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1 INLEDNING

1.1 Bakgrund

Det postmoderna samhallet karaktariseras av manga och snabba forandringar, prioriteringar
och val. | ett sadant samhalle blir det viktigt att ta sig tid att reflektera 6ver och att forsta
bakgrunden till de prioriteringar och val man gor. En forutséttning for att kdnna motivation
och engagemang i forandringsskeden ar namligen att se och forsta sin egen del i dessa.
Aktionsforskning och aktionslarande tar sin utgangspunkt i de yrkesverksammas egen praktik
och ett grundlaggande syfte ar att oka forstaelsen for och i yrket och darigenom oka
professionalismen. Aktionsforskning handlar om att utveckla och férandra men ocksa om
kunskap om och forstaelse for hur forandring gar till samt olika skeenden i férandring. Sadan
kompetens &r central i organisationer som kan sdgas vara larande organisationer.

Grunden for det utvecklingsarbete som jag under det fjarde och sista aret av
mastersutbildningen inom Aktionslarande och larande genom erfarenheter har inlett och som
beskrivs i denna rapport har varit en analys av kulturen pa den skola jag arbetar pa. Utifran
denna analys har ett forbattringsarbete inletts. Ett lokalt utvecklingsarbete ar en process dar de
som &r inblandade tillampar sina erfarenheter for att forbattra verksamheten, vilket har varit
utgangspunkten i projektet. For att forandringar ska bli givande och varaktiga maste de ta
hansyn till den kultur som rader pa den enskilda skolan.

Alla organisationer kan studeras, analyseras och beskrivas ur en mangd olika perspektiv da
de utgor rikt sammansatta och varierade system. Att studera och analysera organisationers, i
det har fallet en skolas, kultur &r ett sétt att forsta en organisation i all dess komplexitet. Varje
skola praglas av en speciell slags kultur, speciella tankar, forestallningar, tolkningar och
handlingsmonster. Alla i samhallet har en viss uppfattning om hur (svenska) skolor fungerar
eller borde fungera, det finns alltsa nagot slags grundmonster, och sedan kan man se varije
enskild skola som en variation av detta grundmonster. En skolas kultur/kulturer spelar en stor
roll i det vardagliga arbetet pa skolan och min utgangspunkt &r att det darfor ar viktigt att
skapa en medvetenhet om och forstaelse for den/de radande kulturerna for att anvanda denna
medvetenhet och forstaelse i skolans utvecklingsarbete.

Det arbete som jag under sista aret av uthildningen har valt att géra, en kulturanalys av min
egen arbetsplats, har inneburit att jag sa att saga har gravt lite djupare dér jag star och fatt
manga nya perspektiv pa den verksamhet som jag varje dag ar en del av. Jag valde att

anvanda mig av den brevmetod som Gunnar Berg (professor i pedagogik vid Hogskolan i



Dalarna och Uppsala universitet) beskriver eftersom jag upplevde att det fanns ett behov av
att fora upp saker och ting till ytan genom att sétta ord pa dem och lata dem uttalas och pa sa
sétt “rensa” luften for att sedan inleda ett forbéattringsarbete i positiv anda.

Det som jag i detta arbete har inriktat mig pa ar vilken kultur det & som préaglar den skola
jag arbetar pa, vilken funktion denna kultur har for arbetet pa skolan samt om ett
medvetandegdrande om denna kultur kan fungera som en god plattform for ett
forbattringsarbete. Da en kultur, eller egentligen flera delkulturer, val har utformats och
stabiliserats pa en skola kan den dominerande personalgruppen, lararna, séagas pragla den
dominerande kulturen pa manga satt. Av den anledningen laggs visst fokus just vid lararna
och de olika undervisnings- och lararkulturer som ur flera olika aspekter styr arbetet vid

skolan.

1.2 Lokala utgangspunkter

Med lokala utgangspunkter avser jag sadana faktorer som &r lokalt férankrade, dvs utgors av
forutsattningar och forhallanden pa just den skola dar jag har satt igang min aktion. (Det &r ett
medvetet val att jag har inte skriver att jag har genomfért min aktion, eftersom mitt synsatt
préaglas av grunden i ett aktionslarandeperspektiv; att en aktion inte avslutas utan &r en
process som kontinuerligt fortloper utifran nya fragor). Jag borjar med att beskriva sjélva

organisationen och fortsétter sedan med en personlig, éversiktlig och forenklad bild av skolan.
1.2.1 Organisatorisk utgangspunkt

Jag arbetar pa en gymnasieskola med ca 700 elever (800 foregaende lasar) och 60 (anstallda
80 foregaende lasar), varav 44 stycken (65 foregaende lasar) utgors av undervisande personal.
(Aktionen inleddes under foregaende lasar, darav dessa siffror inom parentes). Skolan
erbjuder fyra program; Samhallsvetenskapsprogrammet, Naturvetenskapsprogrammet,
Teknikprogrammet samt det Individuella programmet. Det individuella programmet startades
pa skolan 2005 och har idag ca 70 elever.

Skolan ingar tillsammans med tre andra gymnasieskolor sedan 1/7 2005 i en organisation
som kallas Skolstaden. Sjalva tanken med skolstadsorganisationen (exempelvis

samordningsvinster och ett brett utbud av valméjligheter for eleverna) presenterades redan for



ett antal ar sedan, men har egentligen inte borjat satta nagra storre avtryck i verksamheten
forran de tva senaste lasaren (och da framfor allt innevarande lasar).

Skolans huvudbyggnad utgors till stora delar av langa korridorer med flera klassrum,
storleksmaéssigt avsedda for cirka 30 elever, pa vardera sidan. Skolledningen har sina
arbetsrum intill varandra i en central del av huvudbyggnaden, elevvardspersonalen aterfinns i
stort sett samlad i en egen liten del av byggnaden och den dominerande gruppen av
personalen, lararna, har sina arbetsrum i olika delar av byggnaden. Lérarna ar i de flesta fall
placerade i arbetsrum utifran de &mnen som de undervisar i. En del av undervisningen sker i
lokaler i en annan byggnad och i denna byggnad har ocksa IV-programmet sina lokaler.

Den undervisande personalen &r indelad i 7 arbetslag, som framfor allt utgar ifran klasserna
i arskurs 1. En representant for varje arbetslag traffar representant for skolledningen
varannan/var tredje vecka.

Pa ledningsniva finns tre rektorer, som ansvarar for var sitt program (férutom en rektor som
ansvarar for tva) samt personal (ungefar en tredjedel vardera). For den vergripande

organisationen inom Skolstaden ansvarar en gymnasiechef.

1.2.2 Specifik utgangspunkt

Jag har arbetat pa skolan under snart tio I&sar och har under dessa ar upplevt en hel del
forandringar. Framfor allt har jag upplevt och funderat 6ver stora svangningar i och
forandringar av det som kan kallas stamningen eller klimatet pa skolan (framfor allt da inom
personalgruppen) och det finner jag mycket intressant. Jag ska hér forsoka ge en mycket
oversiktlig (och darigenom forenklad) bild av utvecklingen av min skola i det har
sammanhanget.

Nér jag kom till skolan fanns det dar det Samhallsvetenskapliga programmet, det
Naturvetenskapliga samt Energiprogrammet. Gymnasiechefen var liksom jag ny pa skolan
och arbetade under det forsta aret med att etablera sig pa skolan, visa sina ambitioner och
visioner, osv. Han kande oss i personalen pa pulsen och vi kande honom pa pulsen i olika
lagen och situationer som uppkom. Jag upplevde att det fanns en grupp lite aldre, valdigt
erfarna larare som praglade klimatet pa skolan och likasa installningen till forandringar (vilket
ofta innebar sma sddana). Manga av dessa hade arbetat pa skolan, eller rent av sjdlva gatt pa
den, sedan den var ett tekniskt gymnasium och manga av dem undervisade ocksa i

naturvetenskapliga amnen sasom fysik, matematik och kemi.



Vi var endast ett fatal larare under 40 ar. Stamningen var valdigt god och praglades av
"hogt i tak”. Det kdndes som om larargruppen var viktig och det som sades ifran detta hall
hade tyngd. Dessutom upplevde jag det mycket som att alla i stor utstrackning skotte sitt
arbete sjdlva och aven om nagot forandrades pa papperet sa behdvde det inte innebéra nagra
storre forandringar i praktiken. Alla gjorde som de ville med det. Jag upplever ocksa att
manga pratade och pratar fortfarande valdigt positivt och nastan "idylliskt” om en period
(ndgot ar innan jag borjade) da XX och XX var rektorer. Den perioden tycks ha praglats av
kreativitet, uppmuntran av nya idéer, trevliga sociala sammankomster, och sa vidare. Manga,
ofta larare i humanistiska amnen, tycktes ocksa ha upplevt skolans utveckling fran ett tekniskt
gymnasium till en gymnasieskola med fler program som positiv, eftersom det hade medfért en
storre heterogenitet pa elevsidan.

Majoriteten av eleverna pa skolan var studiemotiverade och skolan hade ett rykte om sig att
vara en “snobbskola” och en skola dar det kravdes oerhort mycket for att fa bra betyg.
Soksiffrorna pekade under de foljande dren uppat.

Dérefter forandrades laget successivt. Gymnasiechefen sokte sig vidare till en annan
befattning redan efter ett ar vilket gjorde manga forvanade och ocksa till viss del besvikna
eftersom man hade hoppats pa en skolledning som skulle vara stabil och lojal. En ny
gymnasiechef presenterades for kollegiet och proceduren med att lara k&nna varandra borjade
om. En driftig man med visionerna for skolan hogt stallda. Samtidigt féljde en period da flera
av de vl etablerade lararna pensionerades. Nya, flera unga larare anstélldes och andra
forflyttades fran andra skolor till var skola, vilket innebar nya bekantskaper och relationer.
Nya larare med erfarenheter fran hur man jobbade pa andra skolor skulle da bakas in i formen
och se hur man brukade arbeta pa just var skola. Jag upplevde att det fortfarande var hogt i tak
och en positiv, god stamning.

Organisationen av arbetslag har haft svart att fa riktigt fotfaste. Nar arbetslag skulle inforas
upplevde manga det som svart att se hur dessa arbetslag skulle organiseras pa ett satt som var
givande och utvecklande for elever och larare. Man sag pa hur grundskolans arbetslag
organiserats och arbetat men det upplevdes vara svart och nast intill omajligt att kopiera detta
koncept in i gymnasieskolan. Den &r ju organiserad pa ett helt annat satt och manga forslag pa
satt att konstruera lagarbete pa kandes just konstruerade och lite krystade. Till en borjan valde
man att kalla grupperna for "team”. Med detta inte sagt att personalen var negativt installd till
samarbete kring elevgrupper, sddant skedde redan ofta, utan “"motstandet” handlade mer om
sjalva organisationen som upplevdes patvingad och dessutom lite klumpig till sin form. Sedan
dess har arbetslagsfragan varit ett standigt amne for diskussion (och ibland konflikter) pa



skolan och jag upplever det som att vi fortfarande inte har hittat den kostym som passar 0ss.
Det pagar en standig diskussion kring hur arbetslagen skulle kunna organiseras for att fungera
battre.

Gymnasiechefen lamnade under lasaret 2004/05 sin post for en annan och skolledningen
formerades om. Skolledningen pa skolan har darmed under en langre period formerats om
vilket inneburit nyanstéllda rektorer eller nya uppgifter for respektive skolledare.

Forandringar inom elevgruppen har ocksa inneburit en hel del férandringar de senaste aren.
Efter att forst (sedan 1950) ha varit ett tekniskt gymnasium med en klar majoritet pojkar i
elevgruppen forandrades skolan da den borjade erbjuda fler program, vilket bland annat
medférde ett storre antal flickor bland eleverna. Ar 2001 startades Teknikprogrammet och
detta innebar en del forandringar. For det forsta blev de sékande kanske inte riktigt den
kategori av sokande man hade vantat sig. Majoriteten av sokanden var pojkar och manga var
inte sa studiemotiverade som vantat. Detta innebar i vissa fall att klasserna blev lite stokigare
och att nya krav stélldes pa undervisningen i dessa klasser jamfort med de som lararna dittills
oftast hade undervisat i pa skolan.

Samtidigt fordes diskussioner och forhandlingar om omorganisationer inom de kommunala
gymnasieskolorna i staden vilket skapade kénslor av ovisshet, rykten som florerade och
diskussioner relaterade till tidningsartiklar och annat material.

Samtidigt minskade ocksa antalet sokanden till Samhallsvetenskapsprogrammet och manga
larare som hade sitt "hjarta” dar och vérnade om att programmet skulle finnas kvar och
utvecklas upplevde att programmet efter hand blivit lite styvmoderligt behandlat och att
Naturvetenskapsprogrammet och Teknikprogrammet fick mer resurser och “omtanke”. Det
man kan konstatera ar att dessa tva program ar i majoritet nar det géller elevantal och att detta
paverkar elevgruppen/sammanséattningen.

De senaste aren har soksiffrorna sjunkit och andra skolor 6vertagit rollen som “mest
populéra”. Det har inneburit att det som en f6ljd har funnits en oro hos personalen kring
kommande lasars tjanster. Infor lasaret 2006/2007 fick flera larare flytta till andra skolor pga
bristande tjansteunderlag, vilket givetvis gav upphov till upprérda kanslor, sorg, frustration
och diskussion.

Kénslor som irritation och ilska, orsakade av exempelvis missforstand och brister i
kommunikationen mellan framfor allt skolledningen och den undervisande personalen, har de
senaste aren i perioder praglat stamningen pa skolan. Bildligt talat skulle man kunna beskriva

situationen som att det pa ytan rader ett lugn och att allting fortgar som vanligt men under



ytan finns en pyrande eld som vid syretillforsel flammar upp och sedan, efter visst
slackningsarbete, atergar till att pyra.

Med denna bild i bakhuvudet fastnade jag for begreppet kulturanalys och valde att gora en
sadan pa min arbetsplats. Min forhoppning var att en analys av kulturen samt efterféljande
diskussioner kring denna skulle kunna vara en god plattform for ett utvecklingsarbete med
positiva resultat. Att anvanda sig av brevmetoden (se 2.3) innebér att man satter ord pa saker
och ting, later dem uttalas och pa sa satt, genom att man sa att saga vadrar ut i garderoben,
lyfts problemen till en ny niva. En niva dar losningar pa problem och forbattringar av
ofruktbara férhallanden kan diskuteras och darigenom leda till en utveckling i positiv fruktbar
riktning.

1.3 Syfte och problemformulering

Syftet med mitt arbete har varit att géra en analys av kulturen pa den skola jag arbetar pa.
Genom en sadan analys ville jag skapa en medvetenhet hos personalen om kulturen pa just var
skola samt hur den paverkar det dagliga arbetet och darigenom skapa forutséttningar for ett
forbattringsarbete pa skolan. Malet var vidare att underséka om och pa vilka satt en
kulturanalys i kombination med efterféljande diskussioner skulle kunna vara en god plattform
for ett forbattringsarbete pa skolan, genom att personalen tillsammans vaskar fram

problemomraden och metoder for att forbattra dessa.

Fragestallningarna som jag har arbetat utifran ar foljaktligen:

- Vilken kultur praglas denna skola av? Vad ar det som har skapat en viss kultur pa
skolan? Vilka faktorer paverkar vidmakthaller respektive férandrar denna kultur?

- Kan en kulturanalys fungera som en god plattform for ett utvecklingsarbete pa skolan?

Eftersom en kulturanalys ar en form av lagesbeddmning infor eller i ett utvecklingsarbete kan
mitt projekt, min aktion sdgas vara tudelad, da kulturanalysen ar den del av aktionen som &r

deskriptiv medan arbetet med att vaska fram forbattringsomraden ar av konstruktiv art.



1.4 Teori

| detta avsnitt borjar jag med att gora en kortfattad dversikt 6ver de forskare vars teorier jag
framst har anvant mig av i mitt arbete. Darefter tar jag kort upp litteratur i &amnet som
definierar begreppen skolkultur, erfarenhetsbaserat larande och larande organisationer, vilka
utgor teoretiska utgangspunkter for mitt arbete.

For ovrigt har jag valt att inte ha ett renodlat teorikapitel i rapporten utan istéllet ta upp

relevant teori i samband med analysen och diskussionen av min aktion (kap 4, 5 och 6).

1.4.1 Kort kring anvand teori

| mitt arbete har jag framst utgatt fran foljande forskares verk:

* Edgar H. Schein som studerar begreppet organisationskultur. Han menar att en
organisations kultur kan forstas pa tre nivaer; artefaktnivan, varderingsnivan samt en niva som

utgors av organisationsmedlemmarnas grundldggande antaganden.

* Gunnar Berg som ser pa skolkultur som en form av osynligt regelsystem, men betonar att
det inte bara ar frdga om individerna och grupperna som verkar inom den aktuella skolan,
utan att det ar viktigt att se pa skolan som en institution och skolkulturer som varianter av
overgripande institutionella vardebaser. Berg anvander sig ocksa av och beskriver den

brevmetod som jag har valt att anvédnda mig av i analysarbetet.
* Gerhard Arfwedson som definierar begreppet skolkod och ser pa dess innehall och funktion.
* Andy Hargreaves som studerar olika arbetskulturer, det vill sdga former av arbetsférdelning

och organisatoriska kulturer i skolor — den individualistiska, den balkaniserade, den patvingat

kollegiala samt den samarbetande skolkulturen.

* Karin Ronnerman som definierar aktionsforskning och aktionslarande samt genom konkreta

exempel pa utvecklingsarbeten lyfter fram dessa som vagar till skolutveckling.



* Otto Granberg och Jon Ohlsson som gor en 6versikt 6ver teoribildning kring det

erfarenhetsbaserade larandets historia och dess relation till sa kallade larande organisationer.

* UIf Blossing som utifran olika aspekter diskuterar forbattringsarbete pa skolor.

1.4.2 Teoretiska utgangspunkter

1.4.2.1 Skolkultur

Manniskor i alla sociala sammanhang utvecklar monster for samverkan och pa samma satt
sker detta pa arbetsplatser och i organisationer. Begreppet kultur i allménhet och
organisationskultur i synnerhet kan studeras, diskuteras och definieras ur en méngd olika
perspektiv. De senaste decennierna har begreppet organisationskultur anvants om klimatet,
varderingarna och handlingsmdonstren som organisationer utvecklar. Edgar H. Schein betonar
i Organizational Culture and Leadership (2004) vikten av att vara medveten om och forsta de
starka underliggande krafterna i det som kan kallas kultur. Forstar vi dem slipper vi bli offer
for dem i olika situationer. Schein definierar begreppet kultur pa féljande vis: "the
accumulated shared learning of a given group, covering behavioral, emotional, and cognitive
elements of the group members” total psychological functioning. For such shared learning to
occur, there must be a history of shared experience that, in turn, implies some stability of
membership in the group” (2004, s 17). De manskliga behoven av stabilitet och mening gor sa
att de delade upplevelserna och lésningarna av olika sorters problem i sin tur leder till delade,
for givet tagna antaganden vilka formas till ménster som kan kallas kultur. Schein féredrar att
just anvanda begreppet basala antaganden, till skillnad fran manga andra forskare pa omradet
som ofta anvénder sig av basala varden. Detta motiverar han med att varden 6ppnar upp for
diskussioner och man kan samtycka eller misstycka kring dessa. Basala antaganden daremot
tas for givna och ar inte forhandlingsbara och det &r denna egenskap hos dem som han vill
komma at och betona som grunden for de underliggande ménster som skapar en viss kultur
(2004).

Kulturer kan analyseras och forstas pa flera olika nivaer. Schein anvander sig av en
indelning i tre nivaer: Allt som kan ses, horas och kénnas pa ett ytligt plan tillhor
artefaktnivan. Hit hor faktorer av helt olika art sa som den fysiska miljon, ledningens struktur

samt organisationsmedlemmarnas beteenden. Det handlar hdr om strukturer som &r latta att



observera men svara att dechiffrera. Som observator konstaterar man att, men inte varfér. Pa
en annan niva kan man analysera de varderingar som organisationen omfattar och stravar
efter vilket innebar en studie av strategier, mal och normer, vilket ocksa kan forutsaga mycket
av beteendet som kan iakttas pa artefaktnivan. Den egentliga kéllan till de synliga strukturer
och processer som kannetecknar organisationen aterfinns pa en tredje niva. Denna niva utgors
av basala antaganden — forestallningar, tankar, kénslor - som tas for givna och ar omedvetna.
Har menar Schein att sjalva karnan i kulturen finns (2004. Han menar ocksa att det ar pa
grund av det manskliga behovet av kognitiv stabilitet som nagon form av ifragasattande av
sadant basalt antagande kan framkalla férsvarsmekanismer vilket i sin tur gor sa att gruppen
kan fortsatta att fungera (2004). Det &r saledes organisationens basala antaganden som i
grunden formar kulturen.

Begreppet skolkultur kan pa samma séatt definieras pa en mangd olika satt och ur flera olika
synvinklar. Detta beror framfor allt pa att det som begreppet innefattar inte &r ndgot konkret,
nagot man direkt kan satta fingret pa, utan snarare nagot abstrakt, nagot som ar standigt
narvarande i en organisation men som inte ar direkt synligt. Det handlar bade om nagot slags
osynligt regelsystem och nagon slags gemensamma tankar, idéer, forestallningar och
tolkningar som pa ett informellt plan styr verksamheten pa en enskild skola. Det behovs en
slags ram for att skapa sammanhang och denna ram kan se olika ut fran skola till skola.

Det finns en rad olika begrepp som kan anvandas for att beskriva detta invecklade nét av
spelregler och ramar som kannetecknar varje organisation. For skolans del pratar man i
forskningslitteraturen om skolkultur, skolkod, atmosfar, klimat, anda. Fenomenet kan
foljaktligen beskrivas ur flera olika perspektiv, beroende pa vad man fokuserar pa, och att
gora en fullstandig beskrivning av hur en arbetsplats, i det hér fallet en skola, fungerar ar i
stort sett omojligt eftersom det handlar om saker som standigt fordndras och utvecklas. Ett
perspektiv ar att se pa de formella sidorna av arbetet (arbetsférdelning, etc), ett annat &r att se
pa arbetsplatsen ur ett historiskt perspektiv (traditioner, normer, etc), ett tredje ar att se pa de
manskliga relationerna och attityder pa arbetsplatsen. Det sistnamnda perspektivet fokuserar
pa sadant som kan ga in under begreppen “anda” eller "klimat”. Det ar ocksa viktigt att betona
att det inom en och samma skola finns flera olika delkulturer eller underkulturer som préglar
verksamheten tillsammans med den kultur som kan ses som den dominerande.

Vid varje arbetsplats finns hos varje anstalld en viss uppfattning om vad som k&nnetecknar
just den arbetsplatsen. Det finns alltsa nagon form av helhetsuppfattning som paverkar
handlingssétt och tankemonster hos de anstéllda, de som ”bar” kulturen eller koden.

Uppfattningarna ar naturligtvis individuella men det tycks anda vara sa att det pa en



arbetsplats uppstar nagon form av kollektiva standpunkter kring férhallandena pa
arbetsplatsen. Inflytande utifran (fran narsamhallet), inflytande inifran (fran larare och annan
personal samt fran elever och foraldrar) samt inflytande uppifran (fran laroplanerna ex) flatas
samman och spelregler utformas och bildar ett specifikt monster — en skolkod. Det &r for
dessa handlingsmonster och denna kollektiva tolkning som Gerhard Arwedson bland annat i
Varfor ar skolor olika? En bok om skolkoder (1983) véljer att anvanda begreppet skolkod,
som ett instrument for att forsta en komplex och svaranalyserad verklighet (1983). Tolkningar
och handlingar blir uttryck for respektive skolas specifika kod. Intressant r att det vid varje
skola hos personalen sjalvklart finns massor med individuella uppfattningar och standpunkter
men ocksa en uppfattning om vad som &r “gangbart” pa just den skolan. Bararna av koden vet
(omedvetet) vad som ar mojligt och lampligt respektive omojligt och olampligt pa
arbetsplatsen. Utifran det kan sedan konflikter och motséattningar balanseras.

Gerhard Arfwedson utgar fran tva forskningsprojekt, SOL (”Skolan och lararna”)
respektive SKARP (”Skolans arbetsplatsproblem™), som genomfordes i slutet av 1970-talet
respektive i borjan av 1980-talet, da han definierar begreppet skolkod.

Liksom Ernest Hemingways sétt att skriva (det vill sdga att han endast skrev ut en liten del
av texten, resten lamnades till lasaren att utlasa och tolka sa att saga mellan raderna) brukar
liknas vid bilden av ett isberg anvander Arfwedson denna bild for att beskriva begreppet
skolkod. Det som skrivs ut i Hemingways texter respektive ar synligt i en organisation ar det
som syns av ett isberg ovanfor vattenytan och resten, den stora delen av isberget, ar det som
finns under ytan,. Den stora delen av isberget ar osynlig, men nédvéndig for att skolan ska
fungera (1983). Vad ar det da som formar denna stora men osynliga del av isberget?

Arfwedson urskiljer tre typer av kontext som paverkar och préaglar skolan som arbetsplats.
Till att borja med kan alla skolor ségas var varianter av ett gemensamt monster, det svenska
skolsystemet, och denna del av kontexten bendmns som systemkontexten. Till detta kommer
att varje skola praglas av en lokalt sarpraglad yttre respektive en inre kontext, vilket resulterar
i just varianter av det gemensamma monstret. Den yttre kontexten utgors av paverkan fran
skolans narmiljo och har sétts en del granser som paverkar varje skolas mojligheter att
utforma sitt arbete och sin skolkod. Den inre kontexten handlar om skolans historia och
traditioner. Ju &ldre en skola &r desto fler ”lager” har den i sin specifika skolkod(1983).

Skolkodens innehall ar foljaktligen kontextberoende.
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1.4.2.2 Skolkultur och utvecklingsarbete

Relationen mellan skolkultur och utvecklingsarbete &r tydlig och viktig. Den radande
skolkulturen styr det vardagliga arbetet pa skolan i fraga, vilket gor att det blir viktigt att vara
medveten om, forsta och ta hansyn till denna kultur for ett givande utvecklingsarbete. En
medvetenhet om skolkulturen gor det maojligt att forsta begransningar och mojligheter vid
forandringar.

UIf Blossing (2003) tar upp vikten av att lagesbedéma den egna skolan i samband med
forbattringsarbete eftersom monstren i det arbetssociala livet - skolkulturen - har stor
betydelse for vilka insatser man ska valja att gora pa en skola nér arbetsorganisationen eller
undervisningen ska forbattras” (s 69). Pa detta sétt kan man finna dels problem, dels
I6sningar.

Gunnar Berg (1999) menar att forutsattningarna for ett lyckat resultat vid férandringar 6kar
nar utgangspunkten utgdrs av egna erfarenheter. Den metod (brev kompletterat med
intervjuer) jag har anvant mig av for att analysera kulturen pa skolan handlar just om att ta
tillvara de egna erfarenheterna hos medlemmarna i organisationen och anvanda dessa som en
grund for analysen samt som utgangspunkt i utvecklingsarbetet.

Gunnar Berg anvander sig vidare av begreppsparen styrning av- styrning i samt legalitet-
legitimitet. Med styrning av och legalitet avses de yttre granserna for skolans verksamhet,
vilka utgors av laroplaner och andra officiella styrdokument. Med styrning i och legitimitet
avses de inre granserna, vilka ar en konsekvens av kulturerna som rader pa skolan. Mellan
dessa yttre och inre granser menar Berg att det finns ett outvecklat handlingsutrymme, det s&
kallade frirummet, som kan anvandas for att lokal skolutveckling (1999). Berg anvander sig
ocksa av begreppet aktorsheredskap for att beskriva styrning i-perspektivet och menar att
begreppet hanger ndra samman med begreppet skolkultur. Kulturbegreppet handlar i detta
sammanhang om de existerande normerna medan aktdrsberedskap mer handlar om den
mottaglighet for forandringar som finns bland skolans aktorer utifran dessa normer (1999).
Utifran en analys av de pa skolan dominerande organisationskulturerna kan slutsatser dras om
aktorsberedskapen for forandringar, exempelvis inférandet av nya laroplaner. Det handlar om
att analysera och skapa forstaelse for den miljo dar en ny laroplan ska omsattas i en
pedagogisk praktik och de foljder detta arbete kan fa, bland annat beroende pa vilken/vilka
lararkulturer som dominerar. For att forandringar ska falla i god jord och bli till forbattringar
bor implementering av storre forandringar, exempelvis nya laroplaner, utga fran att kartlagga

11



en skolas kulturer for att genom dessa dra slutsatser om aktorsheredskapen och pa sa satt
skapa en medvetenhet om vilka delar av forandringen som har majlighet att fa ett reellt
fotfaste i skolans praktik, respektive vilka som inte har det. Dessutom kan man bedéma hur
aktorsheredskapen kan utvecklas for att dessa sistnamnda delar sa att saga skulle kunna falla i
god jord. Pa sa satt skulle man vid storre férandringar anvanda sig av en “nerifran och upp’-

strategi istallet for en “uppifran och ner” vilket ar vanligt i reform- sammanhang.

1.4.2.3 Erfarenhetsbaserat larande och larande organisationer

John Dewey (1859-1952) betraktas som en av giganterna inom forskning kring tankande och
larande. Deweys utgangspunkt ar att larande sker genom individens samspel med
omgivningen. Den modell som Dewey utarbetat for att illustrera erfarenhetsbaserat larande
forklarar larande som en dialektisk process dar erfarenhet och begrepp, observationer samt
handling samspelar.

Kurt Lewin (1890-1947), en av aktionsforskningens tidiga foretradare, anvander begreppet
”livsrum” for att beskriva samspelet mellan individen och hennes omgivning. Livsrummet
kan forklaras som varlden/omgivningen sa som individen uppfattar den just da, vilket innebéar
att livsrummet paverkas av bade yttre och inre krafter, det vill sdga dels av omgivningen, dels
av individens egna mal, fantasier, anspanningar och tankar. Resultatet av denna vaxelverkan
mellan individen och omgivningen ar individens beteende och resultatet av forandringar i den
kognitiva strukturen (séttet att tanka) ar larande. Forandringar sker saledes antingen genom
forandring i individens egna behov eller egen motivation, eller férandring i strukturen i det
kognitiva faltet (Granberg/Ohlsson, 2004).

Det erfarenhetshaserade larandet kan forutom individuellt 1arande handla om larande i
organisationer. Fokus skjuts da fran individen till individen i kollektivet och begreppet
larande organisationer blir relevant. Otto Granberg och Jon Ohlsson definierar larande
organisationer enligt féljande: ”Den organisation som skapar goda forutsattningar for
medarbetarnas larande och som tar tillvara detta larande och nyttiggdr det i organisationens
stravan att paverka och anpassa sig till omvarlden™ (2004, s 34).

| forskningen kring larande organisationer kan tva dimensioner urskiljas. Den ena
dimensionen bestar av forskare som ser organisationen som en organism, vilket innebér att ett
kollektiv forandrar sig i relation till sin omgivning. Den andra dimensionen bestar av forskare

som ser organisationen ur ett perspektiv dar den fungerar som en arena for olika aktorers
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samspel och kommunikation. Larande &r en forandring av beteende. En organisation lar
genom att organisationens beteende paverkas av individer, vilket leder till en férandring av
organisationens beteende (Granberg/Ohlsson, 2004).

Kunskaper och forvantningar modifieras vid nya erfarenheter, vilket leder till nya
kunskaper och forvantningar, och sa vidare. Forloppet i erfarenhetsbaserat larande kan saledes
beskrivas som ett kretslopp med stdndiga loopar. Det finns en klar och viktig skillnad mellan
sa kallat single-loop-larande, double-loop-larande respektive triple-loop-larande. Single-loop-
larande loser aktuella problem, men ger ingen I6sning pa en grundlaggande niva, dar
anledningen till dessa problem aterfinns. For att komma at anledningen maste de styrande
varderingarna dndras, vilket kan beskrivas som ett double-loop-l&rande. For att ett triple-loop-
larande ska ske kravs forandringar i de grundldaggande antaganden, det vill sdga den

dominerande kultur, som préglar organisationen (Granberg/Ohlsson, 2004).

2 METOD

2.1 Aktionsforskning och aktionslarande

Aktionsforskning och aktionslarande har sin utgangspunkt i forskningen kring
erfarenhetsbaserat larande och malet ar att lara av de erfarenheter man gor och att forbattra
och utveckla.

Aktionsforskning och aktionslarande handlar om att séka nya vagar, att utforska sin egen
situation, att ifragasatta invanda maénster och att aktivt handla, pa ett grundligt och
systematiskt satt. En aktionsforskare ingriper i det falt som studeras och pa detta satt skiljer
sig aktionsforskningen fran en del annan forskning. Aktionsforskningen ar vidare cyklisk, det
vill séga den avslutas inte utan istallet stalls nya fragor under processens gang.

Aktionslarande handlar om att kontinuerligt reflektera, att lara av de erfarenheter man gor i
sin yrkespraxis och att strava efter att forsta det man upplever — for att i forlangningen
anvanda sig av denna forstaelse i sin stravan mot forbattring och utveckling av sig sjalv och
den organisation man ar en del av. Just denna aspekt av aktionsforskningen — att forsta det falt
man studerar och att anvanda sig av denna forstaelse i ett forandringsarbete — ar det centrala
syftet med den kulturanalys jag har gjort pa min arbetsplats. Aktionslarandets kérna, den
kontinuerliga larande- och reflektionsprocessen, gor praktikerna till aktérer som &r

engagerade i ett fordndringsarbete.
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Aktionsforskningens signum &r enligt Karin Ronnerman (forelasning Helsingborg, 7/12
2007) att den &r problemorienterad, praktikorienterad samt forbattringsinriktad. Sjalva
processen beskriver Ronnerman , utifran en modell av Stephen Kemmis och Robert
McTaggart, som en spiral som inte tar slut utan standigt innebar ny utveckling i form av att
den ursprungliga planen kontinuerligt revideras utifran aktion, observation och reflektion
(Ronnerman, 1998), vilket har varit riktmarket i det projekt som jag har inlett pa min
arbetsplats och som beskrivs i denna text.

Kemmis och McTaggart uttrycker i artikeln ”Staying critical” (i Educational Action
Research, 2005) det fordelaktiga i ett material som bestar av beskrivningar/beréttelser gjorda
av deltagarna i ett socialt natverk. Att anvénda sig av beskrivningar/beréattelser &r en bra
metod for att skapa sig en bild av hur deltagarna uppfattar det sociala liv som de &r en del av
och genom detta ett satt att fa deltagarna att komma ifran upplevelsen av att vara utsatt for
omsténdigheter bortom deras kontroll. Sarskilt om det ges utrymme for en kollektiv
problematisering utifran beskrivningarna. Malet med detta &r att istallet for passiva offer fa
engagerade aktorer. Vidare valkomnar Kemmis och McTaggart en problematisering av
"sjalvklarheter”, vilket jag tycker ar grunden i mitt projekt. En kulturanalys grundar sig pa
deltagarnas beskrivningar av upplevelser och uppfattningar samt skapar forutsattningar for en
kollektiv problematisering av "sjélvklarheter”i organisationen.

2.2 Val av metod - en kort diskussion kring kvalitativa och kvantitativa

metoder

Som aktionsforskare letar man efter nya végar att ga, vilket ibland naturligtvis gor att man
stoter pa motstand. Traditionen kan till exempel vara en sadan faktor. En aktionsforskare vill
beskriva och forsta helheter/miljéer och med sadana mal kan kvalitativa metoder vara
anvandbara. Kvalitativa metoder kan i sadan forskning ge mycket men ocksa resultera i att
resultatet, eller sjalva metoderna, ifragasatts. Begrepp som reliabilitet (palitlighet) och
validitet (giltighet) kommer upp till diskussion. Hela processen i kvalitativ forskning &r ju pa
ett satt ett validitetsproblem jamfort med kvantitativ forskning. Det ar ett problem som man
inte kommer ifran och darfor ar det viktigt att reflektera kring det. Vilka metoder man véljer
och om det ar kvalitativa eller kvantitativa sadana beror naturligtvis pa vad det ar man vill

undersodka och vilken metod som passar bést for att belysa detta. Det handlar om att gora ett
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strategiskt val. Ofta kan det finnas en podng med att kombinera kvalitativa och kvantitativa
metoder, for att fa en sa heltackande bild som mojligt av det falt man undersoker.

Att anvanda sig av kvalitativa metoder handlar om att karaktarisera. Det kan réra sig om
egenskaper eller framtradande drag hos ett fenomen. Kvalitativa metoder anses ibland ga mer
pa djupet an pa bredden, vilket kan forklaras med att man ofta studerar en avgransad miljo,
men i sin helhet, inte utifran vissa utvalda delar av denna milj6. Kvalitativa studier syftar till
att fanga in nyanser, helheter, "det som finns” — snarare &n "hur ofta det finns” (Repstad,
1999, s 15), vilket kvantitativa metoder mer inriktar sig pa.
| kvalitativ forskning stravar man efter att beskriva helheter, dvs hela och konkreta miljger,
inte bara isolerade variabler. Man intresserar sig for det unika, det séregna i det falt man
undersdker medan man i kvantitativ forskning mer ar ute efter det genomsnittliga eller det
representativa. Man stravar efter att beskriva och forstd sammanhang och strukturer

| kvalitativ forskningstradition betonas ett tatt och nara forhallande mellan forskaren och
det som studeras. Man agerar och deltar och observerar pa sa sétt fenomenet inifran.
Darigenom far man vara medveten om att man paverkar resultatet.

Vidare kannetecknas kvalitativa metoder av en form av flexibilitet pa s satt att man kan
andra till exempel fragor eller formuleringar i undersokningar efterhand som man ser hur
svarspersonerna reagerar pa dessa. Man kan ocksa stélla foljdfragor exempelvis vid en
intervju pa ett satt som man inte har méjlighet till i en kvantitativ studie da fragorna ska vara
exakt desamma for alla deltagare (Repstad, 1999). Genom information som kommer fram
kan man utveckla och anvénda sig av nya fragestallningar efter hand som processen fortloper
och kvalitativ forskning praglas pa sa satt av en slags vaxelverkan mellan forskaren och det
fenomen som undersoks (Holme, 1996).

Om texten ar i fokus som arbetsmaterial nar det galler kvalitativa metoder sa ar det tal och
siffror som ar det centrala nér det galler kvantitativa metoder. Informationen omvandlas till
siffror och mangder och utifran dessa gors en statistisk analys. Man anvander sig av
systematiska och strukturerade observationer, sa som enkéater med fasta svarsalternativ. Malet
ar att beskriva och forklara och huvudintresset ligger pa atskilda variabler. Som forskare
iakttar man fenomenet utifran, som en observator, och stravar efter att inte paverka resultatet.
Informationen samlas in pa ett satt som praglas av avstand och urval.

En kvantitativ metod kan i samhallsvetenskapligt arbete med férdel anvandas for att
beskriva samhalleliga forhallanden, ofta med traffsakerhet. En annan fordel med ett
kvantitativt tillvdgagangssatt da man ska undersoka ett fenomen ar att strukturen gors upp

redan i fasen da man arbetar med teori- och problemformulering. Pa sa sétt blir bearbetningen
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av den information man samlar in mycket enklare &n da man anvénder sig av kvalitativa
metoder.

Vid ett kvantitativt tillvagagangssatt gér man ett urval och anvéander sig av en population.
Genom att anvéanda sig av statistiska tekniker och sannolikhetsurval kan man sedan sdga nagot
om denna population utifran information som man samlar in fran stickprov av populationen.

| mitt arbete med att gora en kulturanalys har jag valt att anvanda mig av tillvagagangssatt
som kan raknas som kvalitativa. Jag har framst inriktat mig pa en metod som gar ut pa att
deltagarna, det vill siga alla anstéllda pa min skola, skriver anonyma brev om hur de upplever
arbetsforhallandena pa var skola. For att tillgodose Gnskemal om att hellre prata an att skriva
har jag dessutom anvént mig av intervjuer.

Bakgrunden till att jag har valt dessa metoder ar egentligen att jag som anstélld i
Helsingborgs stad vid ett flertal tillfallen har deltagit i medarbetarundersokningar som utfors
genom en sa kallad TEMO-enkat. Den har skickats till oss via e-mail och vi har ocksa svarat
pa den genom att fylla i den pa datorn och skicka tillbaka den samma vag. Efter ett par
manader har sa resultatet, dels for hela den organisation som Bildningsnamnden/SFF utgjort,
dels for var enskilda skola presenterats pa en personalkonferens i form av fargade diagram
och staplar. Fragorna i enkaten har exempelvis berort omraden som dialog, delaktighet,
samverkan samt ledarskap och medarbetarskap. Resultatet har varit lattoverskadligt men jag
upplever att det har stannat darvid. Man far reda pa att det ar si eller sa men inte varfor och
hur, vilket dr det intressanta om man ska vaska fram forbattrings- och utvecklingsomraden.
Av den anledningen tror jag att en metod dér deltagarna far skriva 6ppna, ej styrda brev kan
leda till att man fa ett helt annat djup och en annan forstaelse for innehallet och vad det
egentligen betyder, &ven om tendenserna signaleras dven i en enkétundersokning.

Genom att beskriva och reflektera dver verksamheten, dels individuellt genom
brevskrivandet, dels kollektivt genom diskussioner i grupper, tror jag att man kan skapa en
forstaelse for verksamheten och darigenom skapa goda forutsattningar for att utveckla den.

2.3 Brev och intervjuer

For att gora en analys av kulturen pa skolan har jag framst anvant mig av den brevmetod som
Gunnar Berg (1999) presenterar som ett mellanting mellan intervju och enkat. Metoden gar ut
pa att de grupper som &r intressanta i sammanhanget skriver ett brev till undersokaren (som i

det har fallet ar jag) utifran grundfragan: "Hur upplever du arbetsforhallandena pa den har
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skolan?”. En viktig forutsattning for ett framgangsrikt resultat ar en hog grad av engagemang
och motivation hos undersokningsgruppen vilket i sin tur i ett inledande skede forutsatter
noggrann information om syftet med kulturanalysen. Malet med att géra en kulturanalys av en
skola &r att skapa en forstaelse for just denna skola. Det &r helheten och sammanhangen som
jag vill fanga in och da anser jag att brevmetoden (kompletterad med intervjuer bést kan bidra
till detta. Varfor fungerar denna skola som den gér? Vad &r det som har skapat en viss kultur
pa skolan? Vilka faktorer paverkar vidmakthaller respektive forandrar denna kultur? Sadana
fragor ar svara att fa svar pa genom kvantitativa studier. Jag behdvde dessutom kunna vara
flexibel i min informationsinsamling beroende pa vad som kom fram under processens gang.
Jag visste ju inte pa forhand vad deltagarna kom att ta upp i sina brev eftersom jag endast
stallde en enda 6vergripande fraga: "Hur upplever du arbetsforhallandena pa den har
skolan?”. Da kravs en sadan flexibilitet som kvalitativa metoder kannetecknas av, for att jag
skulle kunna utforma det fortsatta utvecklingsarbetet. Eftersom helhetsperspektivet &r viktigt
har jag ocksa stravat efter att fanga in hela organisationen i min analys. Det &r latt att fokusera
pa larargruppen eftersom den utgor den stora delen av de anstéllda, men jag tycker att det ar
viktigt att forsoka fanga in alla nyanser och da bor alla som ingdr i organisationen deltaga
(dvs aven skolledning, elevvardspersonal, personal i mediateket, administrativ personal,
vaktmastare samt cafeteriapersonal).

En fordel med brevmetoden, i jamforelse med till exempel 6ppna intervjuer, ar att
analysarbetet kan pabdrjas direkt efter insamlingen av breven. En nackdel ar att inga
uppfoljningsfragor kan stéllas till en viss brevskrivare, sarskilt inte om man valjer att breven
ska vara anonyma.

Nagra grupper i personalen hade dnskemal om att istallet for att skriva fa prata med mig,
utifran samma fragestallning. Med anledning av detta gjorde jag tre intervjuer, vars innehall

sedan behandlades och bearbetades pa liknande sétt som innehallet i breven.

2.4 Gemensamma diskussioner av innehallet i brev och intervjuer

Utifran innehallet i breven och min analys av de dominerande dragen i skolans kultur fordes
gruppdiskussioner, dels i storgrupp (dvs alla i organisationen), dels i mindre grupper. Tanken
bakom diskussionerna utgick ifran forskning kring larande organisationer, dar vikten av
dialog och av att genom utbytet deltagarna emellan skapa gemensamma referensramar,
betonas.
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Malet med diskussionerna var att tillsammans vaska fram problemomraden samt diskutera
fram metoder for att forbattra dessa. Da traffar i storgrupp inte gav upphov till séarskilt livfulla
och innehallsrika diskussioner valde vi att istallet diskutera i mindre grupper, vilket gav ett

béattre resultat genom att fler engagerade sig i diskussionerna (se 2.8 respektive 3.2).

2.5 Tankar kring min egen roll

Min egen roll i denna aktion har egentligen bestatt av flera olika roller. Jag har dels fungerat
som informator, organisator, presentator och inspiratdr, det sistnamnda framfor allt i det
inledande skedet men aven i de efterfoljande faserna. Jag har ocksa bearbetat, analyserat och
sammanstallt dels det skrivna materialet, dels iakttagelser och observationer under arbetets
gang. Ibland har min roll varit handledarens eller observatorens.

Ur ett legitimitetsperspektiv har min legitimitet att leda aktionen framfér allt grundat sig pa
den utbildning som detta arbete har varit en del av. Genom denna utbildning har jag sedan
2003 tillskansat mig kunskap om aktionsforskning och aktionslarande samt dartill relaterad
forskning, vilket har givit mig verktyg for att kunna leda ett utvecklingsarbete av detta slag.
Genom att fa projektet och min roll i detta godkéant av skolans ledning skapas en form av
maktlegitimitet. Jag upplever vidare att jag ur ett relationsperspektiv har haft en klar férdel av
att alla vet vem jag ar och hur jag ar. Att jag ofta ar entusiastisk, noggrann, palitlig, serios och
sa vidare i mitt arbete tror jag har gjort att personalen i inledningsskedet hade en positiv syn
pa arbetet med en kulturanalys och stallde sig positiva till att vi skulle ge oss in i arbetet. Jag
tror att det hade varit annorlunda om en person "utifran” presenterat samma arbete. Jag kanner
att jag har haft nytta av min personlighet och min relation till kollegorna.

Ur ett legitimitetsperspektiv (och dven ett reliabilitetsperspektiv) ar ett problem man kan
stallas infor om man véljer att sa att saga forska pa hemmaplan, vilket jag i mitt arbete med
kulturanalysen har valt att gora, att man om man kéanner aktorerna pa faltet kan tendera att
"vélja sida” och forlora den akademiska distansen. Det kan uppsta problem med att halla fast
vid distansen och opartiskheten. Jag har ju sjalv valt att studera en miljé som jag ar val bekant
med och ar en del av i mitt dagliga arbete. Jag tycker dock inte att jag hittills har haft problem
med att sd att siga agera observator och stalla mig lite vid sidan om. Kanske beror det pa att
jag redan sedan lange har funderat mycket pa det har med skolkultur och iakttagit och
funderat dnda sedan jag borjade pa denna utbildning. Skillnaden ar att jag nu mer systematiskt

dokumenterat och att personalen vetat vad jag sysslar med. Jag upplever faktiskt att jag
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tvartom har haft nytta av att jag ar en del av personalen och inte en person som kom utifran
for att analysera kulturen pa skolan. Det finns manga fordelar med att ha sadana forkunskaper
som jag har haft. Jag har kunnat lasa av personalen, jag vet hur de brukar reagera pa saker och
ting, vilka forutsattningar de uppskattar att ha i olika sammanhang och sa vidare. Detta ar
sadant som jag har haft nytta av i planeringen av genomférandet av kulturanalysen. Detta ar
forhallanden som det hade tagit mig mycket langre tid att kunna lasa av och forsta om jag
hade valt att studera kulturen pa en annan skola &n min egen.

Det som jag ur denna aspekt (forskning pa hemmaplan) under delar av processen har uppfattat
som lite motigt och besvarligt ar daremot att jag sa att sédga vid vissa tillfallen har “hamnat i
skottgluggen” och kant mig lite sliten mellan skolledningens och den 6vriga personalens krav
och forvantningar. Skolledningen har ibland velat styra lite och personalen har & andra sidan
just uttryckt en slags radsla for och misstanksamhet mot att just detta skulle kunna handa. Da
har jag sa att saga fatt sta stadigt i stormen och garantera att det ar JAG som utfor
undersokningen och darfor ska presentera materialet och det slutgiltiga resultatet utan att det

paverkats eller styrts upp av nagon annan.

2.6 Reliabilitet och validitet

De data man samlar in for sin studie, oavsett vilken metod man valjer att anvanda, ska vara
tillforlitliga — ha reliabilitet- och giltiga — ha validitet (Stensmo, 2002). Reliabilitet innebar
enligt Christer Stensmo att man maste fa ungefar samma resultat varje gang man maéter eller
observerar en viss aspekt av verkligheten. Detta gor att reliabilitetsperspektivet har en mer
framtradande roll vid kvantitativa undersokningar &n vid kvalitativa sadana.
Validitetsperspektivet avser i vilken grad materialet &r giltigt, 6verensstimmande for den
verklighet man avser att studera och belysa.

De traditionella begreppen inom vetenskaplig teori och metod kan ur bedémningssynpunkt
vara svara att applicera pa praktikerforskning, vilket ar vasentligt att beakta i samband med
den aktion som jag har satt igang och lett. Nér det géller validitetsfragan ser jag det faktum att
jag under processens gang har lagt fram och Gppet presenterat materialet (muntliga och
skriftliga sammanfattningar av innehallet i brev och intervjuer) for deltagarna som
validitetsgrundande. P4 detta satt har det ju fortlopande funnits maéjlighet for deltagarna att
reagera om skulle uppleva att nagot beskrivits pa ett missvisande satt. Jag har pa sa satt

kunnat fa direkt respons pa sammanstallningen av materialet.
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2.7 Etiska stallningstaganden

| arbetet med materialet man samlar in blir man ocksa tvungen att ta stéallning till
forskningsetiska fragor sa som att garantera informanternas anonymitet (om sa ar i forvéag
overenskommet), att fa informanternas samtycke under processens gang, att forvara material
(exempelvis brev eller anteckningar fran intervjuer) pa ett betryggande satt och att inte
anvanda sig av material som samlats in till annat an det som man kommit éverens om.

| mitt arbete med kulturanalysen och brevmetoden blev anonymitetsfragan i
inledningsskedet flitigt diskuterad och ifragasatt — det blev da viktigt att betona att det som
var syftet var att belysa generella drag, inte att peka ut enskilda personer och deras asikter
eller arbetssétt.

Nagra anstallda 6nskade att bli intervjuade istéllet for att skriva brev eftersom de upplevde
att de genom sina yrkesroller pa skolan anda hade svart att vara anonyma. For att tillgodose
deras nskemal om att inte "sticka ut” och for att minska risker for igenkannande valde jag att
skriva ut anteckningarna fran intervjuerna och darefter behandla dem pa samma satt som
breven, det vill sdga numrera dem och placera in innehallet under de valda dimensionerna. En

risk med metoden ar just detta att det kan vara svart for vissa att anonymiteten garanteras.

2.8 Aktionen

Under ar 3 av mastersutbildningen Aktionslarande och larande genom erfarenheter
fordjupade jag mig i amnet skolkultur pa ett teoretiskt plan, eftersom jag tyckte att amnet i
hogsta grad var relevant for min arbetsplats. Under det fjarde och sista aret var det dags att
omsatta denna kunskap i praktiken, pa min egen skola, genom att géra en analys av
skolkulturen dar. Malet var att skapa en medvetenhet om och férstaelse for den radande
kulturen pa skolan samt att anvanda denna analys som en form av plattform eller mojligen
sprangbrada for ett forandringsarbete i positiv riktning. Jag upplevde att det fanns ett stort
behov av sa att sdga skrapa ordentligt pa ytan och hitta vagar till en utveckling i en positiv

riktning.
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2.8.1 Forsta fasen

Aktionen inleddes med att jag stamde traff med skolledningen, de olika arbetslagen pa skolan
samt med 6vrig personal som ej ingar i arbetslag och vid dessa traffar informerade dels om
sjalva utbildningen och dess syfte, dels om begreppet skolkultur och dess olika innebérder. Vi
forde ocksa diskussioner om vilken nytta vi skulle kunna ha av att géra en analys av kulturen
pa var arbetsplats. Genom en sadan analys skulle det skapas en medvetenhet om kulturen pa
just var skola och hur den paverkar det dagliga arbetet, vilket i sin tur skulle kunna vara en
god plattform for ett forbattringsarbete.

Jag hade ocksa ett flertal diskussioner med ledningen om hur vi skulle kunna ga tillvaga
rent praktiskt, vilka vinster vi skulle kunna géra och vilket behov som fanns av att géra en
sadan analys.

Personalen och ledningen var positiva till att gora en kulturanalys med hjalp av Gunnar
Bergs brevmetod och darfor fortsatte arbetet i denna fas med att informera lite mer om sjalva
metoden, dela ut litteratur med 6versiktlig information i &mnet samt att finna en lamplig
tidpunkt da alla i lugn och ro kunde fa skriva sina brev. En eftermiddag avsattes till sjalva
skrivandet och inlamningen av breven, men brevskrivarna kunde ju fundera 6ver innehallet
och pabdrja skrivandet under flera veckor innan den dagen, om de sa énskade.

Eftersom breven skulle vara anonyma meddelade jag att det skulle finnas en brevlada” i
personalrummet som jag sjalv "vaktade” och for att ytterligare garantera anonymiteten sa
delade jag ut likadana bruna C4-kuvert till alla som breven kunde laggas i ndr de var
fardigskrivna.

Under denna fas blev jag mest forvanad dver oron som véxte fram och efterhand visade sig.
Oron Gver om nagon annan skulle fa lasa materialet, vad materialet egentligen skulle kunna
anvandas till, vilken relation jag hade till pressen, osv. Denna oro och misstanksamhet var jag
inte riktigt beredd pa och kénde ibland att jag hamnade i nagon form av skottglugg mellan
ledning och personal. Nar skrivdagen narmade sig fick jag ett par ganger, utifran fragor jag
fick i mail eller vid spontana samtal i korridorerna, via mail till alla fortydliga och forklara
vad breven skulle innehalla och hur jag skulle hantera dem nar jag hade fatt in dem. Det blev
tydligt att det fran personalens sida var viktigt med anonymiteten och min hantering av de
beskrivningar de skulle ge mig. Fran ledningens sida ville man mer diskutera sjélva
formuleringen av fragestéllningen alla brevskrivare skulle utga ifran, s att innehallet skulle
ge nagot och inte bara besta av sddant som man uppfattade som redan diskuterats vid ett
flertal tillfallen.
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Da sjalva skrivdagen kom traffade jag inledningsvis hela personalen en kort stund och gav
en del praktisk information samt svarade pa fragor. Vid dagens slut bar jag hem en valfylid
brevlada med bruna kuvert.

Tre personalgrupper 6nskade att fa prata med mig istallet for att skriva, eftersom de ansag
att de anda, pa grund av sina yrkesroller, om6jligt kunde vara anonyma i sina brev. Darfor
traffade jag dessa grupper vid tre skilda tillfallen och pratade med dem utifran samma
fragestallning som brevskrivarna utgick ifran; ”Hur upplever du arbetsforhallandena pa den

hér skolan?”. Under samtalen/intervjuerna antecknade jag.

2.7.2 Andra fasen

Nasta steg i arbetet med kulturanalysen var att sortera innehallet i breven och intervjuerna
samt gora en sammanstélining 6ver det som kom fram i de 59 utsagorna (56 brev och
anteckningar fran 3 intervjuer). Jag sorterade innehallet genom att markera och klassificera
olika dimensioner; Relationer, Samarbete, Kommunikation, Planering samt Férandringar
eftersom det var under dessa dimensioner teman som tyngdpunkten i materialet fanns.
Arbetet var tidskrdvande men oerhort intressant! Eftersom metoden forutsatte anonymitet
kunde brevskrivarna inte maila breven, men att ha breven digitalt hade annars underléattat
sorteringsprocessen.

Brevskrivarna ville garna ha nagon form av feedback séa fort som majligt och darfor
lamnade jag ut en sammanfattning av det som kom fram i breven och intervjuerna sa fort
sorteringsprocessen var klar. De fick da majlighet att diskutera denna i arbetslagen (eller i
andra konstellationer). Jag traffade ocksa all personal gemensamt vid ett tillfalle och gick
igenom sammanfattningen. De fick da mojlighet att stéilla fragor och att diskutera materialet.
Jag hade forestallt mig att detta tillfalle skulle innebdra en ganska livlig diskussion i storgrupp
men sa blev inte fallet. Det var ganska tyst och jag bestamde mig da for att vid nasta tillfalle
istallet erbjuda mojligheten att diskutera i mindre konstellationer for att se om detta kunde

forbattra diskussionslystnaden.

2.8.3 Tredje fasen

Dérefter fortsatte mitt arbete med diskussioner med skolledningen och resten av personalen
om hur vi rent praktiskt skulle ga vidare. Malet var ju att utifran det som kom fram i breven

hitta forbattringsomraden att ta fasta pa i skolans fortsatta utvecklingsarbete. Da jag fragade
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personalen framkom dnskemal om att diskutera i grupper om tva arbetslag. Att komma igang
med och att organisera denna del av arbetet upplevde jag som ganska trdg och langsam da det
var svart att hitta gemensamma tider som kunde passa for diskussioner inom och mellan
arbetslagen om hur vi skulle ga vidare, vad vi 6nskade prioritera, osv. | skolans varld &r tid en
sallsynt vara och det var just tid som behévdes for att vi alla skulle fa méjlighet att i lugn och
ro sitta ner och diskutera och fundera 6ver vad vi ville prioritera. Till slut fann vi en passande
dag for kompetensutveckling da grupper med tva arbetslag i varje fick méjlighet att utifran
min analys av innehallet i breven och intervjuerna diskutera de dominerande dragen i skolans
kultur, problemomraden samt vagar att forbattra och ga vidare.

Det ar denna tredje fas som skolan befinner sig i just nu. Problemomraden har lyfts fram,

diskussioner har satts igang och ett spannande forbattringsarbete har pabarijats.

3 RESULTAT

3.1 Brev och intervjuer

Materialet jag har arbetat med for att gora en analys av kulturen pa min arbetsplats har varit
56 brev samt anteckningar fran tre intervjuer. Anteckningarna fran intervjuerna skrev jag ut
och numrerade pa samma sétt som varje enskilt brev, vilket gor att jag har arbetat med utsagor
som ar numrerade fran 1-59. Den gemensamma rubriken var: ’Hur upplever du
arbetsforhallandena pa den har skolan?”.

Nedan foljer en presentation av de dominerande dragen i breven och intervjuerna sorterat
utifran dimensionerna Relationer, Samarbete, Planering, Kommunikation samt Planering da
jag vid arbetet med materialet att innehallet framfor allt kunde sorteras under dessa. Givetvis
ar det sa att en del av innehallet gar in under flera av dimensionerna.

For att tydliggora den bild av skolan som vaxer fram varvar jag mina egna sammanfattande
kommentarer kring det jag iakttagit och kommit fram till med citat (fran utsaga 1-59) som
fungerar monsterbildande. Mina egna tankar kring resultatet, kopplat till aktuell forskning pa

omradet, for jag fram forst i kapitel 4, 5 och 6.
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Relationer

Den bild som véxer fram vid arbetet med kulturanalysen &r att kollegorna betyder mycket for
manga pa den har skolan! Karandan uppfattas i utsagorna som mycket god. Stamningen i
lararkollegiet upplevs som varm och god och ofta praglad av skratt och trevligheter.
Kollegorna beskrivs som en kélla till gladje, stod, uppmuntran och inspiration. Det finns en

stor sammanhallning inom lararkaren.

| mitt tycke finns det en mycket varm och social stamning bland skolans kollegor. Vi stéttar
varandra” (utsaga 21).

”’Atmosfaren pa skolan upplever jag som varm och véanlig. Det finns alltid en beredskap att
hjalpa varandra” (utsaga 24).

’Relationen mellan kollegor uppfattar jag som 6ppen, tillatande och varm” (utsaga 32).
’Ofta ar kénslan av ’stor familj”” uppenbar. En skdn kansla™ (utsaga 45).

’Jag har varit pa ett antal skolor men séallan mott sa trevliga kollegor som har. Tekniska
problem l6ses snabbt, dagliga humoristiska betraktelser delges varandra och sa vidare™
(utsaga 35).

’Kollegorna ar det som &r det basta med den har skolan!”” (utsaga 37).

’Kollegorna betyder mycket och de utgér val enda anledningen till att man (jag) stannat kvar
sa lange. Manga har ju ocksa blivit personliga vanner sa betydelsen av dem &r stor.
Avgorande” (utsaga 55).

’Konstigt nog tycker jag att stdimningen i personalrummet har blivit battre sedan
neddragningarna forra aret. Kanske for att oron &r borta. De flesta som blev omplacerade
kommer och hélsar pa da och da. Vi som &r kvar har pa nagot sétt blivit mer
sammansvetsade™ (utsaga 30).

’Hos kollegorna finns inspiration, stod, nyfikenhet, idéer och en stor portion kunskap”
(utsaga 48).

’Det ar stor skillnad sedan de praktiska programmen forsvann fran skolan. Tidigare fanns
det en stor mur mellan lararna pa de praktiska och de teoretiska programmen. Nu uppfattar

jag det som avslappnat och skamtsamt har pa skolan™ (utsaga 59)
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Manga upplever dock en ny form av grupperingar under de senaste aren.

’Det existerar grupperingar med en hel del revirtankande™ (utsaga 2).

"’Det finns manga starka grupperingar. Det syns t o m vid kaffedrickandet i personalrummet
nu for tiden! Sa var det inte tidigare™ (utsaga 17).

”’Jag tror att en framgangsrik skola tanker Vi. Inte Dom. Att den inkluderar alla berérda
parter i beslutsprocesserna och att den vagar vara personlig. Sa fungerar inte den héar skolan
idag” (utsaga 21).

| utsagorna beskrivs starka och tydliga grupperingar pa skolan. Dels mellan olika
personalgrupper; larare, skolledning, elevvard och s k "6vrig personal”, vilket exempelvis tar
sig uttryck i personalrummet med olika "revir” under rasterna (detta ar nagot som har hant
och forandrats under de senaste aren). Dels mellan olika &mnesgrupper, da manga upplever att
vissa amnesgrupper lattare far gehodr hos ledningen &n andra.

En del upplever att vissa kollegor uppfattar “sina amnen” som ”lite viktigare” vilket paverkar
flexibiliteten. Onskemal finns om att kollegor fran olika "grupper” bor stétta varandra och

varandras arbete i storre utstrackning.

’Det finns manga olika "revir’, se bara pa placeringen i personalrummet! Vi har svart att
komma in i varandras revir, men jag tror inte att det &r medvetet fran nagot hall. Det krévs
mycket for att bryta sadana sociala monster och ingen orkar. Alla har sa mycket att gora,
energin gar at till annat™ (utsaga 57).

’Det som ar mest positivt med arbetsplatsen ar den fantastiska sammanhallningen mellan
personalen. Som det nu &r har tyvarr en splittring skett sa att med sammanhallning far jag
begransa omfattningen till undervisande personal. Gruppbildningen har blivit utpraglad;
ledning, undervisande personal, elevvardspersonal och kanslipersonal. Inte ens
kaffedrickandet i det gemensamma personalrummet sker 6ver gruppgranserna langre”
(utsaga 49).

’Manga ser sig sjalva mera som en del av amnesgruppen an som en del av verksamheten
totalt. Ibland upplevs det som om det finns mer eller mindre motséttningar mellan olika
amnesgrupper” (utsaga 39).

’Matte/Fysik-gruppen ar sammansvetsad och mycket stark har pa skolan™ (utsaga 59).
’Det finns olika synsatt som jag tycker bade skar mellan &mnesgrupperna och genom dem.

Det kdanns som om det &r naturvetarnas dnskemal som vi andra maste ratta oss efter. Detta
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irriterar andra amnesgrupper. Detta spas pa eftersom rektorerna ar olika starka och slass
olika mycket for sina larare. Inom amnesgrupperna finns olika pedagogiska synsatt. Men
dessa motsattningar - om det nu &r det — kommer inte fram i 6ppen dager utan bara finns dar
pa nagot satt. Det &r nog sa att for samjans skull sa driver man inte detta till ytan™ (utsaga
12).

’Det uppstar en valdig kraft nar vi i ma/fy-gruppen beslutar att vi vill gdra nagot. Detta
sistnamnda har jag forstatt retar ibland kollegor i huset, vilket det inte borde behéva™
(utsaga 27).

Det férekommer skilda beskrivningar av hur det upplevts att komma som ny kollega till TB.
Manga beskriver hur latt det var att som ny larare komma in i gruppen och hur positivt de

upplevde sina kollegor.

’Det forsta som slog mig nar jag kom till den har skolan var hur trevliga och hjalpsamma

mina kollegor var mot en nykomling” (utsaga 25).

Nagra beskriver motsatsen.

’Mottagandet av nya kollegor kunde vara battre. Upplevde under en lang tid en
framlingsfientlighet fran manga kollegor nar jag kom hit. Har far man sa snallt arbeta sig
upp i hierarkin. Sa har gor vi pa den héar skolan fick man veta™ (utsaga 34) .

’Det verkar ibland vara svart for nyanstéllda att komma in. Man méarker att de t ex hellre

stannar pa arbetsrummet &n att ga till personalrummet™ (utsaga 59).

Majoriteten av brevskrivarna anser att relationerna mellan skolledning och personal ar
anstrangda. Det finns en tydlig Vi och Dom-kansla som blivit stark de senaste aren.

Manga beskriver en kénsla av att vara utestangd fran verksamheten, pa ett satt som man inte
varit tidigare, och att ledningen saknar fortroende for larargruppen. Manga upplever att man
forbigar lararnas erfarenheter och kompetenser och beskriver hur viktigt det ar att inte bara se
framat utan ocksa anvanda sig av det som skett bakat. Manga efterlyser positiv aterkoppling,

stod och uppmuntran fran ledningens sida.

26



”*Jag tycker att skolledningen skulle ta mer hand om sin personal. Jag tanker da i forsta hand
pa sadana enkla saker som att ge positiv aterkoppling, ge berém och uppmuntra sin
personal” (utsaga 14).

Istallet for att ta tillvara pa var och ens styrkor kanns det som om man férbigar folks
erfarenheter och kunskaper och istallet hela tiden uppfinner hjulet pa nytt” (utsaga 9).
Varfor i hela friden utnyttjar de inte var kapacitet? Prestige kanske?”

’Delaktigheten som vi larare upplevde och méjligheten till paverkan som vi hade ar helt

bortsopat. (- - -) man kanner att man inte réknas med langre” (utsaga 55).

Manga upplever att skolledningen distanserar sig fran larargruppen och beskriver en situation
dar ledningen undviker att moéta larargruppen, framfor allt i storre grupper. Ledningsgruppen
sitter numera valdigt séllan i personalrummet, vilket skulle vara positivt for relationerna,
enligt manga av brevskrivarna. Sociala muntrationer dar all personal kan métas pa en

gemensam arena efterlyses.

Vi skulle alla behéva mer uppmuntran. (- - - ) den spontana, vardagliga uppmuntran sker ju
nar vi méts dagligen, t ex pa fikarasten i personalrummet. Da skulle det vara bra om all sorts

personal deltog™ (utsaga 33).

Relationerna mellan personal och elever upplevs som mycket goda och som den mest
berikande delen av arbetet. Detta géller saval undervisande personal som “6vrig” sadan.
Manga skriver om vilket beundransvart arbete vaktmastarna gor och att det borde laggas mer

resurser pa denna post.

’Vaktmastarna ar beundransvarda som arbetar ofértrutet med uppréjningsarbeten efter
vandaliseringar och inbrott och samtidigt ger oss alla ett positivt bemétande. Att
vaktmastarresursen minskat ar olyckligt! Damen i glasburen far mig alltid pa gott humor!”
(utsaga 46). (Med "Damen i glasburen” avses personal pa expeditionen)

Ovrig personal som syv, vaktmastare mm kanns aldrig som négot problem att kontakta om

man vill ha hjalp” (utsaga 41).

27



Samarbete/samverkan

Samarbete sker ofta inom a@mnesgrupperna och/eller med de kollegor man delar arbetsrum

med. Detta samarbete upplevs ofta som mycket positivt och berikande.

>’ Tatt och bra samarbete finns naturligtvis pa manga hall. Manga larare har varit har lange
och kanner varandra val. Det underlattar samarbetet” (utsaga 1).

’Samarbetet mellan kollegor pa skolan fungerar bra. Jag har alltid fatt hjalp och tips da jag
fragat. Pa institutionen fungerar samarbetet utmarkt. Alla hjalper alla” (utsaga 14).

’Inom amnesgruppen ar det ett mycket dppet arbetsklimat och ett bra samarbete” (utsaga
48).

’Nar det galler mitt arbete sa sker den storsta och viktigaste delen av samarbetet i
amnesgrupperna” (utsaga 40).

”’Att ha samarbete pa skolan ar inte latt, om det inte ar med en kollega som har samma amne.
Amnesvis har vi kunnat ge varandra stod och utveckla idéer, i alla fall vi som sitter pd samma

institution” (utsaga 23).

Det finns ocksa beskrivningar av det motsatta — att det inte sker sa mycket gemensamt inom
amnesgruppen. Delvis beroende pa att man har sina arbetsplatser "utspridda” pa skolan.

Delvis beroende pa att man har olika uppfattningar inom amnesgruppen.

Trots att jag tycker att flertalet av &mneskollegorna ar positiva och skickliga larare har jag
uppfattningen att valdigt lite &mnessamarbete forekommer. Det finns en stor respekt for varje
larares autonomi pa den har skolan, vilket pa manga satt ar bra, men ocksa leder till att
valdigt mycket dubbelarbete forekommer. Jag tror att manga hade haft en bade roligare och
lattare tjanst om vi samarbetat mer”” (utsaga 21).

’Ser man till skolans fysiska forutsattningar ar de kanske inte de basta for just samarbete. Vi
ar ganska ’utspridda’ pa skolan. Vi traffas i personalrummet for en fika for att sedan
atervanda till vara arbetsrum eller till nagon lektion™ (utsaga 45).

”*Jag tycker att skolan fortfarande inte har nagon kreativ miljo och tillrackligt flexibel

organisation for att samarbete skall kunna uppsta pa ett naturligt satt” (utsaga 17).

”Spontant” samarbete sker i form av att idéer till gemensamma projekt vaxer fram i

arbetsrummet eller personalrummet.
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’Samarbetet ar gott och frekvent med mina kollegor. (- - - ) Idéer till gemensamma projekt far

vi I arbetsrummet eller i personalrummet™ (utsaga 29).

Manga 6nskar mer tid (exempelvis kompetensutvecklingsdagar) till att inspirera varandra och

utbyta idéer. Brevskrivarna énskar mer tid till pedagogiska samtal.

’Info-traffar’ borde kompletteras med traffar av pedagogisk natur” (utsaga 8).

Manga upplever att de “skoter sig sjalva” och "kor sitt eget race”, pa gott och ont.

Friheten uppskattas av manga.

Vi far skota oss sjalva i mangt och mycket och det &r en frihet som uppskattas. Huvudsaken
ar att alla gor ett bra jobb och att verksamheten fungerar bra™ (utsaga 43).

’Det kanns ganska mycket som att alla ’kér sina egna race’”” (utsaga 24).

Kéanslan av stor familj”” behover inte innebara att vi ar villiga att samarbeta i nagon
storre utstrackning. Vi gor det nar det &r tvunget men inte mer an sa. Det fungerar bra”
(utsaga 45).

En del av brevskrivarna upplever att det forekommer mindre samarbete pé skolan idag an
forut.

’Det pagar mycket mindre samarbete idag an for nagra ar sedan — det ar mitt intryck. (- - -)
Aven de som var eldsjalar forr verkar ha trottnat och sedan en hel del yngre larare lamnade

oss har luften delvis gatt ur oss andra™ (utsaga 12).

Det ar lite ovanligare med samarbete 6ver &mnesgrénserna, dels pga tidsbrist, dels pga att

kursgymnasiet forsvarar sadant samarbete (enligt brevskrivarna).

”’Att ha samarbete pa skolan ar inte sa latt, om det inte &r med en kollega som har samma
amne. | arbetslagen finns det till viss del samarbete men sammansattningen av lagen ar inte

den basta” (utsaga 23).

Aven inom amnena upplever manga en frustration 6ver att inte hinna diskutera viktiga

pedagogiska fragor, utan mer praktiska ting.
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Majoriteten av brevskrivarna upplever att man har haft svart att hitta en organisation dar
arbetslag som arbetsform ar en fordel. For manga kéanns arbetslagen konstruerade (och
darigenom inte sérskilt val fungerande). Andra tycker att organisationen av arbetslag detta ar
fungerar battre an tidigare, eftersom man utgar fran ak 1. Samarbete sker dock mest om

praktiska saker.

’Nar det galler arbetslagen och samarbete éver amnesgranserna planerar vi sa att de olika
amnena inte ska bli stérda av varandra, men undervisningsméssigt sker inte sa mycket
samarbete” (utsaga 40).

’Samarbete sker bast inom &mnena pa detta stadium. Arbetslagen ar en
papperskonstruktion™ (utsaga 16).

’Var organisation med arbetslag som férandras fran termin till termin kan ibland kannas
konstruerad. Att arbeta under sa svara konstruerade forhallanden kraver en oerhérd
idérikedom och kreativitet” (utsaga 17).

Jag upplever ett starkt motstand mot att formera sig i arbetslag och framfor allt mot att

huvuddelen av arbetet skall ske dar” (utsaga 39).

Samarbetet mellan skolledningen och den undervisande personalen (med undantag for

personalen som undervisar pa IV, se nedan) fungerar inte bra.

’Samarbetet mellan skolledningen och lararna fungerar inte sarskilt bra, tyvarr. Det
spontana samarbetet finns nastan inte alls eftersom skolledningen inte deltar i gemenskapen i
personalrummet dverhuvudtaget™ (utsaga 38).

’Samarbetet med ledningen pa skolan &r dessvarre inte sa gott. Den historiska aspekten
maste beaktas, vad vi har gjort har tidigare skall vi dra nytta av inte fortranga. | kollegiet

finns mycket erfarenheter och manga idéer. Dessa bor sjalvfallet tas pa allvar” (utsaga 16).

IV-programmet har inte lyckats integreras i skolans 6vriga verksamhet. Att programmet
dessutom har sin bas i en egen byggnad forstarker denna kansla av 1V-programmet som ’en
isolerad 6™ (utsaga 5). Naturliga samarbetsformer saknas da det endast finns teoretiska
program pa skolan. Flera av IV-lararna upplever 1V-programmet som en egen enhet” som
ar avskuren fran skolan i évrigt” (utsaga 4) (de 6vriga lararna har inte ens kommenterat

detta, vilket tydligt illustrerar denna avskurenhet!).
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’Det faktum att 1V-programmet har sitt eget *hus’, liksom for 6vrigt sprakverkstaden ar
knappast av godo om man har integration och samarbete mellan olika kategorier av elever
och personal som mal”” (utsaga 1).

’Det jag framfor allt kAnner ar att det individuella programmet inte k&nns som en del av den
ovriga skolan. (Stort glapp mellan A-huset och K-huset)” (utsaga 8).

Flera av lararna som undervisar pa I\V-programmet kéanner att de har ett gott samarbete med

ledningen och att de far stod och gehor for sina idéer.

’Har ett gott samarbete med ledningen pa skolan och kanner ett gott stod for de idéer jag for
fram” (utsaga 1).
’Min uppfattning ar att ledningen &r lyhord for vara (1V:s) idéer och har ett stort fortroende

for oss, vilket r oerhdrt stimulerande™ (utsaga 5).

Planering

Planering av undervisningen sker i stor utstrackning individuellt samt tillsammans med
eleverna. Ofta vill eleverna att lararna ska skota den stora delen av planeringen. Planering
avseende prov eller liknande sker ofta inom amnesgrupperna. En del planering sker inom

arbetslagen.

’Planeringen av undervisningen gor jag sjalv och tillsammans med eleverna. Ibland
samarbetar jag med nagon kollega och da planerar vi det dvergripande tillsammans™ (utsaga
19)

’Man samarbetar om praktiska saker (planeringskonferenser o d) men nagon diskussion om
undervisningens upplégg och form fors inte, vad jag vet. Jag planerar min undervisning sjalv
for det mesta, tillsammans med eleverna, utan att ndgon annan larare ar inblandad. (- - -)
Jag skulle dnska mer av gemensam planering, men det kdnns som att tidsbrist och andra
praktiska skal ligger i vagen” (utsaga 12).

’Planeringen pa olika nivaer paverkar varandra. Lat den 6vergripande planeringen vara
fardig i god tid och informera alla berérda sa langt i forvag som mojligt. Vaga ocksa saga nej
till aktiviteter som stor den uppgjorda planeringen. ( - - - ) P& amnesniva fungerar
planeringen mycket bra, undervisningens tidsutlagg, metodik, provkonstruktion m.m
diskuteras alltid inom amnesgruppen. Eleverna vill ofta 6verlata planeringen till lararna™
(utsaga 26).
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Pa IV-programmet sker mycket av planeringen i arbetslaget:

| vart arbetslag sker veckovis planering och genomgang av elevéarenden varje

mandagsmorgon, det mesta sker gemensamt inom arbetslaget™ (utsaga 3).

Flera brevskrivare tar upp problemet med att tiden for planering av undervisningen har
krympt i takt med att andra arbetsuppgifter har tillkommit. Manga tycker vidare att
framforhallningen ofta ar dalig vilket gor det svart att planera och halla sig till planeringen.

’Nar det galler planering sa kan man vél konstatera att framforhallningen pa denna skola
inte har varit den basta” (utsaga 42).

’Ett stérande inslag ar kalendariet som i sig ska vara till for en trygg planering att utga
ifran, men som det nu fungerar ror det till mer &n det gor nytta. Standigt kommer nya

kalendarier (version 20 &ar ingen dverdrift) och tydligheten ar undermalig™ (utsaga 43).

Kommunikation

Kommunikationen pa skolan, framfor allt mellan skolledning och personal, upplevs av

majoriteten av brevskrivarna fungera daligt.

”’| en satsning pa gemensamma prioriterade mal tror jag att man forst och framst maste
arbeta med kommunikationen. Vi maste vilja forsta varandra™ (utsaga 15).

’Enligt min asikt fungerar kommunikationen pa skolan mycket daligt. Det gor bl a att manga
missforstand uppkommer och leder till stor irritation.” (utsaga 21).

’Kommunikationen ar anstrangd mellan skolledning och vissa ur personalen. (- - -) Det har
t.0.m. kénts som om viljan till dmsesidig forstaelse saknas. En satsning pa
kommunikationsforbattring tror jag ar en mycket god investering for framtiden” (utsaga 2).
’Kommunikationen haltar och det forekommer ocksa att personal kénner sig trakasserad av

skolledningen” (utsaga 29).

Lararna upplever att de inte inbjuds till dialog och att deras asikter, erfarenheter och
kunskaper inte &r nagot varda. Man upplever att man inte blir lyssnad pa och att det inte
langre finns nagot fortroende for personalen. Kéanslan av att fa vara delaktig och ha mojlighet
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att paverka kanns "bortsopad”. Manga trycker pa att beslut bor forankras hos personalen i

storre utstrackning.

’Oppenhet fran ledningens sida ar en grundbult. Hur skall man kunna vara solidarisk med en

verksamhet man ar utestangd ifran?”” (utsaga 16).

Manga upplever att det ar svart att fa diskutera saker och ting. Ofta uppstar en stamning som
lagger sordin pa verksamheten. Kritik uppfattas ofta som personliga angrepp. Ett fungerande
forum for kommunikation och dialog efterlyses. Personalkonferenserna har under senare ar
fungerat daligt och &r nu i stort sett avskaffade. Under den gemensamma fikan finns inte

samma mojligheter till diskussion, endast envagskommunikation.

Forut hade vi personalkonferenser dar vi vagade diskutera och sdga var mening™ (utsaga
50).

’Debatten maste kunna vara oppen och man ska kunna ta och ge konstruktiv kritik. Man
maste vaga ha konferenser eller andra fora fér 6ppen diskussion med hogt i tak™ (utsaga 16).
’Den psykiska miljon har ocksa forvarrats eftersom personal som har haft synpunkter pa
olika saker har kallats in’ och tillrattavisats. Manga vagar inte langre saga vad de tycker i
olika fragor” (utsaga 38).

’Man kan pa ett satt sdga att har ar lugnt nu for tiden. Alla skoter sitt. Personal som tidigare
ifragasatte har gett upp pa nagot satt. De hors inte mer” (utsaga 36).

Framforhallningen ar ofta dalig, vilket skapar stress och forvirring. Ofta ges order och sedan
kontraorder fran ledningshall. Tydligare rutiner, struktur och framforhallning inom
ledningsgruppen efterfragas. | nagra utsagor beskrivs hur arbetsbelastningen har dkat for alla
vilket gor att mycken information gléms bort. Detta skapar i sin tur irritation.

Forandringar
En stor del av personalen uttrycker oro 6ver den forandring som skolan har genomgatt och
genomgar. Manga upplever det som smartsamt att uppleva att skolan som tidigare hade ett

mycket gott rykte nu befinner sig i "utférsbacke”. Skolan saknar just nu image. Tidigare har

skolan haft ett gott rykte och en viss stil.
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’Det har de senaste aren kants som om vi ar pa en bat utan kapten och som om den baten nu
haller pa att gunga rejalt! Kanske sjunka?”” (utsaga 9).

FOrr var jag sa stolt ver att arbeta pa skolan. Visste att manga tyckte att det var en bra
skola, att elever med hoga betyg sokte sig hit och att vara elever var vél sedda pa stan. Det ar
inte sa langre. (- - - ) Vi var en spjutspetsskola dit larare och rektorer kom fran hela landet
for att se och lara™ (utsaga 28).

’Skolan har genomgatt en stor och mycket olycklig forandring. Fran att ha varit en skola med
gott rykte i hela landet har skolan sjunkit till en dussinskola med fortsatt utférsbacke.
Anledningen till det intréffade ar huvudsakligen férandringar i ledningsfunktionen™ (utsaga
31).

’Skolan utsags av Skolverket till en av de tio basta gymnasieskolorna i Sverige for inte sa
lange sedan. Vad har hant med skolan och dess arbetsklimat? Jag upplever idag att skolan
saknar en tydlig ledningsfunktion, man far order och kontraorder och detta upplevs som
osakert, rorigt och svart att forsta vad som egentligen galler” (utsaga 36).

’Forandringens vindar har sedan blast och just nu kanns det verkligen som vi rasar utfor”
(utsaga 53).

Skolan har genomgatt stora forandringar under senare ar; tata skolledarbyten, en ny typ av
elever (manga ar mindre studiemotiverade eller har samre forkunskaper), mer heterogena
klasser, forflyttningar av personal, en 6kad kénsla av otrygghet vilken orsakas av inbrott,

forstorelse och en allmant raare ton”.

’Det har varit en stor omsattning pa vissa av rektorsstolarna under manga ar. Jag tror att
sadant visar sig i verksamheten. Det maste ju ta tid att komma in i jobbet och att jobba sig

samman for att klara av den komplexa verksamhet som finns dar’” (utsaga 9).

Flera brevskrivare beskriver hur en ny "typ” av elever kraver férdndringar. Undervisningen
maste forandras for att man ska kunna hjélpa elever med samre forkunskaper. Vidare betonar

flera brevskrivare att tydliga rutiner kring elevernas franvaro maste skapas.
’Det har skett en dramatisk forandring pa elevsidan de sista fyra aren. Klotter och stolder

har okat avsevart. Det har blivit lite battre med det sedan kamerorna sattes upp. Jag tror att

det behdvs fortbildning for att hantera det férandrade elevunderlaget™ (utsaga 59).
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”*Atgéardsprogram och elevvardskonferenser har blivit allt for vanligt. Problem med elever tar
mer och mer tid och energi av lararna’ (utsaga 42).

Vi far nu aven andra typer av elever till skolan och jag tror att bristen pa forberedelser infor
detta har gjort att skolan statt lite handfallen infor sin uppgift. (- - - ) Det har blivit en slags

kulturkrock for manga har pa skolan tror jag!” (utsaga 9).

Det finns ocksa en 6kad konkurrens fran andra skolor, framfor allt privata gymnasieskolor,
vilket gor att manga upplever att man hela tiden maste ha detta i atanke. Skolan ingar sedan
nagot ar tillbaka tillsammans med tre andra gymnasieskolor i Skolstaden, vilket har inneburit
och framfor allt kommer att innebar en del forandringar. Naturligtvis finns manga fragor och
funderingar kring detta. Da breven skrevs upplevde manga av brevskrivarna att
Skolstadsorganisationen dittills inte hade tillfort nagot positivt, snarare tvartom. (Detta har
dock forandrats en del under innevarande lasar, vilket jag aterkommer till).

Larare som undervisar pa flera skolor efterlyser battre organisation och kommunikation

betraffande schemaldggning, rutiner, etc.

’Min egen arbetssituation har forandrats ganska mycket under det senaste aret pga
omorganisationerna i samband med uppbyggandet av skolstaden. Oséakerheten &ar nastan
storre nu an nar jag var ny larare pa marknaden” (utsaga 33).

’Det finns en oro under ytan som orsakas av osakerheten kring skolstadens framtid. Manga
upplever pa grund av detta oro i sitt jobb™ (utsaga 4).

’Inférandet av skolstaden har naturligtvis paverkat skolan. Tyvarr till det samre. Det ar svart

att se nagot positivt i idén” (utsaga 31).

Personalen pa vaktmasteriet upplever dock utvecklingen inom den nya organisationen som

positiv. Pa detta plan har ocksa samarbetet inom den nya organisationen kommit langre.

Manga yngre larare har pa grund av ett sjunkande elevunderlag forflyttats fran skolan de
senaste aren.

Den fysiska arbetsmiljén har blivit battre sedan skolan byggts om och malats om under de
senaste aren. Samtidigt har allt fler trakiga incidenter med brak, forstorelse, nedklottring och
inbrott intraffat.

Det ar foljaktligen en skola i forandring, pa flera olika plan, man méter.
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3.2 Gruppdiskussioner kring resultatet

For att inleda ett forbattringsarbete som grundar sig pa en analys av kulturen kravs omfattande
diskussion. Da diskussion i storgrupp inte visade sig vara sarskilt givande blev nasta steg att
diskutera resultatet av kulturanalysen i grupper om tva arbetslag, enligt personalens énskemal.
Infor diskussionerna tillhandaholl jag muntlig och skriftlig information om de dominerande
dragen i skolans kultur utifran det som framkom i breven och intervjuerna. Det &r ur en
tidsmassig aspekt viktigt att notera att dessa gruppdiskussioner fordes ca nio manader efter
sjalva brevskrivandet. Det Overgripande syftet med diskussionerna var att diskutera
dominerande drag i skolans kultur samt problemomraden och méjliga vagar till forbattring av

dessa. Diskussionerna fordes utifran féljande huvudfragor:

- Vad vill vi prioritera? Hur jobbar vi vidare med det som vi prioriterar?
- Vad kan vi gora? Vad kravs for att vi ska kunna gora detta?

Under diskussionerna blev min roll dels iakttagarens/observatérens, dels handledarens. Jag
satt delvis bara med och lyssnade men brét ocksa in med fragor for att sa att séga satta fart pa
en diskussion eller svarade pa fragor som grupperna hade om specifika delar av resultatet av
kulturanalysen.

Diskussionerna resulterade i anteckningar fran respektive grupp, vilka jag samlade in och

sammanstallde:

Relationer

En vdg att forbattra relationerna och motverka klickbildning i negativ bemérkelse menar
personalen ar att det maste borja arrangeras saker utanfor skolverksamheten. Som exempel
anger man gemensamma utflykter och andra evenemang. Grupperna tar ocksa upp sitt eget
ansvar for att detta ska bli av. Det ar latt att vanta pa att andra ska ordna och arrangera men
om man fortsatter agera sa, sa blir det inget positivt resultat.

Ett 6nskemal ar fler informella moten mellan skolledning och personal, till exempel i form

av att ta fika tillsammans.
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For att ater kdanna delaktighet 6nskar man regelbundna och téita besok av den hogsta chefen
i den nya organisation som skolan ingar i. Detta dr ocksa en vag till en 6ppenhet som
efterfragas.

Ett mal maste vara att hitta fler naturliga gemensamma traffar mellan I\V-personal och 6vrig
personal.

Ett annat viktigt prioriteringsomrade ar att bli battre pa att ta tillvara pa goda idéer och sétta

dem pa prant for att undvika kanslan av att hjulet uppfinns om och om igen.

Samarbete

Gruppdiskussionerna handlade ur denna aspekt mycket om relationen mellan &mne och
samarbete. Vikten av att behalla &mnesgrupperna som en slags bas for undervisning och
pedagogisk utveckling betonas. Men att vidareutveckla arbetet i arbetslag och
amnesovergripande samarbete dr ocksa vasentligt. Med tanke pa de grupperingar som
existerar kan detta vara ett satt att motverka sadana.

Matte/fysik-gruppen har ett mote med ledningen varje vecka och évriga amnesgrupper
onskar liknande tillfallen till kommunikation och samarbete med ledningen.
Organisationen av arbetslag fungerar battre nu nar man har konstruerat dem sa att man har fler

gemensamma elever, men arbetet med att hitta en bra och givande struktur maste fortsatta.

Planering

Bristerna i framforhallningen maste forbattras. En tydligare ansvarsfordelning skulle kunna
vara en bidragande faktor i ett sadant forbattringsarbete.

En tidigarelagd och tydligare ansvarsfordelning maste ocksa till nar det galler olika
aktiviteter sisom Oppet hus-kvallar eller besok fran &r 9 under lasaret.

Kommunikation
Mangt och mycket av det som grupperna vill prioritera i ett férbattringsarbete aterfinns inom
dimensionen kommunikation, &ven om grupperna menade att kommunikationen och framfor

allt bristerna i den har forbéttrats de senaste manaderna. Tonen pa personalkonferenserna har

varit battre och atmosfaren trevligare. Grupperna patalar att det ar skolledningen som anger
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tonen, dven om alla delar ansvaret. Det &r viktigt att fortsétta forbattra kommunikationen for
att skapa en vi-kansla.

Mandagstraffarna med fika och information fungerar bra och ar ett steg i ratt riktning. Den
hogste chefen for den nya organisationen bor deltaga i dessa for att 6ka information och
kunskap om verksamheten och dess utveckling.

Oppenhet ar nagot som betonas av alla grupper. Personalen vill kidnna delaktighet i beslut
som paverkar det dagliga arbetet i hogsta grad. Det galler saval personalfragor som ekonomi.
En annan aspekt av 6ppenhet som kan forbattra savél den interna som den externa
kommunikationen ar att genom en mer “levande” hemsida hjalpas at att spegla de dagliga
aktiviteterna pa skolan.

| den nya organisationen kan det vara en god idé med ett ”Skolstadsnytt” som forum for
fungerande information.

Tydlighet ar ett annat begrepp som diskuteras. Ledningens ansvarsfordelning maste vara
tydligare for att kommunikationen ska fungera.

Forandringar

Grupperna aterkommer till att mycket kanns ovisst i samband med den nya organisation,
Skolstaden, som skolan ingar i. En del av det som skrevs i breven kanns passerat i och med att
den nya organisationen medfor nya forutséttningar som man i dagsléaget inte vet sa mycket
om. Manga fragor vacks kring vad som kommer att handa med skolans identitet. Grupperna
tar ocksa upp kanslan av att beslut som de inte har nagot inflytande Gver fattas dver deras
huvuden och att det darfor kdanns svart att diskutera manga av dimensionerna i kulturanalysen
pa ett fruktbart satt.

I samband med diskussionerna kring den nya organisationen tar man upp maojligheten till och
vikten av att planera (schemaldgga) gemensamma aktiviteter (i form av grupper for
exempelvis "unga forskare”, "miljoarbete” eller "estradpoesi”) for elever i organisationen
Nar det galler férandringarna pa elevsidan under de senaste aren menar man att det ar
viktigt att inte blunda for problematiken kring rokning utan vidta ett konkret
handlingsprogram (som exempelvis handlar om konkreta och direkta atgarder samt eventuellt
ha ett permanent tema om rékning och alkohol i arskurs 1).
Man efterlyser ocksa fortbildning i samband med forandringar pa elevsidan och tar upp att

forthildning exempelvis hade varit bra da teknikprogrammet startades pa skolan.
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Nasta steg i utvecklingsarbetet kommer att tas om tva veckor fran dags dato(vilket innebar
att resultatet inte kan redovisas i denna rapport) och innebadr att personalen vid en
kompetensutvecklingsdag far ta del av de 6vriga gruppernas diskussioner, dnskemal om
prioriteringsomraden samt konkreta forslag till forbattring av prioriterade omraden (dvs i stort
sett det som beskrivits ovan). Min tanke och férhoppning ar att man utifran detta gemensamt
kommer att diskutera sig fram till och vélja vad som ska prioriteras och att man i de val man

gor anvander sig av det som lyfts fram och ventilerats med hjélp av kulturanalysen.

4 ANALYS & DISKUSSION

Jag anser att skolan kan ségas tillntra de skolor som har, eller egentligen har haft, en mycket
stabil skolkod. Da jag borjade arbeta pa skolan upplevde jag exempelvis att besked om
forandringar ofta i praktiken inte innebar nagon storre forandringar, vilket ar kannetecknande
for skolor med en sadan skolkod. Alla fortsatte gora som de sjélva ville, vilket jag larde mig
efter ett tag. Jag tror dock att skolan nu &r inne i en fas da mycket maste omprévas vilket
innebar en del motsattningar, diskussioner och konflikter, vilket jag aterkommer till nedan.

4.1 Relationer

Intressanta begrepp i en diskussion av relationerna pa skolan &r kodbérare respektive
kodbrytare, vilka anvands av bland andra Gerhard Arfwedson (1983) Alla anstéllda pa skolan
ar skolkodens barare, de maste forhalla sig till koden, och det intressanta ar att koden kan
baras pa olika sétt. Vissa blir sa kallade "centrala barare” (kan havda och upprétthalla viktiga
principer i skolkoden), medan andra mer intar ett avvaktande eller passivt forhallningssatt.
Den forstnamnda gruppen kan besta av larare med speciellt stora kunskaper eller erfarenheter
eller stor personlig tyngd. Slutligen finns det den grupp av individer som kan definieras som
”kodbrytare” genom att de har och ger uttryck fér avvikande uppfattningar. Gerhard
Arwedson (1983) jamfor vidare “nya” skolor med gamla skolor med lang tradition och menar
att skolkoden hos dessa &r utvecklad och stabil och ofta praglas av en fullstandig och
heltackande karaktar. Stabiliseringsfunktionen gor da sa att forandringsforslag inte far nagot
storre genomslag och sa sma forandringar som majligt genomfors. Begreppen centrala
kodbarare respektive kodbrytare kan vidare kopplas till det interaktionistiska synsattet pa

rolltagande, vilket Kjell Granstrom tar upp i artikeln ”Férandring av roller och

39



arbetsrelationer” (i Berg/Scherp (red), 2003). Enligt detta synsétt skapas roller i samband med
maéanniskors moten och interaktion. | varje ny grupp sker en form av férhandling om
maktpositioner och pa sa satt skapar gruppens deltagare en strukturell makthierarki. Jag anser
att det ar tydligt att det finns en sadan informell maktstruktur i personalgruppen pa den
aktuella skolan, vilket spelar en ganska stor roll for forandringsarbetet pa denna. Min
bedémning ar att det ar oerhort viktigt att ha de centrala kodbararna pa skolan med sig for att
ett forandringsarbete ska bli givande och framgangsrikt. De centrala kodbararna, som dels
utgdrs av personer med personlig tyngd, dels av personer med hdg grad av utbildning, garna
inom naturvetenskapliga amnen, anger genom jargong och attityd vilken instélining man har
till aktuell forandring.

Skolutveckling handlar saledes i stor utstrackning om rollférdelning och om att forandra
roller. Jag tror vidare att de skillnaderna i uppfattning om hur det ar att komma som ny till
skolan, som man mater i materialet, beror pa vilken sorts "kodbéarare” den nyanstallde framst
moter i det dagliga arbetet, utifran vilken placering i arbetsrum eller amnestillhérighet den
nyanstéllde har.

Arfwedson (1983) framhaller att de som framfor allt bar och formedlar skolkoden &r lararna
och darigenom paverkar omsattningen av denna del av personalen férandringsbenagenheten.
HOg omséttning ger storre forandringsmaojligheter. Arwedson menar att omsattning av lararna
vid en skola i hdg grad hanger ihop med skolans och narsamhallets alder. Ju aldre skola, desto
hogre medelalder for lararna och darigenom ofta ocksa langre tid i yrket och vid skolan. Detta
paverkar naturligtvis innehallet och stabiliteten i skolans kod, vilket jag anser &r
kénnetecknande for den skola som jag arbetar pa. Skolan invigdes pa 1950-talet och nér jag
borjade pa skolan for snart tio ar sedan fanns det larare som sjéalva hade varit elever pa skolan
vid uppstarten. For snart tva ar sedan minskade elevunderlaget vilket i sin tur innebar ett
minskat tjansteunderlag och att larare fick lamna skolan. Eftersom forflyttningarna till stor del
baserades pa antalet tjanstear i kommunen fick manga av de yngre lararna sluta. Utifran
Arfwedsons resonemang tror jag att detta kan ses som en faktor som hjalpt till att bevara
skolkoden. Till denna aspekt av faktorer som bevarar skolkoden kan man ocksa koppla de
kéanslor av frustration och besvikelse 6ver att ledningen inte tar tillvara pa de erfarenheter som
finns i kollektivet. Manga har arbetat pa skolan lange och vet hur saker och ting har fungerat.
| materialet blir det tydligt att manga upplever relationerna mellan skolledningen och
personalen som anstrangda. Manga tar ocksa upp att ledningen “drar sig undan” och bade i
breven och vid diskussionerna framkom 6nskemal om att ledningen inte skulle distansera sig

utan garna till exempel fika med personalen da och da. UIf Blossing tar i detta sammanhang

40



upp att med en ledning som intar en passiv roll ges stérre utrymme for informella ledare
(Blossing i Berg/Scherp 2003), vilket jag i manga sammanhang upplever blir tydligt pa skolan
i fraga.

Awven vid gruppdiskussionerna kunde jag iakttaga vilken betydelse sé& kallade centrala

kodbarare kunde ha for resultatet och installningen i gruppen.

4.2 Samarbete

Utifran Gerhard Arfwedsons resonemang om att skolkodens innehall &r kontextberoende (se
1.5.1) &r det intressant att se pa min egen arbetsplats. Den inre kontexten praglas av flera olika
kontextlager dar lagren i botten kan sdgas utgoras av det som ”sitter i vaggarna” fran tiden da
skolan var ett tekniskt gymnasium. Dérefter har foérandringar i form av ny personal, nya
program (vilket i sin tur lett till forandringar i elevunderlaget), nya skolledare och sé vidare
paverkat skolan pa olika satt. Till detta kommer ocksa forandringar av systemkontexten
genom exempelvis nya styrdokument och férordningar. Rester av ”bottenlagret” i den inre
kontexten marks idag i sjalva skolbyggnaden. Den korridor som &r central och fungerar som
nagon form av forbindelselank mellan olika delar av skolkroppen, huvudbyggnaden, kallas
fortfarande for ”F-korridoren” (Fysik-korridoren) och utgors till stor del av laborationssalar
och rum for fysikalisk utrustning. En annan, mycket mindre, korridor, som i forhallande till
skolkroppen mer &r som nagon slags blindtarm, kallas i dagligt tal fortfarande for ”H-
korridoren” (Humanistkorridoren) och till salarna i denna korridor forlaggs en stor del av
undervisningen i svenska och moderna sprak. Det ar vél lite av detta, det vill sdga skolans
karaktar av ett en gang tekniskt gymnasium, som kan ségas “sitta i vaggarna” pa just denna
skola. Detta forhallande avspeglas vidare i en viss "konkurrens” mellan olika &mnesgrupper.
| materialet blir det tydligt att det finns starka upplevelser av matte/fysik-gruppens
“dominans” och fordelaktiga position pa skolan, vilken till exempel avspeglas i faktumet att
skolledningen traffar denna grupp pa en bestamd tid varje vecka och att andra &mnesgrupper
infor framtiden 6nskar detsamma. | det inledande kapitlet tog jag upp de tva dimensionerna i
forskningen om larande organisationer. Jag vill i det har sammanhanget ansluta mig till
synsattet pa en organisation som en arena for olika aktorer. Synsattet stammer med bilden
som analysen ger av skolan ifraga, det vill sdga en arena dar olika grupperingar mots och

"forhandlar”.
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Begreppet undervisningskultur eller l&rarkultur omfattar varderingar, vanor, accepterade
handlingssatt och dvertygelser inom ett lararkollegium som under en langre tid har fatt
forhalla sig till ssmma kontext, dvs krav och begransningar. Andy Hargreaves, professor vid
Ontario Institute for Studies in Education beskriver i Lararen i det postmoderna samhéllet
(1998) denna del av en skolas kultur. Man kan se pa undervisningskulturer ur tva aspekter;
dels innehall, dels form. Innehallet utgérs av gemensamma overtygelser, en slags konsensus
vad géller attityder, varderingar, handlingssatt. Detta kommer till uttryck i vad lararna gor,
tanker och sager. Formen handlar om hur relationerna mellan lararna kommer till uttryck, dvs
det som studeras &r relationsmoénster och former fér umgange i en viss kultur och det &r detta
som Andy Hargreaves framfor allt inriktar sig pa i sin diskussion av undervisningskulturer.
Formen kan forandras over tid och ar viktig att vara medveten om for att forsta begransningar
for och mojligheter till forandringsarbete i skolan. Hargreaves urskiljer fyra former av
lararkulturer, dvs arbetsfordelning och organisationskulturer i skolan; den individualistiska,
den samarbetande, den patvingat kollegiala samt den balkaniserade. Han presenterar slutligen
en femte organisationsform; den rérliga mosaiken”.

Larare anses ofta praglas av individualism i sin yrkesroll. Manga ganger far man en kansla
av att det ar i negativ bemarkelse, ett daligt drag i larares praxis. | varje fall da det &ar fraga om
utveckling och férandring. Samarbete och kollegialitet efterstrdvas medan individualism,
privatism och isolering star for nagot negativt som bor “utrotas”. Andy Hargreaves diskuterar
i sammanhanget begreppen individualism och individualitet och de forklaringar som i
forskningslitteraturen ges till varfor lararyrket fortfarande envist kannetecknas av en sadan
undervisningskultur. Han anser att kulturformen individualism har blivit en ofta missférstadd
sadan och vill omvardera ovanstaende installning till och syn pa individualism inom
lararyrket. Han anvander t o m begreppen ortodoxi i samband med samarbete och katteri i
samband med individualism da han diskuterar synen pa olika undervisningskulturer. En av
Hargreaves poanger ar att det ar viktigt att forsta individualismen, inte bara inrikta sig pa att
fordriva den. Hargreaves konstaterar att sa lange isoleringen/avskildheten ar sjalvvald och
utgor en slags tillfallig fas for mojligheter till reflektion innebar den inte nagot negativt, nagot
som bor motverkas i larares yrkesutdvning, snarare tvartom. D&remot kan en skola dar
majoriteten av lararna vill halla sig for sig sjalva under en majoritet av tiden anses ha vissa
problem i systemet.

Om individualism har setts som nagot som maste motverkas i samarbete med
skolutveckling sa har samarbete varit den vag som har setts som den réatta att ga for att uppna

forandring och utveckling. Hargreaves menar i sammanhanget att det ar viktigt att skilja
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mellan samarbetskulturer och patvingad kollegialitet. Arbetsrelationerna mellan
medlemmarna i en organisation som préglas av en samarbetskultur kan anta foljande drag:
spontanitet, frivillighet, utvecklingsorientering, oberoende av tid och rum samt
ofdrutsagbarhet (1998). Om en kultur praglas av det som Hargreaves definierar som
patvingad kollegialitet ar samarbetsrelationerna bundna till tid och plats och forutsagbara. De
ar alltsa inte spontana, frivilliga eller utvecklingsorienterade utan kannetecknas av:
administrativ reglering (ett pabud som kraver samarbete och moten), obligatoriskt deltagande,
implementeringsorientering (lararna alaggs eller 6vertalas att samarbeta for att genomfora
direktiv fran skolledningen eller nationella skolmyndigheter), bestamda tider och platser
(konstruerat samarbete) samt forutsédgbarhet (vad géller resultaten). Jag anser att det ar precis
hari som problematiken kring samarbetet i arbetslag pa min skola ligger. I den forsta fasen
protesterades det, ibland ganska hogljutt, sedan blev det pa nagot sétt ett faktum som
accepterades och som behandlades som nagot “nodvandigt ont”. Ett skenbart samarbete, kan
man kalla det, vilket kdnnetecknar den form av arbetsrelation som Hargreaves bendmner som
patvingad kollegialitet.

| materialet blir det tydligt att skolan kénnetecknas av grupperingar och till viss del en form
av “revirtdnkande”. Det r0r sig dels om grupperingar inom den undervisande personalgruppen
utifran lararnas amnestillhorighet, dels mellan olika personalgrupper pa skolan. Manga
"skoter sitt” och tycker att det fungerar bra sa. Lararkulturen pa skolan kan enligt Hargreaves
definitioner benamnas som individualistisk och ocks3, till vissa delar, som balkaniserad. En
balkaniserad lararkultur kdnnetecknas av att lararna i en kultur samlas i mindre undergrupper
som ofta ar starkt isolerade fran varandra. Grupperna ar stabila dver tid (lararna ror sig
mycket sallan mellan olika grupper), fungerar socialiserande och identitetsskapande for
medlemmarna (t ex &amnesgrupper pa gymnasiet, traditionellt satt) samt fungerar som en
samlingspunkt for egenintressen (eftersom de ofta har med befordringar, makt och status att
gora). En sadan lararkultur far viktiga konsekvenser for arbetet pa skolan eftersom det blir
splittrat och darigenom gor det svart att komma fram till gemensamma vagar att ga och som
Hargreaves uttrycker det: I en balkaniserad kultur ar organisationen som helhet mindre an
summan av delarnal!” (1998, s 237). Har aterfinns féljaktligen en av utmaningarna for skolan
och dess utveckling. | en komplex, mangfacetterad och snabb postmodern véarld fungerar en
balkaniserad undervisningskultur daligt da det snarare ar viktigt att bygga upp nagon form av
helhetskénsla pa skolorna. Enligt Hargreaves har det dock visat sig svart att skapa en sadan
helhet pa hogstadie- och gymnasieskolor, bland annat beroende pa att de ofta ar stora och
komplexa, med manga elever och homogena elevgrupper. Dessutom har
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amnesidentifikationen hos lararna traditionellt sett styrt arbetet i htg grad: “de teoretiska
amnena har historiskt och politiskt utgjort en kalla till personlig identitet, karriarmojligheter
och resultatansvar i forhallande till offentligheten som gor att de flesta hdgstadieskolor och
gymnasieskolor fortfarande fungerar som en egen mikropolitisk varld, med konflikter och
rivalisering mellan &mnessektionerna som ett permanent k&nnetecken” (1998, s 247).
Utmaningen ligger nu enligt Hargreaves, utan att fastna i nagon slags trostlost sokande efter
totalt gemensam vision eller tvartom, att ga tillbaka till traditionella balkaniserade maonster, i
att forsoka skapa en koherent upplevelse av mening (1998, s 248 ff).

En organisationsform hittills varit ovanlig i skolan men som Hargreaves ser som ett slags
botemedel mot balkaniseringen &r den som han kallar fér ”den rorliga mosaiken”. ”Den
rorliga mosaiken” beskriver Hargreaves som en organisationsform dar rorligheten ar stor
mellan olika grupper och konstellationer som uppstar vid behov av sadana, dar granserna
mellan &mnena ar mer flytande och dér statusskillnaderna &r mer utjamnade. Medlemmarna i
de undergrupper som skapas da det finns behov for dem “fastnar”ej i dessa och ledarskapet i
dessa grupper &r inte heller nagot fastlast eller nagot som medfor fordelar eller
karriarmdjligheter. Ur denna aspekt har min skola, trots de ganska starka balkaniserade
inslagen, kommit en bit pa vag mot en rérlig mosaik genom att grupper under de tva senaste
aren har tillsatts utifran behov. Till grupperna har man sjalv fatt anmala sig utifran intresse
och majligheter. Pa sa satt finns méjlighet att behalla amnestillhrigheten, vilken utifran
materialet betyder mycket for manga, och samtidigt hitta andra fruktbara samarbetsformer.

Nar det galler arbetslagsorganisationen som fér manga kanns som en ofruktbar
papperskonstruktion kan jag inledningsvis konstatera att manga upplevde infoérandet av
arbetslag som nagot uppifran palagt och inte nagot som kom fran en 6nskan fran elever eller
larare. Vikten av att kénna till och ta hansyn till ett forandringsarbetes olika faser, vilket bland
andra betonas av UIf Blossing, blir har tydlig. Jag tror att boven i dramat i det héar fallet kan
aterfinnas i missar i initieringsfasen. Dessutom genomfordes inte forandringen utifran
onskemal och behov hos larare eller elever, utan kan sagas kannetecknas av ett top-down-
perspektiv.

UIf Blossing for i artikeln ”Skolutveckling — en skola for alla” (i Berg/Scherp (red), 2003)
en diskussion kring huruvida det kan vara sa att larare i ett arbetslag samarbetar om att bevara
varje lararindivids sjalvstyre. Detta &r en intressant aspekt pa det hela! Han menar att sa skulle
kunna vara fallet och jag &r, utifrn den bild som véxer fram genom brev, intervjuer och
diskussioner, benéagen att halla med honom. Det har skett en forbattring av organisationen av
arbetslag pa min skola och det finns givetvis arbetslag som har kommit langt i ett
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amnesovergripande samarbete och sa vidare, men i manga fall handlar arbetet i lagen just om
att samarbeta om sadant som inte inkraktar pa varje lararindivids sjalvbestammanderétt nar
det géller undervisningen.

Intressant ar att relationen mellan skolledningen och den personal som undervisar pa V-
programmet (till skillnad fran 6vrig undervisande personal) upplevs fungera bra. Har upplever
lararna att de far stod for sina idéer och att ledningen ar lyhord. Precis tvartemot vad den
dvriga undervisande personalen tycker! Jag tror att detta &r ytterligare ett uttryck for den
skolkod som rader. 1\V-programmet och personalen som undervisar déar kom till skolan for ett
par ar sedan. Dar finns inga historiska kopplingar och ingen central kodbérare, vilket gor att
forutsattningarna ar helt andra for denna grupp i gruppen. For ledningen innebér det att alltsa
att man vid forandringar inte behover forhalla sig till till exempel forsvarsmekanismer som
verkar for att behalla en stabilitet.

Dessutom skulle denna aspekt kunna kopplas till begreppet larande organisation. En
larande organisation kannetecknas av att individer paverkar en organisations beteende och
genom detta sker en forandring av organisationens beteende. Kanske ar det det som sker hér?
En helt ny personalgrupp med helt nya forutsattningar som kommer till en skola med en viss

skolkod/kultur bor innebéra forandringar.

4.3 Planering

| beskrivningarna av hur planeringsarbetet huvudsakligen gar till kan kopplingar aven har
goras till Hargreaves definition av en balkaniserad lararkultur. Planering sker inom dmnena
men framfor allt individuellt. Planeringen inom arbetslagen utmarks till stora delar av sa
kallad patvingad kollegialitet, man utfor ett uppdrag som man &r alagd att gora. En del har
dock en nagot annorlunda uppfattning och ger uttryck for att man &ar pa vag att hitta bra
former fOr planering och samarbete inom arbetslagen. Oftast &r det dock fortfarande mest
praktiska saker som diskuteras.

Mycket av det som i materialet handlar om planering uttrycker en frustration éver att
framforhallningen &r dalig, vilket paverkar och ibland stjalper en uppgjord planering. Detta
kan ses som en aspekt av bristerna i kommunikationen. Mycket av det som har med planering
att gora hanger samman med samarbete och kommunikation och tas upp under dessa rubriker.
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| samband med att kritik framfors mot den daliga framférhallningen fran ledningens sida
kommenteras att men efterlyser tydlighet och bestamda roller, vilket jag ocksa tror ar ett

uttryck for kulturbevarande krafter.

4.4 Kommunikation

For att en organisation ska kunna vara en larande organisation kravs dialog. Dialogen &r en
forutsattning for sa kallat double-loop-larande. Edgar Shein omnamns av Granberg och
Ohlsson (2004) som en av de forskare som betonar dialogens betydelse som grund for en
effektiv grupp. Han menar att: “endast via dialogen kan var och en fa méjlighet att fritt ge
uttryck for sina tankar och forestéllningar. Utan dialogen kan inte gruppmedlemmar, eller
organisationsmedlemmar, utveckla en valid kommunikation eftersom det da inte vet om de
tanker pa ett gemensamt satt eller om de forstar varandras satt att anvanda ord och begrepp”
(2004, s 52).

En annan forskare som resonerar kring vikten av dialog &r William Isaacs. Han menar,
enligt Granberg och Ohlsson, att det bara ar genom dialogen som vi kan ifragasatta vara
grundlaggande antaganden. Pa sa satt mojliggors en form av triple-loop-larande i
organisationen. FOr att en organisation ska kunna dra nytta av de la&rdomar och erfarenheter
som individerna i organisationen gor kravs att kommunikationen i organisationen fungera
(2004).

Larandet i en organisation utvecklas enligt Nancy Dixon, vars teorier presenteras av
Granberg och Ohlsson, genom att individerna i organisationen genom dialogen far mojlighet
att utbyta meningsstrukturer (dvs de satt pa vilka vi tanker och forstar det vi varseblir, med
andra ord kognitiva strukturer) och att skapa kollektiva sadana.

Det forekommer, enligt utsagorna, manga brister och missforstand i kommunikationen,
vilket skapar irritation och frustration. Jag tror att en del av dessa kan grunda sig pa att de
kollektiva meningsstrukturerna inte &r identiska. Man kanske tror att de &r identiska och for
kollektiver gemensamma men i sjalva verket ligger de endast ndra varandra, vilket utgdr en
risk for missforstand och brister i kommunikationen. For att minimera sadana brister behovs
dialog.

Pa skolan finns manga subgrupper, vilket ocksa det kan kopplas till upplevelsen av brister i

kommunikationen. Kommunikationen inom olika subgrupper kan foljaktligen, genom de
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kollektiva meningsstrukturerna framja larande, men ocksa hindra eller férdroja forandring,
vilket papekas av Granberg och Ohlsson (2004).

For att kunna férandra en organisations kultur, vars karna enligt Schein utgérs av basala
antaganden, och f0r att utveckla organisationen krévs foljaktligen dialog och hari tror jag en
viktig del av problematiken kring kommunikationen pa skolan ligger. Dialogen lamnar
mycket 6vrigt att dnska. Det fors rent utav ingen dialog, i varje fall inte i sarskilt stor
utstrackning. Det behovs ett forum for dialog, vilket efterlyses i brev och diskussioner. Vart
att notera ar dock att det vid diskussionerna framkom att kommunikationen mellan personal

och ledning blivit battre sedan breven skrevs.

4.5 Forandringar

Arbetet pa skolan har de senaste aren praglats av manga nyanstallda rektorer eller nya roller
och uppgifter for respektive skolledare. Detta upplever jag vara en av de faktorer som har
bidragit till en férandring av stamningen bland personalen. Manga ar ofta besvikna, upprorda,
lite uppgivna, upplever ingen stabilitet och kontinuitet i relationer och i viktiga fragor, ser
kommunikationen mellan skolledning och personal som dalig och sa vidare. Samtidigt ska
understrykas att stimningen bland personalen trots detta ofta uppfattas som god. Men det har
pa nagot vis blivit en véldigt tydligt \V1-och DOM-kansla mellan personal och skolledning.
Denna diskrepans anser jag maste lyftas fram och diskuteras for att skolan ska kunna
utvecklas i positiv riktning. Ett steg i en sadan riktning har tagits i och med den aktion som
beskrivs i denna rapport. Under gruppdiskussionerna framkom ocksa att man upplevde att
stamningen forbéttrats de senaste manaderna och att den bild som malades upp i breven har
forandrats nagot.

Samtidigt som denna faktor, vi- och dom-kénslan, har bidragit till en férsdmrad stdmning
upplever jag att den har fungerat som en sammansvetsande och trygghetsskapande faktor for
den undervisande personalen. En del av forklaringarna till den positiva k&nslan kring
stamningen i kollegiet aterfinner vi har. Den goda stamningen har forstarkts och man har haft
en trygghet i varandra, kanske av att veta att ”sa gor vi har” mitt i alla de forandringens vindar
som har blast forbi.

Skolan &r inne i en fordndringsprocess i samband med inférandet av
Skolstadsorganisationen, vilken pa manga satt innebar helt nya forutsattningar. Det finns
manga fragetecken och en stor osékerhet kring detta och personalen upplever det darfor som
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svart att just nu tanka i forbattringsbanor for skolan. Under gruppdiskussionerna blev detta
tydligt genom fragor som Vad &r majligt att vi gor nagot at? Vad far vi? Vad kan genomforas
i den nya organisationen?

Det dr intressant att personalen pa vaktmasteriet &r mer positivt till denna nya organisation,
vilket kanske kan ses som ett uttryck for att de inte bar skolans kod lika “starkt” som den
undervisande personalen. Dessutom finns det rent praktiska fordelar, nér det exempelvis
géller resurser eller utrustning, som ar tydliga och kanske lattare att se.

Slutligen &r det i ett forandringsperspektiv intressant att reflektera 6ver forhallandet mellan
stabilitet och forandring. Skolan jag arbetar pa har en stabil skolkod som under de senaste
aren ur flera olika aspekter har behovt omprovas. Bengt Abrahamsson och Jon Aarum
Andersen problematiserar i Organisation — att beskriva och forsta organisationer (2005) just
detta forhallande i organisationer genom att kommentera att det typiska for de senaste arens
organisationstankande har varit fokuseringen pa forandring, nyskapande och omvandling och
stdlla den provocerande fragan om det kanske &r sa att denna typiska uppfattning om
dramatiska forandringar dr en av var tids myter. De fortsatter: ”Ar inte det mest
karakteristiska for organisationer just permanens och stabilitet?” (s 227). Huruvida
uppfattningen kan sagas vara en myt eller ej ger jag mig inte in pa, utan jag néjer mig med att
konstatera att manga faktorer maste samspela for att stabila organisationsstrukturer ska ge

med sig och pa sa satt ge utrymme for forandring.

4.6 Avslutande reflektioner

Jag har under processens gang presenterat materialet for skolans personal och detta kan ses
som validitetsgrundande. Intressant da man satter det insamlade materialet i relation till
validitetsperspektivet dar exempelvis de reaktioner fran ledningens sida pa sammanfattningen
nar vi i form av gruppdiskussioner skulle ses och fortsatta diskutera ca nio manader efter att
breven skrevs. De patalade flera ganger att man maste lagga tyngdpunkten pa nulaget. Jag
tolkade deras beteenden som att de gav uttryck for att de inte tyckte/trodde att bilden stamde
med aktuella forhallanden, eftersom det forflutit en tid sedan brevskrivarna gav den bild av
arbetsforhallandena pa skolan som de gjorde i sina brev. De hade delvis ratt, pa sa satt att vid
gruppdiskussionerna framkom att relationerna mellan ledning och personal hade blivit nagot
mindre anstrangda. Jag insag ocksa att en del kunde ha forandrats men ansag att det i
gruppdiskussionerna fanns majlighet att i sa fall diskutera vad som forandrats fran ”da” till
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”nu” och varfor, vilket skulle vara en intressant diskussion. Just detta ser jag som en stor
fordel med en kvalitativ studie. Materialet blir ”levande” och leder hela tiden till att
forhallanden satts i nytt ljus.

Béararna av en skolkod vet utifran koden vad som &r majligt och lampligt respektive
omojligt och olampligt och koden/kulturen har en stabiliserande funktion pa sa sétt att genom
den balanseras motsattningar och konflikter. Denna funktion ar, utifran den bild av
stamningen pa skolan (i form av en eld-metafor) som jag inledningsvis beskrev, tydlig pa den
aktuella skolan. Genom skolans kod/kultur balanseras alla de konfliktsituationer som uppstar
och har uppstatt i det forandringsskede som den &r inne i.

| det inledande skedet med aktionen upplevde jag att instélIningen till att géra en
kulturanalys forandrades allt eftersom dagen for sjalva skrivandet ndrmade sig. Forst
upplevde jag att alla var positiva till idén (ingen protesterade i alla fall ppet) och sedan blev
plotsligt en del, flera av dem som jag anser vara centrala kodbéarare, upprérda éver exempelvis
formuleringar och ordval i mina instruktioner infor sjdlva skrivandet. Fragor bérjade stallas
kring anonymiteten och kring vem som egentligen skulle ha tillgang till breven. Det vaxte
fram en kansla av oro och misstanksamhet pa vissa hall som jag inte var riktigt beredd pa
eftersom ingen gav uttryck for sddana kanslor i det inledande skedet.

Gunnar Berg (1999) tar upp just detta faktum - att blottldggande och diskussioner av en
skolas kulturer kan vara kansliga. Rektioner som praglas av aggression och frustration kan
framkallas eftersom det faktiskt handlar om att ifragasatta en etablerad ordning och att manga
invanda och trygga monster hotas (s 94). Ur en annan aspekt ser jag ocksa denna oro och
misstanksamhet som ett uttryck for den daliga relationen mellan skolledningen och den
undervisande personalen.

| sammanhanget ar det intressant och relevant att diskutera forsvarsmekanismer och
motstand mot forandringar. Otto Granberg och Jon Olsson (2004) tar upp Donald Schons syn
pa organisationer som sociala system. | ett socialt system finns granser och inbdrdes relationer
som individerna i systemet stravar efter att bevara. Vid interna storningar eller yttre hot mot
stabiliteten i systemet utvecklar systemet energi for att forbli stabilt. Ett férsvarsbeteende som
kan beskrivas i form av en spiral inleds med sa kallad selektiv ouppmarksamhet, det vill séga
att inte latsas om ett hot. Nar detta beteende inte langre fungerar gar det Gver i ett motanfall.
Om motanfallet inte slar tillbaka hotet anvands strategin att ge hotet ett "begransat
armbagsrum” och pa sa satt halla det pa plats (2004, s 43). Vidare menar Schon att ett
liknande satt att hantera en konflikt a&r genom sa kallad co-option”, vilket innebér ett skenbart
samarbete som syftar till att desarmera hotet och forsoka inrikta det i en mer attraktiv riktning.
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Ett sadant skenbart samarbete blev for drygt tva ar sedan tydligt da skolans ledning, utan att
ha forankrat forslaget hos personalen, gick in i en kompetensutvecklande satsning som
handlade om bedémning. Personalen kénde sig éverkdrd och darigenom omotiverad.
Attityderna och resultatet blev déarefter.

For att anknyta till Schein och hans syn pa basala antaganden som sjalva karnan i kulturen
ligger forklaringarna till att forsvarsmekanismer framkallas i att sadana basala antaganden
ifrdgasatts. | grunden finns namligen ett manskligt behov av kognitiv stabilitet.
Forsvarsmekanismerna satts in fOr att garantera att gruppen kan fortsétta fungera (Schein,
2004).

Vad &r det da som har format kulturen, det vill sdga den del av isberget som ar under
vattenytan, for att anvanda Arfwedsons liknelse? Och vad ar det som vidmakthaller den? Hur
kan aktorsberedskapen bedomas? Sett utifran skolans inre kontext och historiskt sett ar
kulturen i mangt och mycket préaglad av skolans bakgrund som ett tekniskt gymnasium. De
naturvetenskapliga &mnena ar och har varit centrala vilket aterspeglas pa flera plan an idag
trots manga och stora forandringar pa vagen.

Det finns vidare manga “starka” larare som foredrar att arbeta individuellt och som har en
stark kéansla for sina &mnen. Nagra av dessa fungerar som centrala kodbérare och for att
forandringar ska fa genomslagskraft och bli varaktiga ar det en forutsattning att dessa ar
positiva till forandringen i fraga.

Skolan praglas (eller har praglats av) en stabil skolkod men de senaste aren har inneburit
"yttre” forandringar som sa att séga ej gar att "armbaga” bort, vilket har dandrat manga
forutsattningar. Jag upplever att skolan ar inne i en fas da forandringar sker pa manga olika
plan, vilket ger manga “krissituationer” dar aktdrerna méts pa en arena som inte alltid ar sig

riktigt lik och dér rollerna inte alltid &r riktigt &r desamma.

5 REFLEKTIONER KRING UTVECKLINGSARBETE I
ALLMANHET OCH MITT PROJEKT I SYNNERHET

Att anvanda sig av en kulturanalys i ett utvecklingsarbete kan ur flera aspekter kopplas till
kommunikation, vilket jag anser utgor en oerhort viktig och stark inneboende kraft i metoden.
Hela processen kan beskrivas som en form av pedagogiskt samtal. Det galler savél sjalva
forankringsarbetet som de forutséttningar att reflektera éver och samtala om vardagsarbetet i

skolan som analysen dppnar upp for. Vidare ar bearbetningen av analysen samt
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diskussionerna kring den en form av pedagogiskt samtal. Slutligen kan det jag gor har,
forfattar en rapport, ses som ytterligare en form av ett sadant samtal (Berg, i Berg/Scherp
(red), 2003). Det ar precis detta, en 6kad grad av pedagogiska samtal, som det finns ett stort
behov av i skolan som organisation. Pa detta sétt anser jag att en kulturanalys ar en vaéldigt bra
plattform att utga ifran i ett forbattringsarbete.

| ett utvecklingsarbete av detta slag sker férandringar pa vagen som man maste forhalla sig
till. 1 mitt fall blev det till exempel sa att vi da tillfallena till diskussioner i storgrupp (vilket
manga inledningsvis hade uttryckt ett behov av) inte gav upphov till sarskilt livfulla och
innehallsrika diskussioner valde att diskutera i mindre grupper, vilket gav ett battre resultat
genom att fler engagerade sig i diskussionerna. Under processens gang maste man vara
beredd pa tanka i nya banor vilket r precis det som jag upplever som den inneboende kraften
i aktionsforskning och aktionslarande. Da man leder ett utvecklingsarbete av detta slag far
man ocksa vara beredd pa “obekvama” situationer och sa att séaga sta stadigt i stormen.
Stundtals har jag kant att jag har fatt agera utifran en form av kodbrytarposition, med
Arfwedsons ord. Han menar att forandringsinriktade larare ofta agerar utifran nagon slags
kodbrytarposition och att i skolor med en stabil skolkod/kultur far kodbrytare garna gora
"forsok™ men inte paverka skolans inriktning i stort (dvs skolkodens grunddrag) (Arfwedson,
1983).

Vid ett utvecklingsarbete ar det vidare viktigt att vara beredd pa att processerna tar lang tid
och att det ar viktigt att det far ta tid. Det kan dock ibland kénnas oerhort frustrerande att det
exempelvis kan ta flera veckor innan man hittar en tidpunkt som kan passa de grupper man
vill tréffa.

UIf Blossing ger uttryck for ett holistiskt satt att forsta forbattringsarbete genom att betona
att arbetet inte kan ses som olika delar som kan klaras av var for sig. Planeringen for ett
fortsatt genomfdrande av forbattringsarbetet innebér ett kollektivt samarbete under en langre
tid (i Berg/Scherp (red), 2003). Hari anser jag att en del av problematiken kring en av de
barridarer som jag har stott pa under arbetets gang ligger. Jag har stundtals upplevt en brist pa
kollektivt ansvar for forbattringsarbetet. Ibland kunde det k&nnas som om det var for min
skull vi traffades och diskuterade! En av orsakerna till denna brist tror jag ar att ledningen pa
skolan har hallit sig lite for mycket vid sidan om. De har inte deltagit i alla delar av processen
och férmodligen inte sett sin egen delaktighet som nédvandig. Vid ett diskussionstillfalle som
vi bokat in for all personal hade vissa grupper fatt lov att "gora annat”. Ett sadant
handlingsmonster paverkar resultatet och genomslagskraften eftersom det sander ut signaler
till personalen om vilken grad av betydelse och intresse ett arbete har. Med dessa erfarenheter
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i bagaget kan jag saledes konstatera vikten av ledningens engagemang for att ett
forbattringsarbete ska lyckas fullt ut.

En annan faktor som har givit upphov till denna barriar i utvecklingsarbetet har varit att
skolan strax efter att arbetet med kulturanalysen gav sig in i andra undersokningar kring
kvalitet. Personalen skulle da i grupper diskutera och lamna ifran sig en del skrivet material
som berorde aspekter som lag nara en del av dimensionerna i kulturanalysen. Min tolkning ar
att detta gav upphov till en mattnadskansla kring sddana kvalitativa undersokningar och for en
del blev kulturanalysen bara "en i mangden”. Under processens gang har dessutom skolan i
allt storre utstrackning inforlivats i en ny 6vergripande organisation, vilket har givit upphov
till kanslor av osdkerhet och ovisshet hos personalen. Detta har i sin tur gjort att fragorna infor
framtiden ar manga och att man darfor, nar man inte riktigt kanner till forutsattningarna,
upplever det som svart att diskutera strategier for forbattring.

Syftet med att gora en kulturanalys inte att vardera om nagot ar bra eller daligt utan att visa
sa har ar det, sa har fungerar det, beroende pa detta och detta. Det dr en vég att synliggora
forhallanden som é&r viktiga att ta hansyn till om ett forandringsarbete ska bli lyckat. Att géra
en kulturanalys fungerar som en god plattform genom att utvecklingsarbetet da utgar ifran
deltagarna och deras uppfattningar vilket 6kar motivationen och engagemanget. Det ar ocksa
ett bra satt att da att sdga 6ppna garderoben och vadra ut vilket ar en god start for
utvecklingen framat. Det kravs dock ett fortsatt kollektivt engagemang for att anvanda sig av

det som framkommer genom en kulturanalys fullt ut.

6 AVSLUTANDE FRAMATBLICK

En av anledningarna till att jag valde att gora en kulturanalys pa min arbetsplats att jag
upplevde att stamningen pa skolan radikalt forsamrats och att negativa kanslor som irritation
och frustration allt som oftast omgav det dagliga arbetet, vilket jag beskrev i det inledande
kapitlet. Jag upplevde ett starkt behov av att lata saker och ting ventileras for att skolans
utveckling sedan skulle kunna folja en mer positiv riktning. Gunnar Berg beror i
Skolutvecklingens manga ansikten (2003) just tillstand som kéannetecknas av nagon form av
kris eller social turbulens. Han menar att det ofta &r ur sadana tillstand som skolutveckling
uppstar eftersom det manga ganger ar da som det ter sig naturligt att ifrdgasétta och utmana
invanda handlingsmonster. Det forutsétter dock att tillstandet hanteras pa ett systematiskt,

genomtankt och malmedvetet sétt. | annat fall finns en stor risk for att de traditionella kulturer

52



som styr vardagsarbetet pa skolan i fraga blir &nnu mer cementerade. Jag tror och hoppas att
mitt och personalens arbete ger upphov till den férstndmnda formen av utveckling.

Av gruppdiskussionerna framgick det att det kandes som att stamningen var nagot battre
nu, att relationen mellan skolledningen och personalen blivit battre under den senaste tiden.
Nasta steg i det arbete jag satt igang &r att genomfora intervjuer for att fa svar pa vad man
upplever ar anledningen till denna forbattring. 1 dagslaget vill jag tro att en bidragande faktor
varit att man fatt satta ord pa saker och ting och latit dem komma till ytan.

Skolan far nu se framat mot ett utvecklingsarbete som utifran det som framkommit genom
brev, intervjuer och diskussioner framfor allt innefattar att skapa forutsattningar for dialog.
Det vore ocksa nyttigt och intressant att kollektivt fortsatta reflektera 6ver handlingar och
beteenden, forsvarsmekanismer och sa vidare.

Jag vill i det fortsatta utvecklingsarbetet, for att forandringar ska falla i god jord och bli till
forbattringar, slutligen betona vikten av att ta hansyn till den kultur som faktiskt rader, den
aktdrsberedskap som finns

Man kan med andra ord kika in i andras garderober for att fa inspiration och se méjligheter

men till syvende och sist &r det bast att hoppa i den kostym som passar en sjalv bast.

7/ SLUTORD

Nagra upplevelser och tankar sa har i slutet av den mastersutbildning inom aktionslarande och
larande genom erfarenheter som jag pabdrjade 2003... Fran borjan stéllde vi studenter oss
ganska fragande till vad det egentligen handlade om, men genom alla de olika forskare med
olika infallsvinklar som vi har métt vid forel&sningar och i litteraturen tycker jag att
utbildningen har vuxit och tillfort oerhrt manga intressanta aspekter pa den yrkesverksamhet
jag bedriver varje dag. Jag gjort manga nya lardomar och fatt manga nya infallsvinklar pa mitt
yrke och pa min egen lararroll. Jag har pd manga sétt fatt en ny syn pa det dagliga arbetet och
pa skolorganisationen i stort, vilket kdnns oerhort stimulerande.

Karin Ronnerman skriver: "En central utgangspunkt inom aktionsforskning ar att de
yrkesverksamma, de professionella aktérerna sjalva, genom att agera och reflektera i och om
sin egen praktik, kan bidra till den aktuella professionens kunskapsutveckling” (Ronnerman,
2004, s 113).

Det projekt som jag i denna text har beskrivit och diskuterat far avslutningsvis ses som mitt

forsta lite storre bidrag till denna for professionen viktiga utveckling!
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