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1 INLEDNING

“Kvalitetskultur (Q-KULT)" ' &r ett verktyg med vilket yrkeslaroanstalter kan utvérdera sin
organisationskultur. Verktyget har utvecklats inom ramarna for ett Leonardo da Vinci-pro-
jekt. | projektet deltog sex partners fran fem europeiska lander. Verktyget utvecklades utga-
ende fran ett antagande att alla laroanstalter har nagon form av specifik, individuell "kultur”
som ocksa kan bedomas utifran sina sarskilda kannetecken, och som ar relaterad till (pa

ett satt som eventuellt inte har definierats) skolans kvalitetsledningssystem 2. Sex utbild-
ningsanordnare i Finland har gjort pilotférsék med verktyget och utifran detta bearbetat det
ursprungliga Q-KULT-verktyget och dess anvisningar.

Huvudfragan ar: vilket inflytande har skolans specifika organisationskultur pa hur ett kvali-

tetssystem implementeras och/eller vidareutvecklas? Det &r tankbart att skolans kvalitets-

ledningssystem gynnas av skolans organisationskultur, men ocksa att den samma kulturen

begransar anvandningen av kvalitetsledningssystemet. Darfor ar det bra att kanna till vilken
organisationskultur som finns vid ldroanstalten.

Q-KULT-verktyget anvénds vid laroanstalter i tysksprakiga lander och ar en reviderad ver-
sion av OCAl-verktyget (Organisational Culture Assessment Instrument) .

Denna handbok har som mal att beskriva hur Q-KULT-verktyget kan anvandas i ldroanstal-
terna. Inledningsvis beskrivs begreppet organisationskultur. Darefter beskrivs situationer
dar laroanstalterna kan anvanda verktyget samt faktorer som bor beaktas vid anvandningen.
Avslutningsvis ger handboken olika exempel pd hur man kan tolka de resultat som verktyget
ger, nagot som underlattar vid behandlingen av resultaten.

Q-KULT-verktygets analysblankett och presentationsblad ar bifogade till denna handbok.

Vid oversattningen av handboken och verktyget till svenska har den nationella verksamhets-
miljon beaktats. | tillagg har anvisningarna anpassats till forhallandena vid de finlandska
laroanstalterna. Med termen laroanstalt avses i handboken utbildningsanordnare, dess
verksamhetsstalle eller en annan enhet

1 Sewww.q-kult.eu

2 Aventermen verksamhetssystem kan anvindas

3 Ursprungligen utvecklat av Cameron och Quinn for utvérdering av organisationskultur (jfr. Cameron, K.S. & Quinn, R.E. (2006).
Diagnosing and changing organizational culture: based on the competing values framework. San Francisco: Jossey-Bass)
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FIGUR 1: EXEMPEL PA Q-KULT-VERKTYGETS BESKRIVNING AV ORGANISATIONSKULTUREN
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2 BAKGRUNDEN TILL VERKTYGET

2.1 Kulturuppfattningen

Q-KULT-verktygets utgangspunkt &r att en laroanstalts organisationskultur & ena sidan
utvecklar sig fran verksamheten och svarar mot olika interna och externa krav (t.ex. krav
fran studerande, personal, myndigheter och aktorer som bedriver yrkesutbildning). A andra
sidan karakteriseras laroanstaltens kultur av faktorer som har visat sig vara framgangsrika
for att losa dagliga utmaningar och/eller att férena olika behov och intressen. Organisa-
tionskulturen visar sig i det dagliga bl.a. som ett resultat av regler, sprak, umgéangesformer,
ritualer, statuskaraktérer osv. (artefakter). Organisationskulturen tar sig ocksa uttryck i t.ex.
strategier, moraliska och normativa regler och/eller uttalanden, i tillagg till en omedveten
niva som bl.a. kan bygga pa overtygelse, grundperspektiv, dolda regler och riktlinjer. En
kultur har en (viss) stabilitet som kdnnetecknar laroanstalten och som dven medverkar till
den interna samhaorigheten.

Denna synpunkt foljer den sa kallade 3-niva-modellen av Edgar Schein, dar kultur definieras
som:

“Ett ménster av gemensamma, grundldggande antaganden, som gruppen larde sig medan den
loste sina problem angaende extern anpassning och intern integration, och som har fungerat
tillrackligt bra for att uppfattas som géllande och dérfor lars vidare till nya gruppmedlemmar som
det korrekta séttet att uppfatta, tinka och kdnna pa i relation till dessa problem.”*

OCAl-verktyget grundar sig inte pa en teoretisk modell, utan ar i stallet baserat pa "Compe-
ting Values Framework”, en referensram som har utarbetats utifran empiriska studier om
organisationers effektivitet. 3

2.2 Delomraden som analyseras

Med de delomraden som analyseras avser man de organisationsegenskaper som beskriver
den réddande kulturen. Genom att beskriva egenskapernas sardrag kan man dra slutsatser

och bilda sig en uppfattning om organisationskulturen och darefter koppla den egna laroan-
stalten till en viss kulturtyp.

4 Jfr. Schein, E.H. (1992). Organizational culture and leadership. San Francisco: Jossey Bass, samt: Miithing, Kathrin (2013):
Organisationskultur im schulischen Kontext - theoriebasierter Einsatz eines Instrumentes zur Erfassung der Schulkultur”
5 Det Q-KULT-verktyg som utvecklades i projektet ar en tilldmpning av OCAl-verktyget.
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Till Q-KULT-verktyget har fran OCAl-verktygets sex kategorier lagts till ett sjunde delom-
rade, kvalitetsuppfattningen. Delomradena &r ¢ :

1. Léroanstaltens vasentliga kannetecken (Dominant characteristics)

2. Ledningens/ledningsteamets/ledningsgruppens ledarstil i laroanstalten (Organisational
Leadership)

3. Personalledningen (Management of Employees)

4. Kittet som haller laroanstalten samman (Organisation Glue)

5. Strategiska fokusomraden (Strategic Emphases)

6. Framgangsfaktorer (Criteria of Success])

7. Kvalitetsuppfattningen

Personer som medverkar i analysen utvarderar organisationskulturen utifran de sju del-

omradena. Pa sa satt kan man faststalla vilken eller vilka kulturtyper som dominerar vid
laroanstalten (se bild 2).

2.3 Kulturtyperna

Antagandet ar att en kulturtyp alltid utvecklar sig funktionellt; & ena sidan med avseende att
hantera externa krav, interna problem samt olika behov, & andra sidan genom att hantera
interna problem eller externa krav pa ett mer eller mindre strukturerat sitt. Det finns alltsa
inte goda eller daliga organisationskulturer, det finns bara olika typer av organisations-
kulturer som klart kan skiljas fran varandra.

FIGUR 2: KULTURTYPER
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definierad
Fokus pa Fokus pa
organisation resultat
Intern Extern
orientering orientering
Fokus pa Fokus pa
relationer innovation
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6 Delomradenas ursprungliga namn inom parentes.
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Vid anvéndningen av Q-KULT-verktyget ges kulturtyperna olika dimensioner. Utifran dessa
dimensioner kan man dela in i fyra typer:

Typ 1: Organisationsfokuserad kultur (intern, strukturerad/definierad)
Typ 2: Resultatfokuserad kultur (extern, strukturerad/definierad)
Typ 3: Relationsfokuserad kultur (intern, 6ppen/kreativ)

Typ 4: Innovationsfokuserad kultur (extern, 6ppen/kreativ)

Féljande slogans/motton kan t.ex. anvandas for en inledande beskrivning av de olika typerna:

Organisationsfokuserad kultur - "Tillférlitlighet ar var styrka!”, "Allting gar riktigt bra!”
Resultatfokuserad kultur — "Ambition hjalper oss att gora framsteg”, "Vi gjorde det!”
Innovationsfokuserad kultur - "Entusiasm driver oss framat”, "Bra idé, lat oss gdra det!”

Relationsfokuserad kultur - "Harmoni haller oss ihop”, "Det ar bra for oss alla!”

2.4 Kvalitetskulturen

Med hjalp av Q-KULT-verktyget kan man klarlédgga organisationskulturen. Pa sa s&tt syn-
liggor man om kvalitetsledningssystemets principer, strukturer och verktyg ar lampliga

for organisationens radande kultur. Analysen ger noggrannare information om de krav som
organisationskulturen staller pa kvalitetsledningssystemet och dess funktion. Det ger ocksa
en uppfattning om organisationskulturen stéder malsattningen med utvecklingen av kvali-
tetskulturen. Utgangspunkten ar antagandet om att kvalitetsledningssystemets onskade
effekter (kvalitetssidkringens processer och instrument) bist uppnas nér systemet anpas-
sas till laroanstaltens specifika kultur.

Man kan anse att organisationskulturer atminstone pa medellang sikt ar extremt stabila och
endast fordndras gradvis och/eller under en ladngre tidsperiod. Pa basis av de resultat som
Q-KULT-verktyget ger kan kvalitetsledningssystemets processer och instrument anpassas
pa basta satt till den existerande kulturen. Anpassningen kan frémja acceptansen och
anvandningen av kvalitetsledningssystemet bland personalen. Man formodar att en forbatt-
rad acceptans resulterar i en forbattrad kvalitetsledning.
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3 NAR OCH HUR ANVANDS Q-KULT-VERKTYGET?

| de foljande kapitlen beskriver vi situationer dar Q-KULT-verktyget kan anvandas. Darefter
fokuserar vi pa sjalva anvéndningen av verktyget.

3.1 Nar anvands Q-KULT-verktyget?

Q-KULT-verktyget ar anvandbart nar en laroanstalt star infor foljande utmaningar:

e Vid inforande av ett kvalitetsledningssystem

 Vid utveckling av kvalitetsledningssystemet (t.ex. &ndringar av verksamhetssétt, revision
av processer, vid analys av interna eller externa utvarderingar etc.)

e Vid sammanslagning av laroanstalter eller andra organisationsférandringar (t.ex. férand-
ringar i ledningen)

e Vid bearbetandet av svarldsta konflikter vid laroanstalten

Anvandningen av Q-KULT-verktyget forutsatter att en betydande del av personalen forbinder
sig att anvanda verktyget och att de upplever verktyget som lampligt for att analysera orga-
nisationskulturen.

Verktyget kan anvandas:

e | hela ldroanstalten, varvid man far ett resultat som géller for hela ldroanstalten

e Foravgransade grupper inom laroanstalten, t.ex. en avdelning eller ett utbildningsomrade

e Samtidigt i laroanstalten i hogst fyra avgrénsade grupper, t.ex. inom utbildnings- omra-
den eller enheter, for att fa hogst fyra enskilda och ett gemensamt resultat. Av tekniska
skal kan man inte fa mer &an fyra enskilda resultat pa samma gang.

3.2 Hur anvands Q-KULT-verktyget?

Innan Q-KULT-verktyget anvands ar det viktigt att man kommer dverens om foljande:

e Vilka fragor man vill ha svar pa

e Vilket omrade i laroanstalten som Q-KULT-verktyget ska kopplas till
e Franvilken synvinkel man ska se pa organisationskulturen

e Hur de erhallna resultaten ska tillgodogéras

e Hur man skoter de praktiska arrangemangen

Q-KULT-verktyget ger svar pa om organisationskulturen stoder kvalitetsledningen. Utdver
detta kan man vara intresserad av om ledningens eller personalens synsatt motsvarar
varandra. Syftet kan ocksa vara att utreda om det finns skillnader i organisationskulturen vid
olika enheter. Om sa &r fallet, vilken kultur stoder laroanstaltens kvalitetsledningssystem
bast? En annan intressant sak ar om organisationskulturens nulédge motsvarar t.ex. under-
visningspersonalens malniva. Laroanstalter som téanker anvdanda Q-KULT-verktyget bor i
forvag fundera pa vilka fragor man onskar fa svar pa och utse deltagare och/eller grupper
utifran detta.
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Innan Q-KULT-verktyget anvands bor alla medverkande vara inférstadda med ur vilken syn-
vinkel organisationskulturen ska granskas, t.ex.:

e Granskning av organisationskulturens nuldge vid laroanstalten
e Granskning av organisationskulturens 6nskade malniva vid laroanstalten
e Samtidig granskning av nuldge och 6nskad malniva

Det ar ocksa viktigt att enas om féljande:

e Inneborden av begreppet laroanstalt nar podngen ska férdelas mellan kulturpastaen-
dena. Vid analystillfallet bor detta ytterligare betonas.

e Vad som ska analyseras, hela organisationen eller en del av den? Om organisationen har
flera olika enheter ska varje deltagare analysera den egna enheten som hen kanner bast.
Om verksamheten férdelar sig pa olika verksamhetsstallen kan man utvérdera det egna
verksamhetsstallet. Om en individuell utvardering gors for enheten, verksamhetsstallet
eller utbildningsomréadet, ska en gruppanalys géras for samma omrade. Alla medver-
kande i gruppen ska tillhéra det omrade som utvérderas.

e Hur resultaten ska anvandas och tillgodogoras.

En analys av organisationskulturen och dess resultat ska inte utgéra en separat atgard, utan
boringd i laroanstaltens évriga utvéarderingar. Analysen kan t.ex. genomféras i samband
med den arliga sjalvvarderingen, for att félja upp férandringar i organisationskulturen som
foljd av tidigare analysers resultat och atgarder. Samtidigt kan man f6lja upp om kulturfar-
andringarna pa ett battre satt stéder kvalitetsledningen.

Nar laroanstaltens kulturtyp har identifierats ar det i samband med behandlingen av resultatet
majligt att dryfta om organisationskulturen ska stérkas eller om man ska utveckla sddana

rutiner for kvalitetsledningen som laroanstaltens organisationskultur sannolikt kan stoda.

Dessutom bor man i forvag planera hur Q-KULT-verktyget ska anvandas vid laroanstalten.
Detta beskrivs narmare i kapitel 4.
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4 HUR GER Q-KULT-VERKTYGET EN BILD OM
ORGANISATIONSKULTUREN?

| anvandningen av Q-KULT-verktyget ingar foljande skeden:

e Den analysansvariga berattar for de medverkande om Q-KULT-verktyget och dess
syfte, och varfor det ska anvandas. Har ar det viktigt att klargora om man ska ana-
lysera laroanstaltens nuldge, den 6nskade malnivan eller bada samtidigt. Det &r
ocksa viktigt att klargéra hur man definierar begreppet ldroanstalt.

e Deltagarna fyller forst i analysblanketten pa egen hand (bilaga 1). Analysen gérs
separat for alla de sju delomradena. For varje delomrade férdelas 100 poéng
mellan fyra olika kulturpastdenden. De pastdenden som bé&st beskriver laroan-
stalten ges mest poang.

e Deltagarna delas sedan in i mindre grupper [t.ex. 2-4 personer) dar de tillsam-
mans funderar Gver vilka kulturpastdenden som b&st beskriver den egna laro-
anstalten. Genom diskussionen bildar man sig en gemensam uppfattning om
organisationskulturen. Darefter fordelas gruppens gemensamma poang for de sju
delomradena. 100 poang fordelas mellan fyra olika kulturpastaenden. De pasta-
enden som gruppen bast anser beskriva laroanstalten ges mest poang. Poangen
antecknas pa analysblanketten.

e Resultaten overfors till och sparas i sammanstallningsfilen i Excel, eller i Online-
verktyget.

e Resultaten presenteras (se figur 4], analyseras och tolkas. | samband med presen-
tationen av resultaten kan man ocksa diskutera i vilken riktning man 6nskar att
organisationen ska utvecklas i férhallande till de presenterade kulturtyperna.

e Deltagarna diskuterar tillsammans den utforda analysen och hur val verktyget
lampar sig for att analysera och utveckla organisationskulturen.

e Utgaende fran resultaten dras slutsatser och man beslutar om hur resultaten pa
ett overenskommet satt kan anvandas i organisationen.

Med hjélp av poéngsattningen tar man stéllning till de olika kulturpastaendena. Om del-
tagarna favoriserar ett visst pastdende ska detta pastdende ges betydligt mer poéng an

de dvriga pastaendena. Om innehallet i ett kulturpastaende endast delvis anses beskriva
laroanstalten, maste deltagarna satta detta i relation till de 6vriga pastdendena. Man lagger
da stérre vikt vid de delar av pastdendet som béast beskriver ldroanstaltens kultur. Analys-
blanketter pa papper har visat sig fungera val vid den individuella delen av analysen och vid
gruppdiskussionerna. For genomforandet av hela analysen ar det bra att reservera upp till
tre timmar. Tidsatgadngen paverkas av om analysen genomfors online eller pa papper, och pa
gruppernas antal och storlek. Det rekommenderas att Q-KULT-verktyget forst testas i en liten
grupp, da erfarenheterna gor det lattare att planera verktygets anvéndning i organisationen.
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Till en organisationskultur hanfor sig underliggande uppfattningar och varderingar som
manniskorna inte alltid ar medvetna om i den dagliga verksamheten. Den dialogbaserade
delen av Q-KULT-verktyget uppmuntrar deltagarna att dryfta grundlaggande uppfattningar,
att framféra sina egna asikter samt att ta del av 6vriga gruppmedlemmars asikter.

FIGUR 3: EXEMPEL PA FORDELNING AV 100 POANG MELLAN FYRA KULTURPASTAENDEN |
ETT DELOMRADE

I var laroanstalt uppfattar vi
kvalitet som att vi dynamiskt
svarar pa samhallets
foranderliga krav och att vi
kontinuerligt utvecklar oss.

‘ d) 30 ‘
N

I var laroanstalt uppfattar
vi kvalitet som att viktiga
arbetsprocesser ar grundligt &£
beskrivna, bra koordinerade

c)5 ‘

I var laroanstalt uppfattar vi
kvalitet som att personalen
forser varandra med en res-
pektfull feedback och forslag
till forbattringar, och att
personalen hjalper varandra
i attimplementera detta.

I var laroanstalt uppfattar
vi kvalitet som att de
faststallda inléarningsmalen
uppnas och att vi kan ta

tillvara det b&asta hos vara
studerande t.ex. genom att
forverkliga deras utveck-
lingspotential.

och att de ar funktionellt
optimerade.

Registrering av resultaten:

ALTERNATIV 1

Efter att sjalva analysen har genomférts fér de sma grupperna eller den analys-
ansvariga in resultaten i Exceltabellen eller i online-verktyget (finns pa oph.fi] pd en
sjalvvald tidpunkt. Nar alla resultat ar inforda utarbetas ett slutresultat som den ana-
lysansvariga diskuterar med deltagarna vid en senare tidpunkt (inom en néra framtid).

ALTERNATIV 2

Vid analystillfallet nar resultaten behandlas for varje grupp eller den analysansvariga
in resultaten i Exceltabellen eller i online-verktyget. Den analysansvariga ser till att
helhetsresultatet direkt sammanstalls sa att det kan diskuteras vid analystillfallet.

Oavsett vilket alternativ man valjer kan verktyget antingen anvandas for att enbart diagnos-
tisera det nuvarande laget, enbart malldget eller bada ldgena pa samma gang. Nar man
analyserar bade nuldget och méallaget registreras resultaten pa tva separata blanketter i
verktyget.
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5 HUR ANALYSERAS OCH TOLKAS RESULTATEN?

Resultaten fran de sju delomradena beréknas i en Excel-tabell eller i online-verktyget.
Resultatet faststéalls pa foljande sétt:

Fyra poangvarden delas ut per delomrade, totalt 100 podng per delomrade. De fyra
podngvardena fordelas mellan delomradets fyra kulturpastaenden (a-d). Darefter adderas
podngen och divideras med sju (antalet delomraden) och antalet deltagare (grupper eller
enskilda). Slutligen fordelas totalt 100 podng mellan de fyra kulturtyperna (organisation,
resultat, relationer, innovation). Siffervardet for varje kulturtyp representerar darmed det
genomsnittliga, beraknade medelvardet.

Om man i en laroanstalt onskar identifiera olikheter mellan t.ex. verksamhetsstallen eller
enheter, maste det for varje verksamhetsstalle eller enhet géras separata analyser.

Resultaten presenteras i diagramform (se figur 4) som tydligt visar kulturtypernas karakte-
ristiska drag.

De kulturtyper som visas nedan representerar i viss utstrackning idealiseringar dar en
kulturtyp tydligt markeras. | praktiken finns det alltid blandformer av kulturtyper, da ingen
organisation kan klara sig fullstandigt utan extern eller intern orientering och/eller full-
standigt utan dppenhet eller strukturer. Med hjalp av resultaten kan man se om en dominant
kulturtyp kan urskiljas eller om en blandform framtrader.

FIGUR 4: EXEMPEL PA RESULTAT

n Fokus pd organisation n Fokus pd organisation

Fokus pa 526 391 Fokus p& Fokus pa 354 192 Fokus p&
relationer resultat relationer resultat

228

Fokus p& innovation Fokus p& innovation

u Fokus p& organisation

a) Verksamhetsstéalle/enhet, 1 resultat
Fokus pi Fokus p3 b) Verksamhetsstéalle/enhet, 2 resultat
relationer resultat c) Samlat resultat och resultat for
verksamhetsstéllen/enheter

Fokus p& innovation
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Det rekommenderas att man for en gemensam diskussion kring resultatet med alla som
medverkade i bedémningen. | diskussionen kan man forst arbeta med fragan om resultatet
ar overraskande eller om det motsvarar den egna uppfattningen. Darefter kan man gora
en fordjupad reflektion kring de organisationsspecifika kulturhypoteserna som har utvecklat
sig i samband med arbetet med Q-KULT-verktyget.

I samband med den gemensamma gruppanalysen kan man diskutera om den pavisade
kulturtypen motsvarar de 6nskemal, synpunkter och malsittningar som analysdeltagarna
har. Det rekommenderas att anteckna de svar dar den nuvarande kulturen inte motsvarar
den 6nskade kulturen. Pa basis av resultaten kan man medvetet granska organisations-
kulturen som eventuellt kan ta sig uttryck som "bakgrundsljud” i det dagliga arbetet.
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6 HUR TILLGODOGOR MAN SIG RESULTATEN |
KVALITETSLEDNINGEN?

Kulturanalysen kan medverka till att ge svar pa fragan om vilka aspekter i kvalitetsled-
ningssystemet som motsvarar den aktuella laroanstaltens kultur pa ett bra séatt, och vilka
aspekter som inte gor det. For att besvara denna fraga kan man anvanda de pastaenden
nedan som refererar till de aktuella kulturtypernas preferenser (med beaktande av kvali-
tetsledningssystemets specifika drag].

Q-KULT-verktygets utgangspunkt &r att ingen kulturtyp ar battre an en annan vid inférandet
av ett kvalitetsledningssystem eller en effektiv anvandning av det. Varje kulturtyp &r pa sitt
satt berattigad, dar kvalitetsledningssystemets och laroanstaltens specifika verksamhets-
satt, principer och egenskaper passar battre eller samre ihop med laroanstaltens kulturtyp.

Ett kvalitetsledningssystem, allt enligt kulturtyp, kdnnetecken och/eller kritiska egenskaper
visar sig i forsta hand utgaende fran laroanstaltens orientering (intern eller extern och/eller
strukturerat eller 6ppen). Nedan presenteras exempel pa varje kulturtyps centrala egenska-
per och kritiska drag. Exemplen ar inte uttémmande, utan grundar sig pa erfarenheter och
rimliga overvaganden. Syftet med exemplen ar att ge anvandarna idéer och input for egna
overvaganden.

6.1 Organisationsfokuserad kultur

CENTRALA EGENSKAPER

Detta fokus ar fordelaktigt for ett kvalitetsledningssystem som forlitar sig pa tydliga struk-
turer som t.ex. klara beskrivningar av ansvar, processer och regler och som kontrollerar for
att forsakra sig om att beskrivningar och regler féljs.

En organisationsfokuserad kultur stéder ett kvalitetsledningssystem som fokuserar pa
laroanstaltens interna fragor. Tack vare smidiga processer gynnar den interna orienteringen
personalens och ledningens behov.

Ett verksamhetssatt som t.ex. staller hoga krav pa resurser, utrustning och processer
skulle fa ett positivt mottagande av personalen. Ett system for hantering av klagomal skulle
accepteras om dess syfte ocksa tjanar de anstalldas intressen. Sjalvvarderingar med syfte
att utvardera hur val organisationen och utbildningsprocesserna fungerar skulle passa en
laroanstalt med denna typ av organisationskultur.

EXEMPEL PA EVENTUELLA KRITISKA EGENSKAPER

Det kan vara svart att uppna personalens acceptans for ett kvalitetsledningssystem som
huvudsakligen fokuserar pa de studerandes och/eller de externa samarbetspartnernas
behov. Ett kvalitetsledningssystem som efterstravar konsensus och som beaktar individer-
nas kreativitet, t.ex. med individuell feedback och/eller en kontinuerlig vidareutveckling av
kvalitetsbaserade tillampningar, passar sannolikt inte for en laroanstalt med en organisa-
tionsfokuserad kultur.
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6.2 Resultatfokuserad kultur

CENTRALA EGENSKAPER

En resultatfokuserad kultur som betonar strukturer ger goda maojligheter for ett kvalitets-
ledningssystem som forlitar sig pa utformade processbeskrivningar och klara regler. Ett
klart strukturerat ledningssystem for klagomal eller regelbundna malbeskrivningar med
kontroller for att forsakra sig om att malen nas, skulle darfor ha goda forutsattningar att

fungeraien laroanstalt med en resultatfokuserad kultur.

En extern orientering vill t.ex. dra nytta av en malbeskrivning som fokuserar pa att uppna
en god offentlig bild. Sjalvutvarderingar som relaterar till de studerandes resultat eller
till kundtillfredsstallelse kunde uppfattas som fordelaktiga. Resultat av skolinspektioner,
externa evalueringar eller certifieringar kunde ocksa vara av intresse for personalen.

EXEMPEL PA EVENTUELLA KRITISKA EGENSKAPER

Ett kvalitetsledningssystem som forlitar sig pa personligt ansvar, intern forstaelse och
fortroende, lampar sig sannolikt inte for en laroanstalt som har en resultatfokuserad kultur.
Denna typ av kvalitetsledningssystem kunde t.ex. leda till verksamhetssatt med vilka man
uppratthaller intern orientering som samtidigt (och endast i ndgon man) beaktar konflikt-
skapande krav. Lika problematiskt kunde det vara med ett responssystem som baserar sig
pa fria reflektioner med vilket man sékerstéller kvaliteten utan definierade regler och krav
for hur man inhamtar och tillgodogor sig av responsen. For en laroanstalt med en resultat-
fokuserad kultur skulle det ocksa vara svart att implementera ett kvalitetsledningssystem
som forlitar sig pa ett kontinuerligt fornyande med hjalp av stimulans fran det dagliga utbild-
ningsarbetet.

6.3 Innovationsfokuserad kultur

CENTRALA EGENSKAPER

| en innovationsfokuserad kultur skulle ett kvalitetsledningssystem som férlitar sig pa mera
informella, kreativa tillampningar for att sakerstalla och utveckla kvaliteten ha speciellt
goda chanser for att lyckas. En sadan laroanstalt fokuserar starkt pa samhélleliga férand-
ringar och att vardesatta individernas prestationer. Sjalvutvarderingar stoéds och anvands
framforallt om de &r sammankopplade med pagaende utvecklingsprojekt i laroanstalten,
t.ex. utvecklingsplaner, reformer eller andra férandringar.

Ett responssystem som ger information om de studerandes, personalens och externa intres-
senters syn pa férandrings- och utvecklingsbehov vid laroanstalten skulle ocksa lampa sig
for laroanstaltens kultur. Det skulle finnas en hogre acceptansniva for ett kvalitetslednings-
system som i stallet for tydliga och detaljerade regler representerar ett utvecklingsinriktat
ramverk som kraver en kreativimplementering.

EXEMPEL PA EVENTUELLA KRITISKA EGENSKAPER

Ett starkt formaliserat kvalitetsledningssystem som baserar sig pa verksamhetssatt som
lange har anvants, skulle vara svaraccepterat i en laroanstalt med en innovationsfokuserad
kultur. | en sddan laroanstalt kan man knappast tillgodogora sig resultaten av externa
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utvarderingar eller certifieringsprocesser, om man i huvudsak fokuserar pa efterlevnad av
definierade kriterier och krav. Det skulle definitivt inte anses vara en form av konstruktiv
motivation.

6.4 Relationsfokuserad kultur

CENTRALA EGENSKAPER

| en relationsfokuserad kultur har alla typer av kvalitetsledningssystem som betonar dis-
kussion goda mojligheter att bli accepterade och aktivt implementerade, i synnerhet om de
anstalldas olika behov beaktas i forhandlingsprocesserna. Om kvalitetsledningssystemet
genom anvandningen av en gemensam kvalitetspolicy kan etablera en kvalitetsforstaelse
som accepteras av alla i personalen, har systemet en bra chans att ocksa bli integrerat i
laroanstaltens dagliga verksamhet.

Det ar sannolikt att personalen forbinder sig att anvanda ett responssystem som baserar
sig pa dialog, dar den gemensamma uppfattningen om utbildningsprocesserna bygger pa
individuella och informella reflektioner. | laroanstalter med en relationsfokuserad kultur
skulle personalen forbinda sig att anvanda ett responssystem dar processerna mojliggor ett
personligt ansvarstagande och en kreativ tillampning. Det samma galler sjalvutvarderingar
med malet att etablera en forstaelse mellan kolleger och/eller ett system for klagomal som
forlitar sig pa medlingsinsatser nara problemets kérna, eller undersékningar som resulte-
rar i intervjuer och utvarderingsdiskussioner.

EXEMPEL PA EVENTUELLA KRITISKA EGENSKAPER

Ett kvalitetsledningssystem som i huvudsak fokuserar pa fungerande processer, resultat
eller behov hos externa kunder, skulle ha liten acceptans i en laroanstalt med en relations-
fokuserad kultur. Pd samma satt skulle tanken om att kvalitet innebar att man standigt
utvecklar och férnyar utifran kraven i en foranderlig omvérld sannolikt motas med motstand
och/eller avvisas i en sadan laroanstalt. Ett kvalitetsledningssystem som i huvudsak fokuse-
rar pa fungerande processer lampar sig inte for en ldroanstalt med en relationsfokuserad
kultur. Systematiska sjalvutvarderingar i enlighet med strikta riktlinjer stoder inte heller
kvalitetsledningssystemet och utvecklingen av det.
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BILAGA 1: Q-KULT-VERKTYGETS ANALYSBLANKETT

Organisationens analyserade delomraden=1-7

Bedémda kulturpastaenden=a-d

1) Laroanstaltens vasentliga kannetecken

Var laroanstalt ar en klart
reglerad och strukturerad
organisation. Formella
regler och krav ar viktiga
referenspunkter for oss, vi
lagger ocksa stor vikt vid att
procedurer och processer
ska fungera val.

Var laroanstalt ar en mycket
personlig organisation. Vi ar
som en stor familj. Det finns
en nara kontakt mellan alla i
laroanstalten och vi berattar
ocksa mycket om oss sjélva

for varandra.

al

c)

b)

d)

Var laroanstalt ar mycket
prestationsorienterad. Det ar
viktigt for oss att de stude-
rande lar sig mycket och att
de uppnar goda resultat.

Var laroanstalt ar mycket
dynamisk och standigt foran-
derlig. Vi ar redo att hitta nya
vagar och ar inte radda for
att misslyckas.

2) Laroanstaltens lednings/ledningsteamets/ledningsgruppens

ledarstil

Laroanstaltens ledare anses
generellt vara omtank-
samma, stodjande och upp-
muntrande. For dem ar det
viktigt att kunna lita pa sin
personal och att laroanstalten
fungerar utgaende fran en
omsesidig forstaelse.

Laroanstaltens ledare upp-
fattas generellt som organi-
serande och koordinerande.
De onskar att processerna
ska fungera smidigt. De
overvakar att kraven uppfylls
och att reglerna foljs.

al

c)

b)

d)

Laroanstaltens ledare uppfat-
tas generellt som innovativa
och riskbenagna. De har en
klar vision som de kan fram-
fora pa ett 6vertygande satt.
Pa s& satt far de personalen
att medverka i de onskade
forandringarna.

Laroanstaltens ledare
uppfattas generellt vara
prestations- och resultato-
rienterade och stalla hoga
krav. De uppskattar goda

och dokumenterade resultat,
som kan kommuniceras inom
och utanfor laroanstalten.
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3) Personalledningen

Laroanstaltens personal-
ledning ar starkt presta-
tionsinriktad. Vi kanner att
vi ska strava efter basta
mojliga prestation och

att vi far erkdnnande och
uppskattning for detta fran
laroanstaltsledningen.

Laroanstaltens personal-
ledning fokuserar pa
samarbete, samforstand
och medbestammande.
Ledningen stravar efter att
sakerstalla att personalen
deltar aktivt i laroanstaltens
aktiviteter. Den ser till att

a) b samarbete och socialt utbyte
inte gloms bort.
Laroanstaltens personalled- Laroanstaltens personalled-
ning uppmuntrar personalen d) ning kan karakteriseras av
att vara innovativ. Laro- genomskinlighet, tillforlit-
anstaltens ledare ser till att lighet och av stabila arbets-
personalen har tillrackliga relationer. Tydliga roller och
mojligheter for personlig en klar hierarkisk struktur ar
kreativitet, och stoder forslag viktigt for ledningen.
till forandringar och kreativa
losningar.
4) Kittet som haller laroanstalten samman

Det som haller var léroan- Det som haller var léro-
stalt samman, ar var kollek- anstalt samman ar syste-
tiva stravan efter innovation, matiska strukturer samt
delade anstrangningar for en tillforlitlighet och kontinuitet.
kreativ utveckling och han- Formella krav och noggrant
teringen av nya utmaningar. reglerade processer skapar
| var laroanstalt ar vi stolta genomskinlighet, ger saker-
over att fa vara en del av al b) het och ser till att arbetet
viktiga forandringar. loper bra.
Det som haller laroanstalten Det som haller var laroan-
samman, ar var stravan efter c) d) stalt samman, ar lojalitet,

framgang och maluppfyl-
lelse, t.ex. studieframgéng,
antalet inskrivna studerande
och antalet examina. Till
detta kopplas ocksa stolt-
heten dver de uppnadda
resultaten och att fram-
gangarna uppfattas utifran.
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omsesidigt fortroende och en
kansla av samhdrighet. | var
laroanstalt finns det i mycket
hog grad personligt engage-
mang gentemot laroanstal-
ten, speciellt betraffande en
god social omgivning.



5) Strategiska fokusomraden

Var laroanstalt fokuserar

pa konsekvens, stabilitet,
kontinuitet och effektivitet.
Vart forhallningssatt till
innovationer ar forsiktigt och
reserverat. Om det ar mojligt
undviker vi oro, storningar,
turbulens och osakerhet som
kan associeras till forand-
ringar.

| var ldroanstalt ar det ett
fokus pa social interaktion.
Vi uppmuntras till personlig
utveckling, speciellt om det
ar till nytta for hela organi-
sationen eller om det tar oss
vidare som grupp.

6) Framgangsfaktorer

Var laroanstalt méater
framgang i termer av gott
samarbete mellan den
undervisande personalen
och goda relationer med
varandra, som bygger pa en
omsesidig forstaelse, for-
troende och dppenhet.

Var laroanstalt méater fram-
gang i termer av effektivitet
och tillforlitlighet, god plane-
ring och en effektiv hantering
av tillgangliga resurser.

al

c)

al

c)

b)

d)

b)

d)

Var laroanstalt stréavar efter
att alltid vara ajour med
utvecklingen. Malet ar att
vara vagvisare och pionjar. Vi
provar standigt ut nya saker
och kartlagger aktivt andra
mojligheter.

Det ar viktigt for var laroan-
stalt att vara bland de basta
och starkaste laroanstal-
terna. Det &r viktigt att uppna
ambitiosa malsé&ttningar och
synlig framgang i jamférelse
med andra (t.ex. goda
inlarningsresultat och en god
genomstrémning).

Var laroanstalt méater fram-
gang i termer av en hog pre-
stationsniva, ett hogt antal
utexaminerade, framgang i
yrken och fortsatta studier,
karriarvagar samt laroan-
staltens positiva rykte.

Var laroanstalt méater
framgang i termer av en
noggrann implementering av
de senaste utvecklingsronen,
metoderna och teknikerna,
och framgangsrika, avslu-
tade utvecklingsprojekt.
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7) Kvalitetsuppfattningen

| var laroanstalt uppfattar
vi kvalitet som att vi dyna-
miskt svarar pa samhéllets
foranderliga krav och att vi
kontinuerligt utvecklar oss.

| var laroanstalt uppfattar

vi kvalitet som att viktiga
arbetsprocesser ar grundligt
beskrivna, bra koordinerade
och att de ar funktionellt
optimerade.
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c)

L

b)

d)

| var laroanstalt uppfattar vi
kvalitet som att personalen
forser varandra med en res-
pektfull feedback och forslag
till forbattringar, och att
personalen hjalper varandra
i att implementera detta.

| vér laroanstalt uppfattar vi
kvalitet som att de faststallda
inlarningsmalen uppnas och
att vi far de studerande att
anvanda hela sin potential
och klara sig pa basta mojliga
satt.



BILAGA 2: Q-KULT-VERKTYGETS PRESENTATIONSBLAD

Stoder din organisationskultur kvalitetsledningen?
Med Q-KULT-verktyget synliggors de grundlaggande begreppen.

Organisationskultur Med Q-KULT-verktyget

Artefakter och symboler
(t.ex. sprak, seder, ritualer och
statusattribut)

% Oppnas diskussionen

# Identifieras typen av
organisationskultur

Synliga varderingar

- ‘ -} Kartlaggs

kvalitetskulturen

Generella antaganden 2 Klarlaggs hur vi tanker,
vad vi anser och varfor

De héar &r svara att greppa! vi ar somvi ar

For att lyckas med kvalitetsledningen behdver vi bada:

4

STRUKTURER En KVALITETSKULTUR som
OCH METODER stoder kvalitetsstyrningen

HUR genomfor vi var
kvalitetsledning?

OPETUSHALLITUS
UTBILDNINGSSTYRELSEN

VARFOR gor vi som vi gor?

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union
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