denna &r direkt avgo-
rande for hur 1ange en medarbetare véljer att stanna kvar i organisationen. Introduktionen ska vara
relevant och anpassad for tjansten. Gemensamt for introduktioner ar att det krdvs mycket stod
(Englund, 1999). Enligt Englund (1999) behdver en nyanstalld cirka 6 manader for att bli introdu-
cerad i verksamheten men att tar det 1-3 ar for en anstalld att bli sjalvstandig och ha tillrackliga
erfarenheter for sina arbetsuppgifter. Enligt Johanson & Johrén (2017) nar en medarbetare sin fulla
kapacitet efter 1,5 ar i organisationen.

Schlak (2020) menar att ledaren savél organisationen har en maéjlighet att gora ett bra forsta intryck
och att intrycket ar svart att andra i efterhand. “'This is a crucial time to listen more than you talk.”
(Frank, 2010). Frank (2010) rader ledare till att under denna forsta period samla in s mycket in-
formation som majligt genom att stalla manga fragor och lyssna och ta in det som sags. Dock menar
han fortsattningsvis att det ar viktigt att agera pa informationen och utefter sin agenda vaga gora
forandringar hyfsat omgaende. Det ar aven viktigt att bygga sitt team och sa smaningom é&ven satta
upp mal for framtiden (ibid).

5.3 Ledarskap

Ledarskap finns standigt runt omkring oss, det racker ofta att befinna sig i en organisation i ett par
timmar for att komma i kontakt med begreppet ledarskap pa nagot sétt (Jonsson & Strannegard,
2015). Det finns ingen gemensam syn pa vad ledarskap &r och darfor finns inte en enhetlig definit-
ion for vad ledarskap faktiskt innebar. En del havdar att det finns lika manga definitioner av ledar-
skap som det finns ledarskapsforskare (Yukl, 2013). Daremot beskrivs ledarskap allt oftare som en
helt avgorande faktor for moderna organisationers framgang eller motgang (Jonsson & Stranne-
gard, 2015).
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5.3.1 En bra ledare
Det &r av stor vikt att se till hur ledaren agerar och vilka intentioner som ligger bakom ett eventuellt

handlande for att gora en bedémning kring bra ledarskap. Forskarna menar att man endast kan
bedéma hur bra ledarskapet ar i den man som resultat uppnas (Jonsson & Stannegard, 2015). En
bra ledare bor ha ett antal olika kvaliteter (Yukl, 2015). Katz et al (2020) skriver att det &r viktigt
for en ledare att bygga relationer. Yukl (2015) har tagit fram riktlinjer som en bra ledare bor ha i
atanke. Det ar viktigt att en ledare identifierar viktiga problem och losningar till dessa. Ledaren ska
ocksa kunna utvardera om det anses rimligt att lagga tid och resurser pa det samt kunna se om det
finns kopplingar till andra problem. Det ar viktigt att en ledare kan ta beslut. Det &r vanligt att
ledare konsulterar med sina kollegor, medarbetare eller sina chefer vid beslutstaganden (ibid).

5.3.2 Delat ledarskap
Delat ledarskap innebér att ansvaret ar delat mellan medarbetare i en organisation eller ett team

(Yukl, 2015). Nar en ledare beslutar sig for att dverlata en del av sina formella uppgifter till en
medarbetare, begrénsas ledarens mojlighet att fatta beslut kring berért &mne. Att delegera bort be-
slut kan goras med hansyn till flera aspekter, i vissa fall anser chefen att det behdvs en expert for
att fatta ratt beslut. Nar en chef ska delegera bor samtliga parter vara inforstadda och Gverens om
allmanna riktlinjer, sdsom mal och strategier etc. Det ar svart for en chef att sjalv genomfora allt
som Onskas. Darfor bor ofta en eller flera medarbetare involveras (Jonsson och Strannegard,
2015). Delegering och delat ledarskap ar byggt pa fortroende och kan underlatta for chefer. Om en
medarbetare misskoter fortroende kan chefen ta tillbaka och aterfa ansvaret (ibid).

5.3.4 Kommunikation och ledarskap
Kommunikation och informationshantering ar ett mycket viktigt verktyg for ett fungerande ledar-

skap (Jonsson och Strannegard, 2015). Kommunikation handlar om ménniskans samspel med om-
givningen och anvants pa arbetsplatsen for att bland annat ha en dialog, ge och fa feedback och
hantera svara situationer (Blomquist & Rdding, 2010). Jonsson och Strannegard (2015) beskriver
att kommunikation kan delas upp i tva olika aspekter, dels handlar kommunikation om tydlighet
och den andra att vara motiverande. Vid beslutsfattande &r det viktigt att ledningen ar tydlig med
det som kommuniceras saval inom som utom organisationen.

Kommunikation ar inte okomplicerat (Blomquist & Rdding, 2010). En vanlig orsak till missfor-
stand inom organisationer ar att av spraklig karaktar, dar personer tolkar ord pa olika satt. En chef
maste vara tydlig med savél 6nskade effekt av vad som ska uppnas, samt hur det ska uppnas. Desto
med generellt ett meddelande &r, desto mer tolkningsutrymme finns hos l&saren (Jénsson och Stran-
negard, 2015) och individers tolkningsprocesser ar influerade av tidigare erfarenheter och vérde-
ringar (Blomquist & Rdding, 2010).

20



5.4 Organisationsforandring

Det finns manga olika definitioner av organisationsforandring, men en generell definition enligt
Jacobsen och Thorsvik ar att “En fordndring har skett nir organisationer uppvisar olika egen-
skaper vid olika tidpunkter.” (Jacobsen och Thorsvik, 2021, 5.350). P4 samma satt lyder Angel6ws
definition av forandring féljande: “Férdndring kan definieras som att nagot overgdr fran ett till-
stind till ett annat” (Angelow, 2010, s.17). En forandring kan innebara manga olika saker och
darfor behover innehallet definieras. En sadan forandring kan exempelvis vara strukturell, det vill
séga att strukturen foréndras i hur organisationen styrs eller hur uppgifter férdelas inom organisat-
ionen (Jacobsen och Thorsvik, 2021). Ett exempel pa sadan forandring &r ett ledarbyte.

Svenningsson och Sorgarde menar att en vanlig beskrivning av organisationsférandring &r att den
handlar om “att tala om planerade respektive framvixande fordndring” (Svenningsson och Sor-
garde, 2015, s.47) och att den klassiska forandringen &r planerad och bestar av en n-stegsmodell i
nagon form. Alvesson och Svenningsson (2014) ar kritiska till dessa n-stegsmodeller da de menar
pa att det fungerar i teorin, men nar modellen ska omvandlas i praktiken stéter man pa problem
man inte kunnat forutse. Dessa of6rutsedda situationer beror ofta pa manniskorna som &r involve-
rade, eftersom man inte kan forutspa hur de ska reagera pa eller tolka forandringen och huruvida
de kommer félja planeringen etcetera (Alvesson och Svenningsson, 2014; Svenningsson och Soér-
garde, 2015). All forandring ar dock inte av planerad karaktér. Det kan néstan ses som ett naturligt
skeende, likt en livscykel (Jacobsen och Thorsvik, 2021). En organisation startas upp, drivs, vaxer
och i vissa fall avslutas. For att organisationen ska kunna éverleva kommer férandringar behovas
goras, bade med omvarldens krav men dven att naturliga saker hander i organisationen sasom att
individer slutar och borjar arbeta i den (ibid). Arbetslivet for individer fordndras standigt (Angeléw,
2010). Detta gar alltsa inte att planera rent organisatoriskt och &r naturligt att det sker. Vid en sadan
forandring kommer strukturen att férandras och organisationen behdver anpassas for att 6verleva
(Jacobsen och Thorsvik, 2021).

5.4.1 Ledare och medarbetare i férandring
Forandringar kommer oftast uppifran ledningen, men for att involvera och géra medarbetarna del-

aktiga ar det bra att valkomna forandringsforslag dven nerifran (Angeléw, 2010). Forandringar i
organisationen dr vanligt och det ligger ofta ett outtalat krav pa chefen att kunna planera och ge-
nomfora dessa, for att organisationen standigt ska forandras och folja forandringar som sker i om-
givningen (Alvesson och Svenningsson, 2014). Det kravs darfoér mycket tid och engagemang fran
chefen, men &ven fran medarbetarna da aven de &r en del av processen (ibid). I Hawthorne-studi-
erna vid Western Electric Companys anldaggningar i Chicago pa 1930-talet kom man fram till att
den sociala dimensionen av organisationsforandringar var viktig da man forstod att forandringen
inverkade pa de anstéllda och att deras reaktioner da paverkade resultatet av forandringen (Al-
vesson och Svenningsson, 2014).
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Kotter (2007) presenterar en strategi i atta steg for en lyckad organisationsforandring. Det forsta
steget ar mycket viktigt och handlar om att uppmarksamma och fa samtliga i organisationen att
forsta att en forandring ar nodvandig. | steg tva behdver man identifiera ledare som kan leda for-
andringsarbetet och dessa behover i steg tre formulera en vision och strategi for genomforandet.
Visionen behdver kommuniceras ut till hela organisationen i steg fyra. | steg fem och sex behovs
hinder reduceras och kortsiktiga mal sattas upp och uppmarksammas om de uppfylls. Steg sju och
atta handlar om att identifiera forandring, forbattring och framgang som uppnatts och sedan for-
ankra de nya processerna och strukturerna i organisationens kultur.

Ledaren har en central och viktig roll i forandringsarbetet. Férandringsarbete innebar en fordndring
for medarbetarna och darfor kravs det en ledare for att na till det 6nskade malet (Hallin et al, 2019).
Imran och Igbal (2021) skriver att ledarskap har en stor roll vid fordndringar och den effekt som
det far pa organisationen och medarbetarna.

Association of change management professionals definierar forandringsledning enligt foljande “A
deliberate set of activities that facilitate and support the success of individual and organizational
change and the realization of its intended business results” (Hallin et al, 2019, s.15). Definitionen
betonar att férandringen maste genomsyras av ett ledarskap med mycket support. Nar forandringar
ska genomforas ar det vanligt att utse en person som leder arbetet, ofta far chefer pa olika nivaer
genomfora forandringsarbetet. Detta eftersom man som chef har ansvar for att verksamheten leds
pa ett effektivt satt (Hallin et al, 2019).

5.4.2 Teamuppdelning
En organisationsstruktur berattar hur organisationen ar uppbyggd hierarkiskt och hur férdelningen

av ansvar och beslutfattande ar. Den berattar dven vilka formella krav som stélls pa de anstallda.
Detta ar den formella uppdelningen, men ute i en organisation, i verkligheten, kan det se annorlunda
ut. (Jacobsen och Thorsvik. 2021). Jacobsen och Thorsvik (2021) definierar tre huvudtyper till
varfor organisationsstruktur och verkligheten kan se olika ut: ménniskorna i organisationen ar so-
ciala varelser med egna vérderingar och normer, makten &r inte férdelad enligt organisationsstruk-
turen samt att organisationen avspeglas och paverkas av sin omvarld dess faktorer.

“Teamarbete dr en nodvindighet for att organisationer ska bli framgdangsrika”. (Wheelan, 2013,
s.15) Medlemmar i hogpresterande team k&nner sig involverade, engagerade och uppskattade vilket
leder till att teamet & mer produktivt, som i sin tur gynnar organisationen. Wheelan (2013) menar
pa att det finns fyra stadier i grupputveckling; tillhorighet och trygghet, opposition och konflikt,
tillit och struktur samt arbete och produktivitet. Under stadie ett finns det en énskan om ordning
och struktur fran medlemmarna och de kanner viss oro for tryggheten och tillhérigheten. Gradvis
sker olika forandringar och teamet blir mer sammansvetsat desto fler stadier det genomgar och
desto fler problem som I6ses. Det ar pa det fjarde stadiet som teamet ar som allra mest effektivt, da
utfors arbetet valgjort, sammanhallningen &r stark och beslut och konflikter tas naturligt. Det ar
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svart for ett team att hamna pa fjarde stadiet, och det &r inte alla team som kommer hela végen dit.
(Wheelan, 2013)

Organisationen och ledaren behdver se till att stotta teamen genom att bland annat vérdesétta tea-
mets prestationer, innovationer men dven att vaga stalla krav och forvénta sig framgang. Da ar det
viktigt att bland annat pa olika satt beléna nar goda och 6nskvéarda resultat uppnas. (Wheelan, 2013)

5.4.3 Reaktioner vid férandring
“Vdra reaktioner beror pd i vilken omfattning fordndringarna dr sjilvvalda eller pdtvingade, och

om vi uppfattar dem som positiva eller negativa. Vi har ocksa olika forhallningssatt for att beméta
fordndringar...” (Angelow, 2010, s.11) Individer reagerar olika pa forandring. (Jacobsen och
Thorsvik, 2021) Faktorer som kan paverka ar bland annat en individs tidigare erfarenheter och
kompetens att hantera forandringen. En individ blir mer positivt installd om den tror att férand-
ringen kommer resultera i forbattring, och pa samma sétt negativt installd om den tror att férand-
ringen kommer resultera till forsamring. (Angeléw, 2010) Detta paverkar om medarbetare kommer
bemdta organisationsforandring antingen genom anpassning eller genom motstand (ibid). Sven-
ningsson och Sorgérde (2015) menar pa att individer kan méta forandring med motstand om syftet
och malen inte klargjorts for samtliga involverade och darfor behover dgna mycket tid pa att fun-
dera kring vad forandringen innebér. Alvesson och Svenningsson (2014) ger en framstéllning om
att motstand fran medarbetare inte behéver betyda att de & emot férandring, utan att det ar en
reaktion om att det exempelvis &r drastiska forandringar eller stor omvaxling.

Angelow (2010) listar orsaker som paverkar en individs reaktion till forandring. Vid forandring av
arbetsrutiner kan en individs trygghet rubbas, vilket kan leda till oro som i sin tur kan leda till
motstand. Om strukturen i organisationen forandras och medarbetare exempelvis byter avdelning
forandras dennes sociala kontakter, vilket paverkar vilka kollegor man regelbundet traffar. Om
organisationens arbetsledning forandras, exempelvis vid ledarbyte, kan den nya chefen strama at
exempelvis medarbetarnas frihet att utdva sina arbetsuppgifter. En annan orsak kan vara férand-
ringsviljan vilken oftast blockeras av att medarbetaren inte forstar eller ser behovet av en forand-
ring. For att minimera denna risk behover syfte och mal kring forandringen tydligt klargcras hos
samtliga involverade. Delaktighet ar dven en viktig orsak for hur reaktionerna pa en forandring ska
tas emot. Om individer far vara delaktiga i processen ar det mer sannolikt att de kommer vara, eller
atminstone bli, positivt installda, medan om de inte far vara delaktiga kan det leda till motstand.
Genom information och kommunikation kan man ge samtliga involverade en battre forstaelse for
forandringen. Det ar darfor viktigt att denna &r riklig och direkt. (Angeléw, 2010)
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6. Analys och diskussion

| detta avsnitt kommer vi att analysera vart resultat som aterfinns i avsnitt 4 och teori som aterfinns
I avsnitt 5 samt fora en diskussion kring introduktionsprocessen av en ny ledare samt medarbetar-
nas upplevelser av detta. Avsnittet ar strukturerat efter samma tre teman som i resultatet och teorin:
introduktionsprocessen, ledarskap och organisationsforandring. Egna tolkningar och tankar kom-
mer att tas hansyn till i diskussionen. Avslutningsvis kommer studiens metod diskuteras.

6.1 Introduktionsprocessen
Nedan foljer en analys och diskussion av introduktionsprocessen.

6.1.1 Rekryteringsprocessen
| intervjuerna framkom det att rekryteringsprocessen av den nya rektorn var ett vanligt forfarande

med intervjuer och tester, men den uppfattades som langdragen. Men som Kotter (1999) skriver ar
det av stor vikt att en rekryteringsprocess tillats ta tid for att hitta en passande ledare. Eftersom en
rekryteringsprocess ar bade tidskravande och kostsam (Englund, 2015) maste samtliga delar i re-
kryteringsprocessen noggrant genomforas och bearbetas.

Medarbetarna upplevde inte att de fick vara en del av processen och den foregaende rektorn hade
lamnat organisationen innan rekryteringsprocessen var klar, vilket vi tror bidrog till medarbetarnas
kansla av att processen tog lang tid. Om medarbetarna hade fatt vara mer delaktiga i rekryterings-
processen och blivit uppdaterade med information under rekryteringsprocessen hade kéanslan av
ledarbytet kunnat vara annorlunda och vad vi tror, mer positivt. Angeléw (2010) menar pa att ge-
nom att involvera och goéra medarbetare delaktiga i forandringar bidrar det till en mer positiv re-
aktion fran medarbetarna. For att géra upplevelsen béttre for medarbetarna tror vi att det skulle
vara en fordel att kontinuerligt uppdatera de med information under processens gang sa att de kan-
ner sig underrattade med vad som hander och inte behéver lagga energi pa att fundera och skapa
egna forestallningar om vad som eventuellt kan komma att ske framéver.

6.1.2 Introduktionsprocessen
Som ny ledare stalls man infor manga utmaningar. Rektorn beréttar att det var frustrerande nar hen

forsokte logga in i diverse system, men inte lyckades. Hen upplevde att nagon ordentlig introdukt-
ion av varken systemen eller organisationen gavs, vilket forsvarade arbetet i bérjan. En medarbe-
tare berattar att borjan av varje lasar brukar en larare halla i en konceptsintroduktion med skolans
nya elever. Detta ar valde den nya rektorn att sitta med och lyssna eftersom hen inte hade fatt denna
information fran annat hall. Filstad (2010) skriver att en ny medarbetare som stalls infor nya roll
behdver mycket stod och hjélp for att kunna ta sig an sina nya arbetsuppgifter och for att integreras
i organisationen. Som organisation maste man vara medveten om att det tar lang tid for en medar-
betare att introduceras i organisationen (Van Maanen och Schein, 1979). Englund (1999) skriver
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att en medarbetare behover cirka sex manader for att introduceras i verksamheten, men att en ny-
anstalld natt sin fulla arbetskapacitet forst efter ett till tre ar.

Vi tror att en av anledningarna till att introduktionsprocessen nastintill uteblev var for att den fore-
gaende rektorn hann avsluta sin tjanst sa pass langt innan. Vi upplever inte heller att ndgon tog
ansvaret eller fick ansvaret delegerat till sig att skota en introduktionsprocess for den nya rektorn.
Fragor som vécks hos oss ar hur huvudmannen kan forvanta sig att rektorn ska prestera i sin nya
roll nar introduktionen varit i princip obefintlig. Det hade darfor varit énskvart att rektorn skulle fa
en mer djupgaende och strukturerad introduktion fran huvudmannen. Vi tror att det kunnat gora
rektorn mer bekvam i sin roll och kunnat ta sig an organisationen pa ett annorlunda satt utan att
lagga tid och energi pa exempelvis system. Vi drar slutsatsen att rektorn kunnat ge ett snabbare och
ett mer fortroendeingivande intryck hos sina medarbetare och bidragit till en & mer lattare Gver-
gang i ledarbytet om hen givits béattre forutsattningar. Medarbetarna upplever dock ledarbytet Gver-
lag mycket positivt trots denna brist vi identifierat i rektorns introduktionsprocess, vilket visar pa
att rektorn lyckats bra med sin introduktion trots omstéandigheterna.

6.1.3 Forsta tiden i organisationen
Rektorn berattar att som ny ledare ar det viktigaste att lara kénna sin verksamhet genom att se éver

resurser och identifiera brister och forbattringsomraden. For att gora detta, men aven lara kénna
sina medarbetare, bjod rektorn in samtliga pa individuella introduktionssamtal, vilka visade sig
uppskattade fran medarbetarnas sida eftersom aven de fick lara kanna den nya rektorn béttre. Frank
(2010) skriver om att som ny ledare ar det viktigt att lyssna och k&nna in till en borjan och att samla
in mycket information innan man boérjar forandra nagot. Ledaren behdver dock agera pa informat-
ionen och vaga forandra hyfsat omgaende vid behov (ibid). Schlak (2020) belyser hur viktigt det
ar med forsta intrycket som ny ledare och att detta kommer paverka framéver. Medarbetarna ut-
trycker hur de upplever att det bérjat handa saker i och med ledarbytet i form av mer struktur i
organisationen men aven gehor pa medarbetarnas forslag pa forandring. Vilket de staller sig posi-
tivt till och ar forvantansfulla for kommande foréandringar.

Vi anser att rektorn allmént lyckats gora ett bra forsta intryck hos medarbetarna. Nar medarbetarna
och rektorn hade sitt introduktionssamtal larde de k&nna varandra, vilket skapar ett inledande for-
troende for bada parter. Det gav rektorn en bild av vad medarbetarna tycker fungerar bra i dagslaget
och vad som behover forandras i organisationen men &ven en 6gonblicksbild éver hur organisat-
ionen mér och ser ut. A ena sidan visade rektorn att hen var intresserad och respekterade hur orga-
nisationen har fungerat under tidigare rektor. Genom att lyssna pa medarbetarna ger det dem en
kansla av att de har inflytande och paverkar rektorns beslut. Vilket de sakerligen har till viss grad.
A andra sidan &r det ett effektivt satt for rektorn att f& tillgang till information och snabbt kunna
kartlagga forbattringsomraden. Informationen fran medarbetarna ar vardefull, men det ar trots allt
rektorn som i slutdndan fattar besluten utefter vad hen anser bést for organisationen.
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6.2 Ledarskapet i en organisationsforandring
Nedan kommer en analys och diskussion kring ledarskap i en organisationsforandring.

6.2.1 En bra ledare
Bade medarbetarna och rektorn portratterar en ledare som nagon som framfor allt far med sig alla

i organisationen och har mal och visioner for att utveckla organisationen och de individer som
verkar i den. Jonsson och Stannegard (2015) menar pa att ledarskapet bedoms utifran resultat, darav
ar mal och visioner viktiga for ledarskapet. Vidare beskriver medarbetarna att en bra ledare ska
vara en forebild och kunna se till att varje medarbetare &r unik, vilket innebar att ledaren behtver
kunna tillgodose varje enskild individs enskilda behov. Som ledare &r det viktigt att kunna ta beslut
i diverse olika situationer for att kunna skapa forandring. Som Yukl (2013) beskriver sa behover
en ledare ha manga olika kvaliteter och egenskaper. Han namner att ledarens problemlésningsfor-
maga och formagan att se hur problem &r kopplade till varandra ar véasentligt for att skapa bra och
effektiva losningar. Det ar dven betydelsefullt att kunna resonera tillsammans med andra inom
organisationen, anser han (ibid).

“En bra ledare” ar egentligen en definitionsfraga. Ledarskap som fungerar i ett visst sammanhang
inte nodvandigtvis fungerar i ett annat. Det & med andra ord situationsberoende, bade till organi-
sation men aven till enskilda individer. Darfor ar det komplicerat att séga vilken ledarskapsstil och
ledaregenskaper som &r “bast”. Vi tolkar att i denna organisation verkar rektorns ledarskap och
egenskaper matcha medarbetarnas forvantningar, sarskilt nar det kommer till att fatta beslut. Vilket
ar gynnsamt for organisationens utveckling. Vi uppfattar i intervjuerna att medarbetarna upplever
att processen kring beslutsfattning fran ledningen blivit tydligare nu i och med ledarbytet.

6.2.2 Delat ledarskap i en férandrad ledning
Rektorn har klattrat fran larare till rektor och har nu flera ars erfarenhet av rektorsrollen. Rektorn

beskriver aven hur hen foredrar att leda tillsammans. Hen har sedan starten i organisationen aktivt
involverade medarbetarna i beslut och delegerat ut vissa uppgifter som inte lagstadgat maste ge-
nomforas av hen. Da rektorn foresprakar autonomi forséker hen pa sa vis ge medarbetarna forut-
sattningarna till att ta egna beslut. Det ar bra att enligt Jonsson och Stannegard (2015) att som chef
delegera lite av sitt ansvar och formella arbetsuppgifter till medarbetare eftersom det kan vara svart
att hinna med allt sjélv.

| samband med rektorsbytet fick skolans bitrédande rektor en for&ndrad roll med mer personalan-
svar. Tidigare rapporterade skolans samtliga medarbetare till rektorn, till skillnad fran nu da unge-
far halften av medarbetarna har den bitradande rektorn som narmsta chef. Forandringen genomfor-
des for att effektivisera organisationen samt for att platta till organisationen. For att som ledare
anvanda sig av delegering och delat ledarskap kravs ett stort fortroende (Jonsson och Stannegard,
2015). Medarbetarna delar inte rektorns fortroende for bitradande rektor pa samma sétt som rek-
torn. Medarbetarna har en generell 6nskan om att samtliga ska ha samma chef, det vill séga rektorn.
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Samtidigt podngterar rektorn i sin intervju att det &r hen som har beslutanderétt samt att vissa ar-
betsuppgifter enligt lag inte gar att delegera bort.

Rektorn behdvde gora forandringar for att effektivisera sin tid, men vi funderar kring om det hade
kunnat vara andra arbetsuppgifter som delegerats &n personalansvaret. Naturligtvis med hénsyn till
vad som far delegeras utifran lagen. Vi resonerar kring om rektorn och bitradande rektor skulle
kunna dela upp uppgifterna kring personalansvaret sa att bitradande rektor tar hand om det admi-
nistrativa ansvaret sdsom sjukfranvaro och att rektorn hanterar all direkt personalkontakt exempel-
vis medarbetarsamtal. A ena sidan kan direktkontakten med medarbetarna vara en stor arbetsbe-
lastning, & andra sidan har rektorn redan det 6vergripande personalansvaret och far uppdateringar
fran bitradande rektor. Darfor blir inte ett den totala direktkontakten med samtliga medarbetare inte
mer tidskrévande, sarskilt inte om andra administrativa uppgifter 1aggs over till bitrddande rektor.
Genom detta forslag pa upplagg skulle medarbetarnas énskan tillgodoses och rektorn skulle fa en
mer 6vergripande bild av medarbetarna.

6.3 Organisationsforandring
Ledarbytet ar den storsta organisationsforandringen som skett i organisationen och ar den som

praglar hela uppsatsen. Nedan fors analys och diskussion av de mer konkreta organisationsférand-
ringar och det forandringsarbete som den nya rektorn pabdrjat och genomfort i samband med sitt
intrade i organisationen.

6.3.1 Ledare och medarbetare i forandring
Forandringar kommer oftast fran ledningen, men det ar &ven viktigt att involvera och géra medar-

betarna delaktiga i processen eftersom aven de, liksom ledaren, ar med i férandringsprocessen (Al-
vesson och Svenningsson, 2014). Under sin forsta tid i organisationen har rektorn genomfart sma
forandringar som att méblera om och kdpa in teknisk utrustning for att underlatta for fjarrunder-
visning. Medarbetarna har fatt uppfattningen att rektorn ar bra pa att se saker och agera darefter.
Vid genomfdrande av fordndringsarbete ar det oftast en person som leder arbetet, vilket oftast ar
ledaren, eftersom denna har ett ansvar att verksamheten leds pa ett effektivt satt (Hallin et al, 2019).
| detta fall &r det rektorn som har det dévergripande ansvaret éver skolan. Det &r ledaren som behdver
se till att mal uppfylls men &ven att forandringen och effekterna blir lyckade i organisationen och
hos medarbetarna (Imran och Igbal, 2021).

Individer reagerar olika pa forandring (Jacobsen och Thorsvik, 2021) och tva vanliga reaktioner &r
anpassning eller motstand (Angeléw, 2010). Malen och syftet med forandring behdver vara tydliga
dels for att undvika missforstand hos medarbetarna, dels for att motivera. Om medarbetarna férstar
forandringen och tror att den kommer resultera i en forbattring, kommer individen att bli mer po-
sitivt installd till forandringen. Angelow (2010) listar olika orsaker till en individs reaktioner pa
forandring. Dessa orsaker har vi kunnat identifiera i medarbetarna reaktioner i samband med inter-
vjuerna. Nér teamkonstellationerna andrades om paverkades medarbetarna och dess dagliga sociala
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kontakter. Forandringen innebar att medarbetarna fick nya narmsta kollegor och i och med detta
rubbades deras trygghet, vilket kan ha véackt oro hos dem. Delaktighet kan motverka denna even-
tuella uppstaende oro. Rektorn beréttar i intervju att hen involverade medarbetarna genom att de
fick uttrycka sin asikt om uppdelningen. Gallande de forandrade arbetstiderna fick inte medarbe-
tarna vara delaktiga i beslutet, vilket kan ha medfort ett visst motstand. Nar en medarbetare inte
forstar eller ser behovet av forandring kan det uppsta ett motstand. Detta motstand urskildes i in-
tervjuerna med medarbetarna. Ett satt att reducera detta motstand &r genom information och kom-
munikation fran forandringsledarens sida och kan dven skapa delaktighet hos medarbetarna ef-
tersom de da &r uppdaterade med vad som hander, &ven om de inte har mandat att ta beslut i fragan.

Kommunikation vid forandringar ar central. Tydlig kommunikation &r dven nagot som ar dnskvart
fran medarbetarna, framkom det i intervjuerna. Vid beslutstagande ar kommunikationen extra vik-
tig (Jonsson och Strannegard, 2015), bade att den &r tydlig och motiverande. Det ar en vanlig fore-
teelse att det uppstar missforstand inom organisationen i kommunikationen och i det sprakliga ef-
tersom varje individ gor egna tolkningar av orden de hor eller laser utefter vilka tidigare erfaren-
heter och vérderingar man har (Blomquist & Rdding, 2010). Kommunikationen ar minst lika viktig
vid bade planerad som oplanerad organisationsforandring. Ledarbyte ar av oplanerad karaktar men
ett naturligt skeende i den organisatoriska varlden (Jacobsen och Thorsvik, 2021). For att organi-
sationen ska Overleva behover strukturen anpassas (ibid) och da ar kommunikationen ett viktigt
verktyg (Jonsson och Strannegard, 2015). Organisationsforandringarna som berors i uppsatsen, den
nya teamuppdelningen samt forandrade arbetstider, &r snarare av planerad karaktar. | intervjuerna
kommer det fram att man maste kunna vara rak och arlig, vilket nds genom att bygga goda relat-
ioner till varandra, om man vill uppna ett 6ppet och utvecklande klimat.

Medarbetarna berattar i intervjuerna att rektorn ar lyhord och intresserad av att lara kénna skolan
och hur den fungerar. De beréttar dven att de kénner sig trygga och kanner fortroende for den nya
rektorn eftersom hen har en lang erfarenhet av rektorsrollen. Aven vi uppfattar att rektorn ar lyhord
och man om att medarbetarnas ska fa vara delaktiga i beslut nar det kommer till férandringar. Vi
gor aven beddmningen att nar hen tradde in i organisationen sa forstod hen att det var onskvart med
de mindre och snabba férandringarna fran medarbetarnas sida. Detta har resulterat i att medarbe-
tarna vagar framfora forslag och att de kanner sig horda, att deras asikter och forbattringsforslag
blir lyssnade pa. Det gor att de kanner sig delaktiga och involverade i organisationen, vilket i sin
tur skapar engagemang och béttre resultat for organisationen. Det verkar &ven vara en del i rektorns
strategi i relations- och fortroendebyggande, att fa medarbetarna att kanna fortroende for hen. Néar
medarbetarna fatt fortroende for rektorn ar inte muren lika tjock langre vid framtida forandringar.
DA lar forandringsarbetet g& smidigare och ett eventuellt motstand &r inte lika stort. A andra sidan
kan detta &ven vara en strategi for rektorn att lara kdnna organisationen. Vissa av férandringar var
dock kanske helt enkelt nédvandiga att gora och hade kanske genomforts &ven om ledarbytet inte
agt rum. Exempelvis underléattandet av fjarrundervisningen, som &r en féljd av Covid-19-pande-
min.
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Vi har sett olika reaktioner hos medarbetarna. Vissa reagerar positivt med anpassning medan andra
moter forandringar med storre motstand. Men generellt satt & merparten positiva 6ver den oplane-
rade forandringen, alltsa ledarbytet. De planerade forandringarna har mott lite mer motstand, men
aven dar ar reaktionerna blandade. Vissa medarbetare tycker att det &r bra med mer struktur medan
andra uttrycker att det tenderar att bli aningen kontrollerande. Vi gor tolkningen att det ar for att de
inte &r informerade med varfor forandringen gors eller vilka fordelar som kan komma med férand-
ringen. Istéllet tolkar medarbetarna anledningen till forandringen pa egen hand vilket skapar miss-
forstand. Nagra medarbetare har arbetat lange pa arbetsplatsen och har en inrutad tillvaro med fasta
rutiner. Dessa personers trygghet rubbas mest, jamfort med dem som inte arbetat pa arbetsplatsen
lika lange. Mellan raderna i intervjuerna kan vi tolka kommunikationsmissar dar rektor och med-
arbetare har olika forestallningar kring varfor forandringar gjorts eller bakomliggande orsaker till
forandring.

Vi har upptackt att kommunikationen kan bli annu starkare i organisationen, framfor allt nér det
kommer till forandringsarbetet. Genom att kommunicera med medarbetarna minskar man risken
for missforstand. Samtidigt har alla medarbetare olika erfarenheter och varderingar och det ar dar-
for svart att na ut till samtliga med samma information, eftersom alla tolkar pa eget vis. Vi gor
tolkningen att man som ledare behdver lita pa att medarbetarna kommer och staller fragor om nagot
verkar oklart, men att man bor vara uppméarksam pa att man mojliggor forum for fragor. Bade
medarbetarnas och rektorns fortroende for varandra har 6kat successivt under hens tid i organisat-
ionen. Vi tror darfor att medarbetarna borjar vaga stélla fragor till rektorn om nagot verkar diffust
men att det i borjan inte var lika sjalvklart. Kommunikation fungerar som bést nar samtliga i orga-
nisationen &r delaktiga och bidrar.

6.3.2 Teamuppdelning
Ny teamuppdelning av lararna har gjorts i organisationen. Férandringen startade redan under fore-

gaende rektors ledning men enligt medarbetarna sa kommunicerades inte anledningen till de nya
teamuppdelningarna ut vilket forvirrade och gjorde medarbetarna vilsna. Via intervjuerna har det
kommit till ytan att nuvarande rektor “tagit 6ver” denna fordndringsprocess och att anledningen till
forandringen fortfarande ar otydlig och fortfarande inte har kommunicerats ut. Jacobsen och
Thorsvik (2021) skriver att organisationsstrukturen avsldjar hur organisationen ar uppbyggd samt
fordelningen av ansvar och beslutfattande. Daremot kan den verkliga strukturen skilja sig at fran
den formella organisationsstrukturen och rollférdelningen ser darfér annorlunda ut (ibid). En oro
som uttrycktes i samband med strukturférandringen var att tjansteférdelningen inte langre matchar
med det nya lararteamen, vilket i sin tur kan bidra till forvirring. En larare kan teoretiskt satt kva-
lificera sig i mer &n ett lararteam eftersom de undervisar och har elever i flertalet kategorier. Andra
medarbetare menar att fordndringen ar positiv eftersom det ger en anledning att soka sig till de
andra teamen som man dr kvalificerade till, men inte faktiskt tillhor och att detta 6kar samarbetet
mellan samtliga medarbetare pa skolan.
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Kotter (2007) presenterar en atta-stegs-strategi for en lyckad organisationsforandring. Steg ett ar
avgorande; att fa med sig medarbetarna genom hela forandringsarbetet. Vi kan se att det finns en
osakerhet och forvirring fran medarbetarnas sida kring varfor den nya teamuppdelningen gjordes
fran borjan. Da forandringen paborjades under féregaende rektors ledning och att anledningen till
forandringen inte klargjordes medfor svarigheter for den nya rektorn att ta vid och fortsatta arbetet.
Da rektorn inte implementerat forandringen utan endast fortsatt utveckla ar det svart for nuvarande
rektor att delge medarbetarna grundtanken kring teamuppdelningen. Rektorn kan endast motivera
varfor hen tycker att forandringen ska fortga. Steg tva uppfylls, att rektorn ar den nya forandrings-
ledaren men dven att det i varje team utsetts en teamledare som ska fora kontakten med rektorn.
Steg tre, att formulera en strategi, ar gjort men att det ar i steg fyra det fallerar likt i steg ett; att
kommunicera ut till samtliga i organisationen. Nu befinner sig férandringen pa steg fem och sex.
Under motestid bearbetas de kortsiktiga malen sasom vilket team man ska tillnéra samt fors dis-
kussioner kring hur man kan géra uppdelningen mer naturlig samt béttre. Steg sju och atta kommer
bli aktuella vid skolarets slut eftersom man forst da i skolvarlden ges majlighet att reflektera, ut-
vardera och forankra nya processer och strukturer, eller aterga till tidigare uppdelning. Rektorn
beréttar hur hen kommer stélla for- och nackdelar mot varandra.

For att en organisation ska bli framgangsrik ar arbete i team nodvandigt. Medlemmar i ett hogpre-
sterande team kanner sig ofta mer involverade och engagerade i sitt arbete, vilket bidrar till hogre
produktivitet som darmed blir gynnsamt for organisationen i sin helhet (Wheelan, 2013). Teamens
uppbyggnad ar darfor viktig, och Wheelan (2013) beskriver fyra stadier som finns nér man utveck-
lar grupper. | det forsta stadiet uttrycks det en 6nskan kring struktur och tillhérighet fran medarbe-
tarna (ibid). Néar skolan skulle genomféra férandringsprocessen i teamen samlades samtliga larare
for att hora foregaende rektors upplagg och sedan fick medarbetarna vara med och paverka vilket
team man onskar tillhdra. Fran medarbetarnas sida vad det blandade reaktioner, dar manga larare
ville ga tillbaka till sina ursprungliga team. Organisationen har arbetat efter de nya teamen under
en tid nu och borjat att skapa mer sammansvetsade team med en naturlig konflikthantering (Whe-
elan, 2013). Det sista stadiet i teamutveckling ar svart att ta sig till och alla team lyckas inte ta sig
dit. De team som lyckas ta sig till fjarde och sista stadiet blir allra mest effektiva, med valgjort
arbete och en stark sammanhallning. For att teamen ska utvecklas maste ledaren och organisationen
var med och st6tta teamen. Detta kan géras genom att uppméarksamma prestationer men ocksa vaga
stalla krav och forvanta sig framgangsrika resultat. Nar kraven och forvantningarna uppfylls ar det
viktigt att beléna medarbetarna for att skapa mer motivation och engagemang (ibid).

Rektorns forsta framstaende organisationsférandring pabdrjades under foregaende ledning. Detta
tror vi har haft inverkan av hens mojlighet att paverka teamuppdelningen och medarbetarnas reakt-
ioner och delaktighet. Rektorn kom in mitt i férandringen och fick tvunget ta 6ver fortsattandet av
arbetet. Detta eftersom forandringen redan var pabdrjad och teamuppdelningen bestamd och pla-
nerad ett ar framat. Vi misstanker att denna forandring inte varit det forsta den nya rektorn utfort
om det varit valbart for hen. Alternativt att forandringen genomforts pa ett annat sétt dar medarbe-
tarna involverats i storre utstrackning. Rektorn far istdllet chansen att utvardera den nya
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teamuppdelningen och vara den som fattar beslutet kring hur uppdelningen ska férefalla nastkom-
mande skoldr. Oavsett vilket beslut som fattas kring teamuppdelningen anser vi att rektorn maste
tydligt kommunicera varfor forandringen ska fortga eller forandras igen for att undvika fortsatt
forvirring och motstand. Annars finns risken att samma problematik kommer aterupprepas. Nar
rektorn tar sitt beslut behéver hen ha i dtanke att medarbetarnas trygghet kan rubbas. Som namnts
tidigare sa kan ett byte av de narmsta kollegorna eventuellt skapa oro pa arbetsplatsen.

Fordelarna med den nya uppdelningen far inte tappas bort. Forandringen ar tankt att leda till 6kat
samarbete medarbetarna emellan och stracka sig bredare 6ver organisationen &n tidigare. | kombi-
nation med de forandrade arbetstiderna sa ar tanken att det ska ske fler naturliga méten pa arbets-
platsen dar medarbetarna kan konversera och skapa fler chanser till samarbete. Vi far uppfattningen
om att medarbetarna behdver upplysas och informeras kring vilka potential som finns i denna team-
uppdelning och entusiasmeras mer kring fordelarna med forandringen. Vi tycker att rektorn bor
boka ett mote med medarbetarna for att lyfta fram organisationsforandring ens potential, men ocksa
att i samma samtal bemota farhagor som medarbetarna bér pa. Detta kommer att bidra till att med-
arbetarna far fler svar, samtidigt som hen far underlag infor ett kommande beslut.

6.3.3 Forandrade arbetstider

Den nya rektorn staller hogre krav pa arbetsplatsnarvaro an tidigare rektor. I intervjuerna berattar
medarbetarna olika anledningar till att férandringen av arbetstiderna gjorts. Rektorn i sin tur berat-
tar om andra anledningar. Vi kan darfor dra slutsatsen att kommunikationen brustit och att det rader
forvirring pa arbetsplatsen. | stallet for att se de potentiella férdelarna, som fler mojligheter till
samarbete och kommunikation, ser vissa medarbetare forandringen som ett forsok fran rektorn att
kontrollera deras arbetstid och kénner sig misstrodda i sitt arbete. Rektorn i sin tur beskriver att
hen inte ar ute efter att kontrollera medarbetarna, utan forvantar sig att arbetstidsférandringen ef-
terfoljs.

Som det ser ut i organisationen idag rader det meningsskiljaktigheter varfor denna férandring av
atstramade arbetstider gjorts. Det skickades ut ett mejl med information kring forandringen till
medarbetarna, men vi anser att detta kommunikationssatt ar nagot vagt i forhallande till férand-
ringen. Vi staller oss fragan varfor det inte tagits upp pa ett mote dar medarbetarna fatt mojlighet
att stalla direkta fragor och pa sa sétt kanske minimera egna spekulationer kring varfor férandringen
sker. Vi resonerar kring att kommunicera forandringen via mejl kan vara en strategi fran rektorns
sida, att medarbetarna da far en chans att bearbeta informationen innan den diskuteras. Men vi har
fatt uppfattning om att diskussion kring forandringen uteblivit och att medarbetarna spekulerat pa
eget hall. Samtidigt kom antagligen inte forandringen som nagon stor éverraskning eftersom ar-
betstiderna snarare varit ett undantag tidigare och att det nu ar enligt kollektivavtalet. Darfor finns
det kanske inte heller nagot syfte for diskussion heller. Vi drar darfor slutsatsen att en del av med-
arbetarna hade gynnats av en tydligare kommunikation kring varfor forandringen skett, men att det
egentligen inte finns nagot att samtala vidare om med tanke pa gallande kollektivavtal. Samtidigt
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far vi inte glomma bort att en del medarbetare uppskattar forandringen och strukturen som upprat-
tats kring arbetstiderna.

6.4 Metoddiskussion

Att anvanda sig av kvalitativ metod kan mota en viss skepsis och motstand, dar forskaren ofta
behdver forklara sig och argumentera for att resultatet ar riktigt. Men genom kvalitativa studier far
man inte bara reda pa vad personer tycker och gor utan dven varfor och bakomliggande anledningar
till att det & som det ar och hur fenomen faktiskt ter sig (Denscombe, 2018). Vi anser inte att vi
skulle fa det resultat som vi dnskade fa genom en kvantitativ studie eftersom vi ville fordjupa oss
i rektorns och medarbetarnas tankar. Om vi istéllet skulle valt att anvanda oss av en kvantitativ
metod hade vi endast fatt ytliga svar som i sin tur hade paverkat djupet i var uppsats. .

Vid en kvalitativ forskning &r det svart att gora en generalisering pa forskningsresultatet, eftersom
forskningen ar baserad pa fa deltagare (Denscombe, 2018). Vi anser dock inte att detta ar ett pro-
blem i var uppsats eftersom var studie &r en fallstudie och darmed inriktar sig pa ett specifikt fall.
Vi har ocksa resonerat kring forskningens trovardighet eftersom vart resultat ar baserat pa inter-
vjuer. Vid intervjusituationen ar var data grundad pa hur intervjupersoner férmedlar sin verklighet,
snarare an hur verkligheten faktiskt ser ut, vilket gor att aven trovardigheten kan paverkas (ibid).
Déremot var vi intresserad av intervjupersonernas tankar och upplevelser, vilket gor att vi inte
tycker att detta scenario paverkar uppsatsens trovardighet utan istéllet bidrar till djupet. Eftersom
uppsatsen fokuserar pa en specifik, naturlig situation dar vi amnade att ga in pa djupet valde vi att
gora en fallstudie (Merriam, 1994). Fallstudien fokuserar till stor del pa processen kring vad som
hander och varfor det hander (Denscombe, 2018). Var studie utgar utifran en organisation och ett
specifikt fall inom organisationen. Darfor var valet med en fallstudie sjalvklart.

Med hénsyn till omfattning av studien genomfoérdes fyra intervjuer. Vi har reflekterat 6ver om fler
intervjuer hade genererat i fler uppfattningar kring fenomenet. Daremot visar vart resultat att inter-
vjupersonerna har en relativt lik bild ledarbytet. Detta kan tyda pa att organisationen som stort &r
av samma asikt, men resultatet kan inte utesluta att det finns en annan uppfattning. Vi valde att
intervjua dels den nytilltradda rektorn eftersom var infallsvinkel var pa en nytilltradd chef, dels
nagra av organisationens medarbetare. Vi genomforde tva av intervjuerna pa plats och tva inter-
vjuer via teams. Var ursprungliga plan var att genomféra samtliga intervjuer pa plats, men med
hansyn till radande pandemi, fick hélften av intervjuerna genomforas digitalt. Nar vi nu i efterhand
reflekterar 6ver genomforandet av vara intervjuer upplever vi att samtliga intervjuer gick forva-
nansvart bra. Vi fick insamlat mycket material som var relevant att anvénda i rapporten. Vi upp-
levde att informanterna var éppna och tillmotesgdende mot oss som intervjuare. Aven om vi &r
mycket ndjda med bade de fysiska och de digital intervjuernas utfall tror vi att ha alla intervjuer pa
fysiskt hade varit gynnsamt fér oss och hade kunnat bespara o0ss viss upprepning och eventuellt
missforstand som de tekniska forutsattningarna skapade. Vi anser dock inte att de tekniska
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forutsattningarna paverkade vart resultat och uppsatsen ar skriven utifran den information vi fatt ta
del av och de slutsatser vi har dragit darigenom.

Vi har under insamlingen av resultatet varit medvetna om att vi genom de fragorna vi staller moj-
ligen paverkar informanternas svar och att vi valjer ut de delar som kommer fa en storre plats i
uppsatsen. Var medvetenhet har gjort att vi forsokt att vara sa neutrala som majligt under intervju-
erna och nar vi gjort urvalet till resultatet. D4 intervjuer &r komplexa bor forskaren vara aktsam pa
informationen som man delges i intervjun utan att vara kritisk till vad som sags (Alvesson, 2011).
Vara intervjupersoner valdes ut efter slumpmassigt pa en lista och vi ar medvetna om att om vi vart
urval hade sett annorlunda ut, skulle ocksa vart resultat kunnat bli annorlunda. For att ytterligare
komplettera vart resultat hade observationer kunnat vara ett alternativ. Daremot tror vi att vi hade
behovt fatt tilltrade till organisationen i ett tidigare skede av rektorns introduktionsprocess. Vi re-
sonerade att vid endast observationer hade vi gatt miste om vardefull information och endast skra-
pat pa ytan. Hade det funnits mer tid och resurser anser vi dock att observationer hade varit ett
komplement for att ge forskningen ytterligare ett djup.
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7. Slutsats

Introduktionsprocessen av den nya ledaren i organisationen har pa ett évergripande plan varit fram-
gangsrikt med bra respons fran medarbetarna. Det finns utvecklingspotential och smasaker som
fungerat mindre bra. Dessa tas upp och diskuteras i avsnitt 6.

En storre brist som identifierats, som &ven tas upp i avsnitt 6, &r bristande introduktionsprocessen.
Det bor ligga i huvudmannens intresse att se till att det finns en tydlig och strukturerad introduktion
for den nya ledaren i organisationen for att kunna ge de ratta forutsattningarna for ett lyckat intrade
i organisationen. Med tanke pa att detta paverkar medarbetarna samt organisationens anseende.
Detta i sig kan kopplas till organisationens resultat, vilket bor ligga i huvudmannens stora intresse.

Hittills verkar rektorn ta beslut som inte skiljer sig speciellt mycket fran medarbetarnas asikter
vilket da gor att medarbetarna reflexmassigt blir mer positivt dn negativt installda. Om besluten
hade skiljt avsevart mycket sa hade rektorn mest troligt mott ett annat motstand nar en forandring
implementeras. Genom att ta beslut i linje med vad medarbetarna tycker byggs ett fortroende upp
och rektorn kommer i senare skede inte behéva motivera sina beslut lika mycket eftersom hen har
visat sig ta bra beslut tidigare. Alltsa, ledarskapet tillsammans med kommunikationen &r viktig for
att fa med sig medarbetarna vilket underlattar for forandring.

Genom de organisationsforandringar som genomforts, som exempelvis de fordndrade arbetstiderna
samt teamuppdelningen, &r organisationen under utveckling. Nar det har gatt langre tid och rektorn
har hunnit landa i sina visioner och mal for skolan &r vi évertygande om att utvecklingen kommer
fortga.

Vidare presenterar vi nagra forbattringsforslag och avslutar med forslag pa vidare forskning med
koppling till var studie.

7.1 Forbattringsforslag

Nedan foljer en sammanfattning av de forbattringsforslag som identifierats i diskussionen. Intro-
duktionsprocessen (se avsnitt 6.1.2) ar en viktig och avgdérande faktor for den nyanstallda, i detta
fall rektorn. Det ar vasentligt for hens forsta intryck av organisationen men paverkar aven hens
forutsattningar att ta sig an sin nya roll. Eftersom vi endast pratat med personer pa den specifika
skolan och inte huvudmannen sa vet vi inte om det finns bakomliggande anledningar till den vaga
introduktionsprocessen i detta fall eller om det finns brister i huvudmannens introduktionsprocesser
generellt. Vi tror att det varit gynnsamt for huvudmannen att se 6ver och utvardera sina introdukt-
ionsprocesser for att ta battre hand om sina medarbetare och darmed stérka sitt arbetsgivarvaru-
maérke.

Rektorn har gjort forandringar i organisationsstrukturen (se avsnitt 6.2.2) och implementerat delat
ledarskap. Som namnt ovan sa anser vi att uppdelningen av ansvarsomrade rektor och bitradande
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rektor emellan hade kunnat fordelas annorlunda for att mota medarbetarnas 6nskan om att ha en
gemensam narmsta chef. Vi har reflekterat kring att direktkontakten med medarbetarna maojligtvis
ar lamplig att rektorn ansvarar for och att bitradande rektor avlastar med arbetsuppgifter av mer
administrativ karaktar.

| de férandringar som har genomforts i organisationen har vi identifierat brister i kommunikationen
(se avsnitt 6.3). Kommunikation &r dock ett komplext problem som standigt kan forbattras och
tydliggoras for att effektivisera processer dér flera personer ar involverade. Detta ar viktigt att ha i
atanke vid forandringsledning. Det finns daremot inte konkret eller enkel 16sning, utan som ledare
maste man se till varje specifik situation och medarbetare och anpassa sin kommunikation utefter
forutsdttningarna. Vi tycker trots allt att det ar vasentligt att belysa problemet for att 6ka medve-
tenheten hos organisationen.

7.2 Forslag pa vidare forskning

Vi tror att det hade varit intressant att gora en fortsatt studie med fokus pa att analysera huvudman-
nens introduktionsprocesser for rektorer, om det finns nagra. | annat fall hade det varit intressant
att studera processen pa andra skolor for att se hur det har fungerat dar och jamfora introduktion-
erna. Eller med hjalp av forskning presentera for huvudmannen och ta fram en standardiserad in-
troduktionsprocess for samtliga nya rektorer.

Om tid funnits hade det varit intressant att aven inkludera eleverna i denna studie. Hur upplever
eleverna ledarbytet? Och hur tanker rektorn gallande elevers utveckling? Som rektorn namnde i
intervjun sa ar eleverna en av pusselbitarna som gjorde att hen tackade ja till jobbet. Darfor anser
vi att det hade varit givande att dven fa hora deras synvinkel pa ledarbytet.

Det hade dven varit intressant att gora ett aterbesdk pa skolan om ett ar. Rektorn &r i en annan fas
i sin roll da hen lamnat introduktionstiden. Ett nytt skolar ar da pabdrjat och som vi tidigare namnt
ar det endast vid skiftet av skolar som storre organisationsforandringar kan genomfaras. Da det gatt
en tid bor rektorn ha landat i mal och vision for skolan samt pabdrjat ett arbete for att uppna dessa.
Vilka fler forandringar har gjorts eller pabdrjats? En annan aspekt som varit intressant att undersoka
4r huruvida resultatet av denna studie fortfarande &r aktuell eller ej. Ar medarbetarna fortfarande
positivt instéllda och hur har det delade ledarskapet utvecklats? Som forskare hade det varit givande
att fa svar pa dessa tankar.
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Bilagor
Intervjuguide 1

Inledning
Intervjun ar uppdelad i tre olika teman: ny i organisationen, ledarskapet pa skolan och organisat-
ionsforandring. Men forst kommer vi borja med nagra inledande fragor.

Uppvarmning
o Kan du berdtta lite om ditt yrkesliv och vad du gjort tidigare?
o Om ledarroll; Vill du berétta lite mer om ledarrollerna du haft och vad som gjorde
att du tog dig an dem?
o Hur lange har du jobbat som rektor pa denna skola?
e Vad visste du om skolan sedan tidigare och vad fick dig att s6ka tjansten som rektor?
e Hur gick rekryteringsprocessen till?
o Vad tyckte du om det upplégget?
e Vad gjorde att du tackade ja till tjansten?
e Hur ser den lokala organisationsstrukturen ut?
o Hur manga medarbetare har du?

Finns det nagot du vill tillagga innan vi gar vidare till det forsta temat?

Ny i organisationen
Nu tankte vi stalla nagra fragor kring hur det varit for dig som ny i organisationen.

e Hur gick dina tankar nér du fick uppdraget?
e Vad var det forsta du gjorde nér du borjade?
e Hur har introduktionsprocessen sett ut sedan din forsta arbetsdag fram till idag?
o Onskar du att ndgot i processen varit annorlunda nu nér du ser tillbaka?
o Hur forflot det dagliga arbetet i borjan?
« Kan du beskriva nagon férandring du gjort inom organisationen? Vad hade du for forvant-
ningar innan och hur blev resultatet?
e Har du gjort fler foérandringar?
o Har du forandrat nagot som direkt har paverkat medarbetarna?
o Om ja, vad? Hur paverkades de och hur togs det emot?
o Hur tanker du som ledare att du kan paverka medarbetarna?
o  Arbetar du pa nagot satt for att bidra till hégre motivation?

Finns det nagot du vill tillagga om att vara ny i organisationen innan vi gar vidare?
Ledarskapet pa skolan
Nasta tema vi vill prata om &r hur ledarskapet ser ut pa skolan. D& kommer vi dels ta upp hur du

ser pa ditt eget ledarskap, dels hur du uppfattar det ledarskapet skolan stréavar efter.

e Vad betyder ledarskap for dig?
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e Hur vill du beskriva den idealiska rektorn?
o Vilka egenskaper tycker du ar viktigast att besitta som rektor?
o Hur arbetar du for att besitta dessa egenskaper?
o Upplever du att det finns en uttalad bild uppifran, fran den centrala ledningsgruppen, av
hur rektorers ledarskap bor vara?
o Omja, hur?
o Ar deten bild som du tycker ar fungerande? Eller onskar du att bilden av ledar-
skapet skulle vara annorlunda?
« Anser du att du lever upp till riktlinjerna fran den centrala ledningsgruppen?
o Hur mycket handlingsutrymme upplever du att du har?
« Vilka krav och férvéntningar uppfattar du att det stalls p en rektor frdn medarbetarna?
« Hur tror du att dina medarbetare ser p dig som ledare?
o Stdmmer den bilden éverens med hur du skulle vilja vara som ledare?

Finns det nagot du vill tillagga om ledarskapet pa skolan innan vi gar vidare?

Organisationsférandring
Nu tanker vi ga in lite mer pa organisationsférandringen som ledarbytet for med sig.

« Vad har du for mal och vision for skolan? Hur vill du uppna dessa?
o Pavilket sétt involveras medarbetarna i din tankta férandring?
o Planerar du ex. nagon utvecklingsinsats for medarbetarna?

Finns det nagot du vill tillagga innan vi avslutar intervjun?

Stamma av
« Far vi kontakta nagra av dina medarbetare med forfragan om att medverka i var studie?
« Far vi aterkomma med eventuella kompletterande fragor om det skulle dyka upp nagra
fragetecken?
o Tack sa jattemycket for din tid och att du stéllt upp pa denna intervju!
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Intervjuguide 2

Inledning
Intervjun ar uppdelad i tre olika teman: ny ledare i organisationen, ledarskapet pa skolan och or-
ganisationsforandring. Men forst kommer vi borja med nagra inledande fragor.

Uppvarmning
e Vill du presentera dig?
o Hur lange har du arbetat pa skolan?
Vad har du for roll pa skolan?
o Hur kommer det sig att du arbetar pa just denna skola?

Ny ledare i organisationen
Nu tankte vi stalla nagra fragor kring ny ledare i organisationen.

« Hur sag situationen ut nar den gamla rektorn slutade? Hur fick ni reda pa det och hur var
situationen kring hens avgang?
« Hur sag rekryteringsprocessen ut av den nya rektorn?
o Var du delaktig i den? Om ja, isafall hur?
e Hur fick ni informationen om att rektorn fick tjansten?
« Vad kan du sdga om hens forsta tid har (rent organisationsméssigt och inte personligt)?
« Har du varit en del av hens introduktionsprocess pa nagot satt?
o Hur ar din bild av hur hon gatt tillvaga for att lara kdnna organisationen?

Finns det nagot du vill tillagga innan vi gar vidare till nasta tema?

Ledarskapet pa skolan
Nu tankte vi stalla nagra fragor kring ledarskap.

e Vad betyder ledarskap for dig?

o Vilka egenskaper tycker du ar viktigast att besitta som rektor?

e Hur vill du beskriva den idealiska rektorn?

« Vilka krav och férvantningar uppfattar du att det stalls p en rektor?

e Vad tror du att en rektor gor?

« Vilka krav och férvantningar uppfattar du att rektorn staller pa dig som medarbetare?
o Ar det ndgon skillnad sedan rektorsbytet inom organisationen, personalstyrkan,

miljoklimatet?

Finns det nagot du vill tillagga innan vi gar vidare till det nasta tema?

Organisationsforandring
Nu tankte vi stalla nagra fragor kring organisationsforandringar.

« Har den nya rektorn gjort nagra forandringar och hur har dessa isfall kommunicerats till er
medarbetare?
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o Har ni deltagit i nagon programforklaring (riktlinjer) och hur hen vill utveckla
skolan?
o Har ni medarbetare varit involverade och fatt paverka och deltagit i dessa beslut?
e Hur har du personligen upplevt férandringarna?
o Kaénns det som att ni medarbetare har en tydlig uppfattning om vad rektorn vill?
 Finns det nagon mer férandring som du vill namna?

Finns det nagot du vill tillagga innan vi avslutar intervjun?

Stamma av
 Far vi aterkomma med eventuella kompletterande fragor om det skulle dyka upp nagra
fragetecken?

o Tack sa jattemycket for din tid och att du stallt upp pa denna intervju.
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