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Abstract

Organizational culture is a widely discussed topic. Today job mobility in society is
increasing as well as part-time employment. This study aims at investigate how
organizational culture is maintained in an organization where employees work as
combiners of different work occupations. The study is a case study of the department of
Art at Konstfack (The University College of Arts, Crafts and Design). The organization is
unique in the respect to that the majority of the employees have part-time employments
within Konstfack combined with their parallel own artistic occupations. In this way, the
individuals can be seen as combiners of these two careers. By using a qualitative
research method, the study shows that the main factors for maintenance of the culture
are common basic assumptions, values and believes as well as artifacts held within the
organization. The study also shows that maintenance of the culture is related to the
integration among the different areas, such as the teaching post, profession as an artist
and the environment. Leadership can be seen as one critical factor for successful
maintenance of the culture as well as the common view of prioritizes the creation of a
highly qualified education.

Keywords: Organizational culture, job mobility, profession theory, differentiation,
integration.

Fanny Davidsson 21908
Jeanette Engzell 21779

Handledare: Stefan Einarsson
Framlaggning: Maj 2012



Forord

Vi vill rikta en stort tack till var handledare Stefan Einarsson for stéd och betydelsefulla
synpunkter under uppsatsens gang. Vi vill dven rikta ett stort tack till Konstfack i
Stockholm och Institutionen fér Konst som stallt upp for intervjuer och gjort studien
moijlig. Slutligen vill vi tacka institutionen fér Konst for den intressanta inblick vi fatt i

konstens varld.

Jeanette Engzell och Fanny Davidsson
Handelshogskolan i Stockholm
Maj 2012



Innehallsforteckning

1. INledning ...vceeereeereerseeeeerseeesseessseesseesssensseeens .4
O 2213 o3 o U PP 4
1.2 TiAIGATE fOTSKIINE ... ieeeeeuieeereeureeesssesseessseessesssseesse s sessees s ss s s s s s R R R RS R e 4
1.3 Syfte och fragestallning.........cccccsreeerrreeeens 6
B o3 o D0 ) 0V oY 6

2. MEEOM. coueuureueerueesseeseesssesssseesses s ssse s s s R R R RS R 8RR R ER LR R RS R AR E SRR LR AR ER SRR Rt R e 7
2.1 VAl QV STUAIEODJEKL ... cureereeersersessesesse s ssssssssssssss s sssssss st ss s ssss s s sss s sssssasssnssns 7
2.2 LIttEIATUTSOKIUIE coouveeuseeeseesseeeseessessenssesssseesssessseesssessssesssessssssssse s s e sss s sess s s s R e R e R e R R s s 8
2.3 MEETOAVAL.....ceieeeeeereeeeeeseetsseesese et ssse s et ess b ss e b s Es R a8 £ E SRR E R AR LR R LR E SRR R R bRt R e 8
U] o7z | TP .8
2.5 DAtAINSAIMIING ..evueeereemeerseesseeeseeseess s seesssess s s s sess s s s s R RSB RRR AR R 9
2.6 ANQLYSPIOCESS w.evurvreressrerssessssesssesssssesssssessssssssssesssssesss e8RS RS RS S R E SRR R R RS SRES R RS RS E R 0E 9
2.7 Reliabilitet och validitet 10
RS D T 1 0 L o) 3 L) PP 12

3. Teoretisk referensram.........een. .13
3.1 OrganisationsSKultur .........oeenenen: 13
R T 50 (o) (=133 L) 4 1) Y0 PP 15
3.3 Differentiering 0Ch INTEZIETING ....ccuiwrrreerriisreeiseessseessesssessssssssssssssssses s s ss s ssse s ss s bsses bbb st 17
R T I =T 0] (ool QN =T ) o PO 20

N 08 11 ) o PP 21
4.1 KONSTIACK  .ctuteueeerseueeeuseessseessessssesssessssess e ssse s sss b s s s eSS RS R R bbb 21
4.2 Institutionen for Konst.......oneeesnsenens 22
4.3 KONSTNATSKAD 1uururrererueiesssesssessssssssssssessssssssssssssssssssssssesssesssssssssssssssssssssssssssssessss s ssssssssassssssssesssssssessnssssssssssssssssssesssssssssnssons 22
T - ) o =1 1) PP 23
4.5 TNAIVIAUALISIN woreturierereeeesneesseeisseessesessessseessse s s es s ss bbb s SRS R R R et 24
4.6 Anstallningsformen .......ooenreereeens .24
4.7 NATVATO PA INSTIEULIOMEI . .cvuurevesreeeseeersseeesssesesssesesssesessseessssesesssesssssesssseess s s bR RS RERR RS e R E b 26
4.8 Identitet ...coeerreerreeerreerreeens 26
4.9 Prefektens ledarskap ....cccoveemmeeseeennens 27

LS TR V 0 F  £PEPPP TP 27
5.0 AT AREET «..ceueeceeeceeeseete et esse et e s eb b b s bR SRR R RS R R bR 27
5.2 Varderingar & NOImer.......oeeeesseeens 29
5.3 Grundlaggande aNtAZANGE ... creeeermreesneeseesssessseessseesssesssessssessseesssess s ss s ssses s ss e s s e R s R E R s 33
5.4 Institutionen for Konst som tre 6verbryggande 0mMIAdeN ... ceeemeessmeesssesssmsesssssessssssssssssssssssssssens 38

6. DISKUSSION ..cvrrurerrererssersseeesssesssssssesssssssssessssssssnens 47
6.1 STULSALS ..cevereerereersreerseessseersessseeesseessessseessssesans 47
6.2 TEOTEUISKE DIATAG vvvverrrereeiesisrsss s s ssssssssss s s s s s sER R 48
6.3 FOTS1ag PA fOrtSAtEA STUAIET ... vvvuueeeeeerseeeseesssseess s seress s sas s s bbb 48

7. REfEIrENSET ..ot seesssesssessseeens 50

APPENAIX.crrrrrrerrieerseerseeersesersessssessssssssssssens .53
INEETVJUAAE PEISOTIET w.cvuvvevesrersseeesseesssesssssesssseessssessssssssssseess e ss s s £ RS E 8RR SRERRERRER SRR 53




1. Inledning

1.1 Bakgrund

Under de senaste tva decennierna har foretags organisationskultur blivit alltmer
betydelsefullt som akademiskt kompetensomrade inom naringslivet.
Organisationskulturen spelar en viktig roll i foretag, den paverkar de anstilldas
beteende och har en viktig inverkan pa det organisatoriska arbetet (Sadri & Lees, 2001).
Kulturen paverkar det mesta en organisation gor, en uppfattning som nu ar allméant

accepterad bland saval managers, konsulter och akademiker (Brown, 1992).

En positiv kultur skapar stora fordelar for en organisation och utgdér en viktig
konkurrensfordel (Schneider & Barsoux, 2003, Sadri & Lees, 2001). Dagens
organisationer blir allt mer kunskapsintensiva dar framgang och 6verlevnad beror pa
kreativitet och nyskapande. Nutida ledare maste da skapa normer fér en innovativ
organisation (Martins & Terblanche, 2003, Ahmed, 1998). Organisationskulturen har

darmed visat sig viktig som ett led i att stimulera ett foretags innovationsformaga.

Organisationskultur har definierats av manga forfattare. Dock har de nastan alla en
gemensam utgangspunkt i Edgar H. Scheins definition att organisationskultur ar ”ett
monster av grundldggande antaganden - uppfunnet, upptackt eller utvecklat av en viss
grupp efter hand som den lar sig bemaéstra sina problem med extern anpassning och
intern integration - som har fungerat tillrackligt bra for att bli betraktat som giltigt, och
som darfor lars ut till nya medlemmar som det riktiga sattet att uppfatta, tinka och
kdnna i relation till dessa problem” (Schein, 2004 s.17). Att de anstdllda som individer
bor passa in i kulturen ar viktigt. Sdledes avgor organisationskulturen om en
professionell individ passar in eller inte i organisationen som helhet (O'Reilly, Chatman,
Caldwell, 1991). Kulturen uttrycks utifran hur individer agerar enskilt och i grupp efter
de osynliga kulturella nivaer som finns. Inom forskningsomradet har Schein bidragit till

djupare forstaelse for hur organisationskulturen skapas (Schein, 2004).

1.2 Tidigare forskning

De senaste tjugo aren har arbetsmarknaden foérandrats (DS 2003:27). Teknologisk
utveckling och globalisering har gjort att arbetstagare ar mer flexibla och

anpassningsbara (Raulapati, Vipparthi, Neti, 2010). Arbetstagare i dagens samhille ar
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mindre plikttrogna och stannar inte hos en och samma arbetsgivare genom arbetslivet i
samma utstrackning som tidigare. Raulapati m.fl. menar att individer idag har en storre
medvetenhet och vill fa ut mer av livet, vilket paverkar deras attityd till arbetet. En
tydlig trend de senaste aren ar att de psykologiska kontrakten, arbetsgivare och
arbetstagare emellan, har blivit svagare (Jafri 2011, Gerber, Grote, Geiser, Raeder, 2012)
och lojaliteten till en viss arbetsgivare har minskat (Raulapati m.fl., 2010). Det ar inte
bara arbetstagarnas attityd som har fordndrats, utan dven arbetsgivarnas. Den ékade
trenden med flexibla organisationer och behovsanstallningar ar en féorandring som dven

arbetsgivarna bidragit med (URA 1999:13).

Fordandring pa arbetsmarknaden intresserade forskare redan under 1990-talet.
Begreppet granslos karriar myntades. 1990-talets organisatoriska forandringar som
manga foretag genomgick, intresserade forskare for att en ny typ av karridar hade
uppstatt, dar en karridr inte enbart 4gde rum inom en organisation (Arthur & Rousseau,
1996). Den tidigare normen med professionell avancering inom ett eller tva foretag
menade man holl pd att forsvinna och arbetsmarknaden var istdllet pa vag mot en
granslos karriar dar mojlighet till arbete gick utanfor anstdllningen inom den egna

organisationen (DeFillippi & Arthur, 1996).

Senare forfattare inom dmnet har dock varit kritiska till begreppet granslos karridr och
menar att en karridr visst har granser (Inkson, Ganesh, Roper, Gunz, 2010, Sullivan
1999). Vad forskare verkar vara eniga om ar att arbetsmarknaden ar i forandring och en
trend med hogre personalomsittning ar ett faktum. De menar att begrepp som
gransoverskridande karriar snarare ar den korrekta bendmningen (Inkson m.fl. 2010,
Sullivan, 1999). Fragan handlar inte om huruvida teorin, den granslésa karridren, ska

ersattas, utan hur den bor modifieras.

Foretagskulturen i Sverige har fordndrats det senaste decenniet och antalet foretagare
utan anstdllda har o6kat. En fordndrad attityd i samhaéllet till foretagande och
entreprenorskap har setts (DS 2003:27). En allt stérre grupp pa arbetsmarknaden
utgors av personer som kombinerar lonearbete och foretagande (IFAU 2008:22), sa
kallade kombinatorer. Det finns foretagare som kombinerar att exempelvis ena dagen

std i sin ateljé och den andra dagen undervisa som sin kdrnverksamhet (Nielsén &



Stenstrom, 2010). Den oOkande rorligheten pda arbetsmarknaden kan leda till att

organisationskulturen blir svagare (Schneider & Barsoux, 2003).

1.3 Syfte och fragestillning

Syftet med uppsatsen ar att beskriva hur en organisationskultur bibehdlls da
medarbetarna inte arbetar heltid inom endast en organisation. Inom
managementforskningen har organisationskultur som dmne fatt en allt stérre betydelse
pa grund av dess koppling till foretagens framgang. Det ar darfor intressant att se hur
dmnet ar forenligt med en vaxande flexibilitet och den pagdende férandring som sker pa

arbetsmarknaden.

Centralt inom nutida kutym vad galler organisationskultur ar fokus pa teamkansla och
kidnslan av att vara en familj (Casey, 1999). Hur bibehdlls dd en teamkéansla och
gemensam kultur nir anstdllda inte enbart arbetar for en organisation, utan aven
arbetar deltid inom andra organisationer? Darmed blir flexibiliteten stor och dagliga
informella moten medarbetare emellan forekommer inte. For att uppfylla syftet med

uppsatsen formulerades foljande fragestallning:

Hur bibehdlls organisationskulturen inom en organisation ddr majoriteten av de anstillda

arbetar deltid och parallellt arbetar inom en annan organisation?

1.4 Avgransning

Studien ar avgransad till att undersoka endast en organisation. Konstfack i Stockholm
valdes till studieobjekt. Studien har inte ndgon jamférande ansats i relation till ndgon
annan organisation. Valet att endast undersdka en organisation bygger pa ett antagande
om att undersoka ett studieobjekt ger maojlighet till fordjupning och fokusering inom det

valda studieobjektet, och pa sa sitt ges djupare insikter och kunskaper.

En avgransning har gjorts att endast undersoka en av institutionerna pa Konstfack. Detta
da Konstfack i sig ar en stor och komplex organisation och organisationskultur som
amne kraver tid att forsta. Valet foll pa Institutionen for Konst vilket grundar sig i att
institutionens storlek lampade sig bra for undersékningens omfattning. Vidare finns det
skillnader institutionerna emellan som kan ses som subkulturer. Studien kommer inte

att innefatta subkulturer inom organisationskulturen. Konstfacks storsta institution,
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Institutionen for Design, konsthantverk och konst (DKK), ansdgs vara for stor, med
hansyn till uppsatsen omfattning. Konstfacks tredje institution, Bildpedagogik, skiljer sig
delvis fran Konstfacks ovriga institutioner da utbildningen ar mer yrkesspecifik. Darfor
valdes denna att ej studeras. Studenter knutna till institutionen kommer inte att vara

inkluderade i studien.

Studien har ett huvudfokus pa organisationskultur men ledarskap ar svart att helt
exkludera ur studien. Med hansyn till uppsatsen omfattning har en exkludering darfor
gjorts att inte gora en férdjupning inom ledarskap och dess teorier. Ledarskap har dnda
tagits i beaktande da det har en indirekt betydelse for organisationskulturen hos

studieobjektet.

2. Metod

2.1 Val av studieobjekt

Konstfack valdes for att det ar en organisation dar ndstan enbart deltidstjanster
forekommer och det ar ett formellt och uttalat krav att den undervisande personalen ska
ha en egen aktiv konstnarlig verksamhet vid sidan av sin tjanst vid larosatet. Vidare
erbjuder skolan, med endast ett fatal undantag, visstidsanstallning som anstallningsform
for larare. Konstbranschen i sig, lampar sig bra att undersoka ur ett perspektiv av
flexibel arbetsmarknad, dd en fast heltidsanstéllning hos konstndrer i princip inte
existerar. Vidare ar kombinatoérskap vanligt bland personer verksamma inom konst;
man kombinerar en anstillning med sitt konstnarskap for att fa sin verksamhet att ga

runt.

Lararnas deltidsanstillningar pa Konstfack och genom deras externa uppdrag och
sysselsiattningar i andra organisationer, kan ses ha en inverkan pa
organisationskulturen. Detta kan tdnkas skilja sig frdn andra organisationer dar de
anstdllda i huvudsak har sin sysselsattning inom en och samma organisation. Saledes
skiljer sig Konstfack fran andra organisationer. Genom valet att studera Konstfack
mojliggors en djupare forstdelse for hur en gemensam organisationskultur bibehalls
utifrdn individualister som inte enbart har sin sysselsdttning inom endast en

organisation.



2.2 Litteratursokning

Sokning i flera olika databaser, framst ABI Inform och Business Source Premier, har
utforts for att se oOver litteratur pa omradet. Sokorden som anvandes var
organisationskultur, arbetsmarknadens utveckling, professionsteori, differentiering

samt integration.

2.3 Metodval

Undersokningsmetoden som ar lamplig vid studier av detta studieobjekts perspektiv ar
kvalitativ metod (Alvesson & Skoldberg 2009). Da studien utgdr fran de anstilldas
perspektiv har darfor en kvalitativ metod valts. Vidare kan beteenden vara komplexa att
forsta och kan inte enkelt 6versattas i matematiska termer, vilket gor att en kvantitativ
metod inte ar lamplig (Holme & Solvang, 1997). Da organisationskultur ar ett komplext
amne har det ansetts nédvandigt att skapa en djupare forstaelse for studieobjektet och

inkludera flera dimensioner, vilket inte hade varit mojligt med en kvantitativ ansats.

Enligt Andersen (1998) kan man anvidnda antingen en deduktiv ansats, dir man utgar
fran generella principer for att dra slutsatser om enskilda handelser eller en induktiv
ansats, dar utgangspunkten ar empiri. Da en kvalitativ metod har valts har studien till
stor del utgatt fran insamlad empiri, vilket ger en induktiv ansats. Da en teoretisk
referensram har anvants och ansetts vara nédvandig for att tolka och analysera empiri,
har ett val gjorts att anvdnda en abduktiv ansats, det vill sdga att kombinera en induktiv
ansats med en deduktiv. Enligt Alvesson & Skdldberg (2008) innebar en abduktiv ansats
att studien pabdrjas med att studera teori, for att senare gora iakttagelser i verkligheten

for att se om tolkningen kan befastas i teorin.

2.4 Urval

Intervjuer har genomforts med samtliga befattningshavare inom institutionen,
administrativt anstdllda samt de tre kategorier av larare som finns; professorer, lektorer
och adjunkter, se appendix. Mdlet med att intervjua personer med olika befattningar har
varit att forstd organisationen fran olika synvinklar och pa sa sitt fa en sa bred bild som
moijligt av kulturen. Det har varit viktigt att intervjua saval operativ personal som
beslutsfattande personer. Darfor har &dven chefen for institutionen, prefekten,

intervjuats. For ytterligare insikter har Konstfacks forvaltningschef intervjuats. Detta



for att fa ett perspektiv fran en hogre befattning i Konstfacks ledning. I mojligaste man
har intervjuerna sokt representera den faktiska spridningen bland tjdnsterna pa
institutionen. D3 alla tillfragade inte haft mojlighet att stdlla upp for en intervju,
representerar respondenterna inte helt den faktiska fordelningen, men urvalet kan dnda

ses representativt da alla befattningar ar inkluderade.

2.5 Datainsamling

Vid en kvalitativ studie behover en avvagning med antalet intervjuer goras. For manga
intervjuer kan gora det svart att tolka och behandla materialet medan for fa intervjuer
kan medféra svarigheter att dra generella slutsatser (Kvale & Brinkman, 2009). Givet
tidsramen for studien, ansags tolv djupintervjuer vara lampligt for att uppfylla studiens
syfte. Pa institutionen arbetar cirka 30 anstillda, vilket i det ndrmaste motsvarar att

halften av personalen intervjuades. En empirisk mattnad anses ha uppnatts.

Samtliga intervjuer genomfordes semistrukturerat om vardera en timme. Enligt Kvale &
Brinkman (2009) ar semistrukturerade intervjuer fordelaktigt da respondenterna kan
beskriva sitt perspektiv med utgangspunkt fran forutbestamda fragor. Fragestallningar
var forutbestamda utifran studiens syfte samt foljdfragor som fanns att anvdnda som
stod. Majoriteten av intervjuerna genomfordes personligen ansikte mot ansikte. Detta
leder till hogre svarsvillighet, svarsfrekvens och mer valida svar (Andersen, 1998). Tva
intervjuer har genomforts via telefon. Majoriteten av intervjuerna har genomforts i
institutionsmiljo pa Konstfack vilket i sig har lett till en djupare forstaelse for

organisationens kultur.

De intervjuade personerna kontaktades och informerades fore intervjuerna om studiens
syfte for att diarigenom O0ka deras formaga att svara pa fragorna vid intervjutillfallet.
Vidare fick de intervjuade i efterhand godkdnna datainsamlingen och komma med
eventuella kompletteringar eller korrigeringar for att minska felaktiga pastdenden och

ddarmed minska felkallor i datainsamlingen (Denscombe, 2009).

2.6 Analysprocess

Analysen har vixlat mellan helheten och delarna for att ge en ny forstaelse av det
empiriska materialet (Kvale & Brinkman, 2009). De nedskrivna intervjuerna lastes flera
ganger for att inte vardefull information skulle tappas. Analysen av kvalitativ data ar en

9



interaktiv process som kraver flera noggranna genomlasningar av materialet (Holme &

Solvang, 1997).

Varje genomford intervju skrevs ner av forfattarna under intervjutillfallet. Att skriva ner
intervjun gor det mojligt att organisera innehallet for analysen. De perspektiv i
intervjumaterialet som valdes att skrivas ner var relaterat till studiens syfte och
efterféljande analysmetod (Kvale & Brinkman, 2009). Materialet analyserades med hjalp

av kvalitativ innehallsanalys.

2.7 Reliabilitet och validitet

Studien och valet av studieobjektet Konstfack kan medféra svarigheter att genomféra
uppsatsen med samma resultat igen. Detta da Konstfack och institutionen for Konst
forandras med tiden och pa sa satt forandrar forutsattningarna och den kulturella miljo
som manniskorna i studien ingar och befinner sig i (Denscombe, 2009). Ett skifte av
rektor kommer att ske pd Konstfack. Detta kan medfora forandringar som kan komma
paverka kulturen pa institutionen. Vidare byts personal ut givet den begriansade
anstallningstiden. Trots detta ar det dnda troligt att studien skulle kunna upprepas, med
relativt snarlika resultat. Kultur dr nadgot som skapas 6ver en langre tidsperiod och som
inte skapas om pa nytt for att nya anstdllda bodrjar inom organisationen.

Undersokningen anses darfor ge ett trovardigt resultat.

Att uppsatsforfattarna inte ar verksamma inom Konstfack kan ses som positivt for
studien. Detta hojer reliabiliteten av studien. Detta eftersom inga tidigare erfarenheter
eller kontakter kommer att ha en paverkan. Siledes kommer studien att vara mer
objektiv dn om tidigare personliga erfarenheter av Konstfack och institutionen fér Konst

hade funnits.

Det finns en risk att de intervjuade personerna svarar i linje med vad de kan tidnka att
uppsatsforfattarna studerar. Ett tankbart scenario ar att personerna med sina svar
indirekt vill forstarka grundantagandet om kombinatorskapets betydelse och paverkan
pa institutionens kultur. Det dr ocksa mdjligt att respondenterna gor vissa val av svar da
de vet att uppsatsforfattarna kommer fran en handelshégskola. Som uppsatsforfattare

finns det darmed en risk att utbildningsidentiteten paverkar respondenternas val av
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svar i intervjuprocessen. Det kan finnas ett omedvetet antagande fran respondenternas
sida att omrdden som budget och organisationsschema ligger i férfattarnas intresse. Hos
uppsatsforfattarna finns det en familjaritet med ekonomitermer medan det fran
respondenterna finns en bekantskap med konstbranschens termer. Exempelvis ar det
for uppsatsforfattarna givet vad en organisationskultur ar, ndgot som kan verka
odefinierat for en konstnar, medan uppsatsforfattarna inte ar kunniga om exempelvis
ordet curators betydelse. En kurator ar inte detsamma som vad en curator ar i konstens
varld. Nar tva olika branscher mots skapas intressanta fragor, vilket gor att man ibland
behover definiera begreppen. Detta har varit till fordel i studien dda man efter
fortydligande fran badas sidor forstdr varandra battre och darmed har en gemensam

utgangspunkt.

Validiteten beskriver 6verensstimmelsen mellan de teoretiska ramverken och empirin,
det vill sdga den genomférda intervjun (Andersen, 1998). For att 6ka tillforlitligheten
ytterligare har intervjuerna genomforts i par. Battre forstaelse for studieobjektet och
helheten nas i kvalitativa studier dn kvantitativa studier (Andersen, 1998). Detta pa
grund av att kvantitativa studier tillater en hogre grad av data som inte har passerats
genom forutbestimda fragor. Utan mdjlighet till att stdlla semistrukturerade

intervjufragor hade forstdelsen forsvarats av organisationens kultur.

Med intern validitet menas i hur stor utstrackning studiens resultat internt kan
generaliseras. For att oka validiteten intervjuades sa manga personer som mojligt inom
institutionen for Konst. Den interna validiteten ar relativt hog dd ndrmare hélften av de
anstdllda pa institutionen har intervjuats. Med extern validitet menas hur stor
utstrackning som studiens resultat kan generaliseras utanfor det studerande
studieobjektet (Denscombe, 2009). Den externa validiteten kan ses som nagot lagre, da
studien ar en fallstudie och resultaten delvis ar specifika for studieobjektet som
organisationen ar verksam inom. Trots detta har den kvalitativa data som samlats in
omfattat olika perspektiv vilket hdjer studiens sanningsvarde och validitet. Med tanke
pa den givna tidsramen kan validiteten anses vara rimlig. Resultaten ar i viss man
generaliserbara och kommer férhoppningsvis att kunna vara applicerbara inom

liknande organisationer dar kombinatorskap forekommer.
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2.8 Definitioner

Deltidsanstdllning: Ett arbetsforhdllande dar den avtalade arbetstiden dr mindre an 40
timmar per vecka och ordinarie arbetstiden for heltidsanstdllda l6ntagare i branschen.
Detta medfor att en ytterligare parallell anstillning ar méjlig for att uppnd en

heltidsanstallning/visstidsanstallning (b, www.nationalencyklopedin.se).

Visstidsanstdllning: En anstallning som ar avtalad for en

bestamd tid (f, www.nationalencyklopedin.se).

Konst: Anviands bade i sammanhang for att beskriva en konstnarlig verksamhet och
konstnarliga uttryck. "Konst dr en kulturyttring vars utférande kraver sarskild kunskap
och formaga att bruka denna med personlig beharskning och individuell anpassning till
situation och avsikter...” Med denna definition ar det inte konstverket i sig som ar
avgorande, utan de kidnnetecken som kan symbolisera avsikten hos konstndren med
verket eller som kan skapa en speciell upplevelse hos betraktaren. Sdledes kravs det
kunskap och kidnnedom for att betrakta konst och inte bara betrakta med vara kanslor

(Sveriges Konstforeningars hemsida).

Kombinatorskap: En persons kombinerande av lonearbete och foretagande. Personen

kallas da kombinator (IFAU 2008:22).

Prefekt: En administrativ forestandare for en vetenskaplig institution

(d, www.nationalencyklopedin.se).

Professor: Den framsta befattningshavaren vid en universitets- eller
hogskoleinstitution, med ett sarskilt ansvar for forskning och forskarutbildning.
Tjansten dar amnesangiven och inrattas av respektive universitets- eller hogskolestyrelse

(e, www.nationalencyklopedin.se).

Lektor: En larare vid gymnasieskolan eller hogskolan. Tjdnsterna omfattar ett eller tva
amnen. For behorighet till lektorstjanst vid hogskolan, som i allmdnhet omfattar ett
amne, fordras doktorsexamen och pedagogisk skicklighet. For behorighet till

hogskoletjanst som lektor med konstnadrlig verksamhet fordras konstnarlig och
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pedagogisk skicklighet (c, www.nationalencyklopedin.se).

Adjunkt: En ldrare vid svenska universitet och hogskolor, vilka bendmns som
universitetsadjunkt och hdégskoleadjunkt. Behorighetskraven for dessa ar akademisk

grundexamen med relevant dmnesinriktning (a, www.nationalencyklopedin.se).

3. Teoretisk referensram

3.1 Organisationskultur

En organisationskultur kan enligt Schein (2004) beskrivas utifran tre nivaer; artefakter,

varderingar och normer samt grundlaggande antaganden.

Artefakter

Pa ytan finns artefakterna. Artefakterna ar kulturella intryck som en person kan se, hora
och kdnna vid ett forsta mote med organisationen. Det kan vara fysiska ting sdsom
arkitektur och teknologi av en viss produkt, men dven sprak, beteende och riter som
forekommer inom gruppen. Det som utmarker denna kulturella niva ar att artefakter ar
enkla att observera men svara att tolka.

Artefakter
Synliga organisatoriska
strukturer och processer.

/

v 1

Viarderingar och
normer
Strategier, mal och
filosofier.

Figur 1. Kulturella nivaer (Schein, 2004)
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Artefakter kan delas in i tre grupper:

1. Artefakter kan vara det manniskor sdger. Detta kan omfatta talsprdk, humor,
slang och &dven berattade historier. Inom manga organisationer férekommer
fackterminologi, vilket kan utgora en artefakt.

2. Artefakter kan vara manniskors beteende. Exempelvis kroppssprak, hur kanslor
uttrycks och hur chefen beter sig gentemot de anstallda.

3. Artefakter kan vara fysiska féremdl. Det kan exempelvis vara byggnaders

utformning, utsmyckning och ett foretags logotyp.

Virderingar och normer

Alla grupper utgar fran en reflektion av en enskild individs varderingar och normer,
vilket exempelvis kan vara en grundares ursprungliga idéer (Schein, 2004). Det behdver
inte vara just grundarens idéer, men det viktiga ar att gruppen har en gemensam syn
som utgangspunkt. Gemensamma varderingar ar exempelvis vad gruppen uppfattar som
ratt eller fel och reducerar pa sa satt osdakerhet. Med tiden blir uppfattningar odiskutabla
forhallningssatt som skapar regler for vad ett accepterat beteende ar. Om varderingarna
och normerna ar samstimmiga med de grundlaggande antagandena, ar det till nytta for

att halla gruppen samman och ger organisationen dess mission och identitet.

Skillnaden mellan varderingar och normer ar att varderingar anger vad som vardesatts
och vad som ska uppnas, medan normer skapar principer, riktlinjer och granser for

beteendet.

Schein menar att varderingar och normer ofta kan vara tvetydiga. Trots att varderingar
och normer har identifierats kan en undersokare ldmnas med en kinsla av att
fortfarande inte ha fatt grepp om kulturen. Darféor madste den tredje nivan,

grundlaggande antaganden, bestimmas.

Grundldggande antaganden

Nar ett handlingssatt upprepas, tas for givet och uppfattningar genom gemensam
tolkning i gruppen ses som en sanning, skapas grundlaggande antaganden. Antagandena
ar sa sjalvklara att liten variation inom organisationen forekommer. De grundldggande

antagandena ar svara att ifrdgasatta och ytterst svara att forandra.
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Olika dimensioner for de grundlaggande antagandena kan preciseras (Schein, 2004). En
dimension ar hur forhdllandet mellan organisation och omvarld uppfattas, om man
betraktar organisationen som aktiv, dominerande och i ledande i forhallande till sin
omvarld, eller om organisation istdllet bor anpassa sig och ha en passiv roll. En andra
dimension ar hur man ser pa relationer mellan manniskor. Ska man konkurrera eller
samarbeta? Hur bor beslut fattas? Hur ar uppfattningen om hur man bor forhalla sig till
andra manniskor? Slutligen presenteras en dimension om hur man ser pa konflikter
inom organisationen och i vilken utstrackning organisationen tolererar och hanterar

oenigheter.
3.2 Professionsteori

3.2.1 Definition av en profession

Det finns fyra generella dimensioner som ar viktiga for om den anstillde kan sédgas
inneha en profession (Wallace, 1995). En stor del av litteraturen inom professionsteorin
beror huruvida professionella forlorar sin auktoritet och autonomitet nar de ar anstallda
inom en icke- professionell organisation. Auktoriteten inkluderar om den anstéllda har
mojlighet att delta i beslutsfattande och utvirdera kollegornas kompetens vad galler
aktiviteter som ror professionen. Den andra aspekten dr den anstdlldes ratt att fatta

sjalvstandiga beslut, det vill saga autonomiteten.

Den andra dimensionen ar karridrmdjligheter. Professionella forvantar sig en livslang
karridr inom omradet. Manga professionella organisationer har interna karridrsteg,
vilka kommer att utgéra avancemang for individens profession. Erbjuder organisationen

mojlighet for befordran, ar den professionelles lojalitet mot organisationen storre.

Generellt inom professionslitteratur ar aven specialisering. Professionella ar inte enbart
kunniga inom ett omrade, utan professionalisterna har i sin tur specialiserat sig pa ett
specifikt omrade. Detta gor att professionella utféor en begransad omfattning av
arbetsuppgifter och har ett smalare ansvarsomrade. Individerna har genom sin
specialisering saregna fardigheter och kunskaper inom omradet. Sdledes har individerna
utvecklat specifika formagor och fardigheter med tiden och kan pa detta satt fa

fortroende av dess kunder i deras eget och unika kunnande.
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Profession karaktdriseras slutligen till stor del av kollegial gemenskap mellan
professionalisterna. I professionella organisationer utvecklas en gemensam identitet i
gruppen som kdnnetecknas av samarbete och delgivande av kunskap individerna
sinsemellan vilket binder kollegorna samman. Detta till skillnad fran icke professionella
organisationer. Genom kollegial identitet utvecklas gemensamma associationer, etiska
standpunkter och standarder inom gruppen. Kollegial gemenskap gor att lojaliteten till

professionen blir hogre.

1. Auktoritet och autonomitet

2. Karriarmojligheter

3. Specialisering

4. Kollegial identitet

Figur 2. Definition av en profession (Wallace, 1995).

Det finns ett ytterligare krav for om en yrkesgrupp kan ses som en profession.

Detta krav innefattar betydelsen av en Idngre omfattande utbildning (Dean, 1995). Detta
kan ses som en betydande faktor i utvecklandet av standarder och hantering av verktyg
for praktiskt agerande inom omraddet. Utbildningen har dven betydelse for utvecklandet

av specifika kunskaper, formagor, varderingar och beteenden.

3.2.2 Lojalitet med organisationen eller med professionen?

Tidigare forskning om professioner har haft fokus pa den professionella-byrdkratiska
konfliktsmodellen, exempelvis Sorensen (1967). Nar anstdllda med en viss profession
arbetar inom en organisation, kommer byrdkratiska mal och varderingar i konflikt med
de anstdlldas professionella ideal. Detta leder till att det skapas en tdvlan om de
anstalldas lojalitet. Under dessa omstandigheter, ar det troligt att de anstillda kdnner
mer lojalitet med sin profession an gentemot organisationen. Den traditionella

professionslitteraturen menar att lojaliteten till organisationen och professionen ar ett
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nollsummespel dar en storre lojalitet till endera parten leder till mindre lojalitet till den
andra parten. Wallace (1995) menar att dubbla lojaliteter kan férekomma. En hog
lojalitet for det ena, behover inte betyda svagare lojalitet till det andra omradet. Lojalitet

kan vara hog bade for professionen och gentemot organisationen.

Stort inslag av professionalism leder till svag formalisering, stark decentralisering och
hog specialisering. Det leder till organisationer som kallar sig professionella byrakratier.
Inom dessa har individen stor handlingsfrihet i det dagliga arbetet samt att beslut fattas

genom delegering till de anstallda (Mintzberg, 1979).

Scott (1966) menar att en hég grad av professionalism i en organisation leder till att
foljande forhdllande kan uppstd; att de professionella ger motstand mot byrakratiska
regler, forkastar byrdkratiska regler, géor motstand mot byrakratisk 6vervakning och ar
begransad i sin lojalitet mot organisationen. Ett exempel pd motstand kan vara nar en
larare stélls infor situationen att gora avkall pd undervisningen pa grund av
budgetnerskarningar. Trots nedskidrningarna kan lararen exempelvis komma att valja
att fortsatta undervisa i samma utstrackning som tidigare, men att da inte fa betalt for

overtiden.

Slutligen kan den egna professionens regler och normer ses av den professionella som
viktigare dn organisationens regler och normer. Darmed kan de professionella upplevas

mer lojala mot sin profession dn mot sin organisation (Sackmann, 1991 & Scott, 1966).

3.3 Differentiering och integrering

En organisations verksamhet beror pa omgivningens milj6é och férvantningar, vilket gor
att kontakten med omvarlden blir komplex (Lawrence & Lorsch, 1967). En organisation
kan ses bestd av olika delsystem. D3 omvarldskontakten ar komplex delas
organisationen upp i delsystem for att mota de olika kraven som stélls, organisationen
differentierar sig. Varje delsystem kan ses som en del av huvuduppgiften vilka
integreras for att uppna systemets helhet och effektivitet. Dessa delsystem tenderar att
utveckla speciella karaktarsdrag i forhallande till de krav som stélls ifran den yttre
miljon pa organisationen som helhet. P4 detta sitt bryter medlemmarna av delsystemen

mot definitionen for den formella arbetsfordelningen. Ett exempel pa differentiering ar
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da en organisation delas upp i en marknadsavdelning och en produktionsavdelning for
att mota olika krav fran omvérlden. En integrering av avdelningarna ar sedan nédvandig

for uppna effektivitet for systemets helhet.

Det finns enligt Lawrence & Lorsch (1967) fyra huvudsakliga egenskaper varfér en

organisation differentierar sig, dessa ar foljande:

Grad av struktur: Varje delsystem ar relaterat till dess miljo och dess grad av
formaliserad struktur. Med struktur menas beteendet och anviandandet av program och
kontroller. For det forsta finns det ett samband mellan grupper som arbetar med enkla
och specifika uppgifter, som genom att ha tydlig struktur tenderar att utfér uppgifterna
battre. De grupper som arbetar med mer osdkra och komplexa uppgifter, tenderar att
prestera battre med mindre tydlig struktur. For det andra hdvdas att organisationer som
ar framgangsrika med att hantera osdkerhet och foranderliga miljoer, har en 1dg grad av
formaliserad struktur. Dessa organisationer anses vara organiska i jamforelse med
organisationer med en hogre grad av formaliserad struktur, som anses vara mekaniska
och relaterade till sikrare miljder. For det tredje finns dven ett samband mellan hur
lonsamma organisationerna ar och deras formaga att anpassa stukturerna gentemot de
tekniska krav som finns i miljon. Mer rutinerade uppgifter leder dirmed till hogre grad
av byrakratisk struktur dn de organisationer med mindre sdkra uppgifter som har lagre
grad av byrakratisk struktur. Dessa tre resonemang leder till antagandet att ju storre
sdkerhet och regelbundenhet det dr inom den relevanta yttre miljon, desto mer

formaliserad dr delsystemens struktur.

Interpersonella relationer: Personers olika interpersonella stilar ger upphov till en
differentiering. Detta hanger ihop med hur delsystemen forvantas vara relaterade till
uppgifterna att hantera olika miljoer. Delsystemens medlemmar tenderar att antingen
vara uppgiftsorienterade eller relationsorienterade. Vidare finns ett samband mellan
uppgiftsorienterat ledarskap med effektivt arbete vid extremfallen relaterat till mycket
hog respektive mycket 1ag sakerhet i miljon. En relationsorienterad ledarskapsstil ar
mer forknippad med effektivt arbete under mattliga grader av osdkerhet. Genom detta
resonemang foljer antagandet att delsystem med medelmdttig grad av osdkerhet krdver

medlemmar som dr med mer sociala och relationsorienterade, medan delsystem med
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antingen mycket hég eller mycket ldg grad av sdkerhet i den omgivande miljén, har

medlemmar som dr mer uppgiftsorienterade.

Tidsuppfattning: Delsystemen differentierar sig beroende pa deras tidsuppfattning. For
det forsta, bor hastigheten i hur forutsattningar foérandras dver tiden i delsystemen, tas i
beaktande. For det andra, hur stor sdkerheten ar vid en given tid i informationen om
forutsattningarna i delsystemen. Samt for det tredje, hur det formella tidspannet av
definitiv aterkoppling av delsystemen ar och resultatet av dess beteende. Struktur och
interpersonell laggning ar relaterade till alla tre tidsfaktorerna. Den tredje faktorn ar
relaterad till sambandet att ofta aterkommande aterkopplingar naturligt skapar
kortsiktigt tinkande. Aterkoppling mer sillan, exempelvis i slutet av projekten, skapar
mer langsiktigt tdnkande. Antagandet blir att tidsuppfattningen bland delsystemets

medlemmar varierar beroende pd tiden for att fa slutgiltig dterkoppling av delsystemet.

Medlemmars madl: Slutligen for differentiering kan delsystemens forvantningar om att
utvecklas i relation till deras omgivningsmiljoer och malorientering av medlemmar ha
betydelse. Med detta antas att medlemmar av ett speciellt delsystem kommer

huvudsakligen att bry sig om mdlen for sitt specifika egna delsystem.

3.3.1 Relationen mellan differentiering, integrering och organisatorisk prestation

Genom att forstd relationen mellan differentieringen och integreringen i en komplex
organisation, skapas en djupare forstdelse for organisationens prestation (Lawrence &
Lorsch, 1967). Exempelvis dr det svarare att integrera organisationens medlemmar med

olika grundldggande antaganden hos medlemmarna.

Vidare spelar det roll i hur hog grad som medlemmarna delar normer, varderingar och
malsattningar, for deras formaga att samarbeta. Dessutom ar relationen mellan
differentiering och integrering inom en organisation viktig for att forstd hur
gemensamma beslut fattas. Detta bendmns som “behovsintegration” och avgor
uppgifters karaktar dar det gor det mojligt for delsystemen att arbeta oberoende av
varandra. Antagandet blir i och med detta att givet att en organisation har samma grad av
behovsintegration, ju storre grad av differentiering som finns i delsystemen, desto mindre

effektiv kommer integreringen att bli mellan delsystemen.
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Hur effektivt och bra ett delsystem presterar ar relaterat till hur tydligt delsystemet ar
definierat i relation till dess huvudsakliga uppgift. Delsystemets prestation pa hur val
delsystemet uppfattar relationerna mellan de fyra interna egenskaperna och
karaktarsdragen i dess omgivande miljo varierar. Med detta foljer antagandet att
prestationen hur man som organisation hanterar den yttre miljon dr relaterad till om det
finns en grad av differentiering mellan delsystemen som dr konsekvent med kraven frdn
dess omgivande miljé. Vidare i hur stor grad av integrering som stimmer 6verens med

kraven pd integrering av den omgivande miljén.

Med ovanstdende hypotes stills naturligt frdgan om hur en organisation som har krav i
omgivningen bade kan uppnd hog differentiering och nara integration (Lawrence &
Lorsch, 1967). Att forena detta samband ar en uppgift for organisationens chef. For att
vara en framgangsrik chef kravs forutom formagan att kunna koordinera, formagan att
se till att organisationen utvecklar effektiva system for hur integrerande
enheter/redskap utvecklas. Detta ar viktiga parallella aspekter till organisationens

formella hierarki.

De tre vanligaste sidtten att uppna integration ar via organisationens hierarki, genom
administration eller kontrollfunktioner, samt via frivilliga aktiviteter. Dessa frivilliga
aktiviteter kan ses som kompletterande for organisationens hierarki och administrativa
samt kontrollerande funktioner. Detta leder till antagandet att ndr den omgivande miljén
bdde efterfrdgar en hég grad av integration och en hég grad av differentiering, utvecklas

naturligt integrerande enheter.

3.4 Tre block av teori

Utgangspunkt for studiens analys ar Scheins modell om organisationskulturens olika
nivder. For att forstd hur kulturen bibehadlls med anstdllda som ar kombinatérer och
professionella konstnarer kommer professionsteori i enlighet med att Wallace att
anvandas. Detta for att unders6ka om yrket kan anses vara en profession och om
yrkesrollen har betydelse for bibehdllandet av kulturen. D3 de anstdllda ar
kombinatorer kan det tdnkas skapa differentiering och uppstda delsystem. For

bibehdllandet av de gemensamma kulturella nivderna ar det darfor intressant att
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undersoka om och hur organisationen integrerar de potentiella delsystem i enlighet med
Lawrence och Lorschs teori. Sdledes skapas en modell bestaende av tre teoretiska block;
organisationens Kkulturella nivaer, professionsteorin och hur differentieringen och

integreringen gor att organisationskulturen bevaras.
4. Empiri

4.1 Konstfack

Konstfack grundades ar 1844 som ”"Sondags-Rit-skola for Hantverkare”. Laroverket
blev statligt ar 1859 och har sedan dess haft staten som huvudman. Vid en
omorganisation ar 1945 delades skolan in i fack, varvid namnet Konstfacksskolan
bildades. Ar 1993 dndrades namnet till Konstfack och skolan fick darmed sitt nuvarande

namn.

Konstfacks mission ar att "Erbjuda sarskilt lovande och motiverade studenter och
forskare inom konst, design, konsthantverk och bildpedagogik, en internationell och
interdisciplindr utbildning och forskningsmiljéo som innehaller saval ett brett utbud av

konstnarlig gestaltning liksom en intensiv och kritisk dialog” (b, www.konstfack.se).

Konstfack dr sedan 2004 beldget vid Telefonplan i  Stockholm, i
telekommunikationsforetaget Ericssons fore detta funkislokaler. Industrilokalerna ar
kulturmarkta men Konstfack har satt sin egen pragel pa lokalerna. En kinsla av industri
finns fortfarande kvar. Huvudbyggnaden utgors av breda korridorer, stora ytor, hogt i
tak och en relativt avskalad miljo. Som kontrast till de vitputsade vaggarna forekommer
rott som en ledfarg. Saval studieplatser, cafeteria, toaletter och detaljer i receptionen
foljer den roda fargen. Vid entrén ar Vita Havet beldgen, en utstallning av studenterna

som varje vecka byter skepnad efter olika projekt (c, www.konstfack.se). Nar det inte ar

utstdllning, pagar det en stindig febril aktivitet att satta upp och skapa nastkommande
utstdllning. I huvudbyggnaden finns dven verkstiderna beldgna, med fonster i dorrarna

dar utomstdende kan se hur nya konstverk skapas och tar form.

Idag ar Konstfack Sveriges storsta konstnadrliga hogskola med omkring 900 studenter
och 200 anstillda (Arsredovisning 2011). Konstfack har till uppdrag att utbilda
studenter inom konst, design, konsthantverk och bildpedagogik (Arsredovisning 2011).
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De tre institutionerna, Institutionen fér Konst, Institutionen fér Design, konsthantverk
och konst (DKK) och Institutionerna for Bildpedagogik, erbjuder en tredrig
grundutbildning som leder till en konstnarlig kandidatexamen, ett mastersprogram som

leder till en konstndrlig master examen samt ett lararprogram (d, www.konstfack.se).

Utdver programmen erbjuder Konstfack dven fristdende kurser (Utbildningar pa

Konstfack 2012-2013).

4.2 Institutionen for Konst

Institutionen bestar till stor del av mindre rum dar personalen har sina egna
arbetsplatser. Det finns dven gemensamma ytor. Manga dorrar ar stdngda, men nagra fa
star pa glant. Flertalet av de anstdllda har inte ett eget rum. Tva av de storre rummen
utgors av arbetsplatser for flera personer dar platserna inte tillhor nagon specifik

person. De anstillda kan arbeta i rummet nar de ar pa plats.

Institutionen for Konst har en prefekt. Tjansten innebar chef for institutionens
professorer, lektorer och adjunkter och att ha det 6vergripande ekonomiska och
administrativa ansvaret. Prefekten har sjdlv en deltidsanstdllning med en konstnarlig

verksambhet vid sidan av.

De intervjuade har olika inriktningar och olika omfattningar pa sina konstnarliga
utbildningar. Manga har studerat vid konsthogskolor men de finns dven respondenter
som har utbildning fran andra &mnesomrdden. En del har haft delar av eller hela sina

utbildningar forlagda utomlands.

4.3 Konstnarskap

Manga respondenter uttrycker att konstndrskap innebdr att man utmanar det som
redan finns samt att en konstndr vagar spriacka granser och vara nyskapande. En
respondent uttrycker det som att "Det ska inte vara ndgon kopia av Rembrandt”. Samma
respondent uttryckt det som att alla ismer inom konsten har kommit sig av att individer
har drivit saker och gjort saker annorlunda. I arsredovisningen finns att lasa att rektorn
uttrycker att konsten forsoker sla sig utanfor sina ramar; "For en konstnarlig hogskola
ar det A och O att befinna sig i stindig rorelse” (Arsredovisning 2011). Av
respondenterna har ett intryck fatts att Konstfack som konstskolan ar ifragasattande,

radikal och Kkritisk. Konstfack uppmuntrar studenterna att vara pa gransen, vara
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obekvama och utveckla konst som inte tidigare funnits. En av respondenterna uttrycker

det som att Konstfack ska sta for en tillitande omgivning.

Konstndrer och larare har olika idéer om hur konst skapas och olika 6nskemadl om
arbetssatt. Ett perspektiv ar att konst skapas genom larande medan ett annat synsatt ar
att skapandet sker efter att inhdmtning av en teoretisk bakgrund har skett. En annan
person menar att en bra konstnar har en bra forstaelse for samhallet och att motorn for

konsten ligger i dess omgivning.

De intervjuade uttrycker ett gemensamt intresse for amnet konst. En person tycker att
konstnarskapet medfor att en del pa institutionen kdnner varandra privat och gar pa och
traffas pa varandras utstédllningar. Dock anser inte alla att de har kontakt privat men
menar att Sverige och Stockholm trots allt ar ganska litet och man vet vem som ar vem.
Samma respondent menar att vigarna korsas och de anstillda pa institutionen kommer

i kontakt med varandra pa uppdrag utanfor Konstfack.

Konstfacks cafeteria dar en motesplats for de anstdllda pa institutionen. Bade for

spontana och inbokade méten.

4.4 Larartjansten

De intervjuade uppger att viktiga delar av lararrollen ar arbetsuppgifter relaterade till
utformandet och utvecklandet av kurser, undervisning samt handledning av studenter.
De tillfragade har ett gemensamt intresse for larande och pedagogik. Dock har fa av de
tillfragade gatt en lararutbildning i syfte att huvudsakligen utbilda sig till larare. Flera av
de tillfragade har tagit upp att de studerat kompletterande kurser eller andra dmnen
relaterat till pedagogik. Samtliga intervjuade menar att det ar viktigt for dem att

utbildningen haller hog kvalitet och att man alltid ser till studenternas basta.
Att vara aktiv som larare inom sin konstnarliga verksamhet ar viktigt da studenterna ser

lararna som forebilder. En av de intervjuade upplever sin roll som professor som ett

bollplank gentemot studenterna.
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Av en tillfragad person ges perspektivet att anstdllningsformen med larartjansten och
det parallella konstndrskapet, ger bdde privatekonomiska fordelar samt
utbildningsfordelar. Manga larare ser sin larartjdnst som ett arbete under en begransad
tid dar de ge jarnet under den tid de ar anstdllda. Nagra fa respondenter har dock
uttryckt att det kan vara pafrestande med att ha en larartjanst vid sidan av sitt
konstnarskap. Det kan vara en svdrighet att avgransa studenternas krav och tidsméssigt

prioritera.

4.5 Individualism

Alla de intervjuade har olika konstnarliga verksamheter och ar kunniga inom olika
konstformer. Flera personer uttrycker att det finns en forstdelse for varandra och
varandras aktiva konstnérskap och att en konkurrens sinsemellan inte rader. Mdnga har
uttryckt att det ar en positiv, uppmuntrande och energigivande miljo pa institutionen.
Flertalet av lararna har kurser ihop och det finns en uttryckt vilja att samarbeta, bade for

att det ar roligt och givande for individerna och utbildningen.

Att vara en stark individ satts mot de intervjuades samsyn att vara samordnade och
kdnna sig eniga i beslutsfattande och i diskussioner. En av de anstéllda uttrycker att det
inte ar folks starka sida att inordna sig i system de sjdlva inte har bestamt. En
respondent uttrycker det som att vara eniga ar valdigt viktigt har, men enighet ar alltid

en kompromiss av diskussioner for att alla ska bli glada.

4.6 Anstillningsformen

Majoriteten av de anstillda ar visstidsanstillda i enlighet med Hégskoleférordningen
med en anstdllningstid pa maximalt tio ar. Merparten av de anstdllda har en
deltidsanstallning (Arsredovisning 2011, Riksrevisionen, 2009). Pa skolan ar det ett
formellt krav att de undervisande lararna ska ha en aktiv konstnarlig verksamhet vid
sidan av sin anstdllning. Syftet enligt arsredovisningen ar att lararna ska ha en aktiv
kontakt med yrkeslivet och den konstnarliga branschen och darigenom uppfylla
Konstfacks verksamhetsmal. Det finns en syn att de anstdlldas aktiva kontakt med
omvarlden bidrar till undervisningen och dess kvalité. En ldrare uttrycker att
studenterna har nytta av de anstdlldas externa kontakter. En annan anstdlld menar att

det ar personalens utomstaende kontakter som gor hogskolan till vad den ar.
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Anstallningsformen med deltidsanstallning och visstid ses inte som sjalvklar och optimal
bland alla anstdllda. Som en nackdel ndmns att visstidsanstéllningar kan skapa problem
med kontinuiteten inom organisationen da kunskap kan forsvinna. En intervjuad
uttrycker det som att engagemanget hos den anstéllde kan férsvinna nar anstillningen
ndrmar sig sitt slut. Vidare finns det asikter som tyder pa att en livstidsanstallning inte
heller ar optimal. "Det ar bra for studenterna, det ar bra fér mig att jag tvingas gora
nagot annat”. Flera intervjuade menar att arbetar man for lange inom en och samma
organisation kan det leda till att personalen blir institutionaliserad. En respondent
uttrycker vidare en aspekt av anstdllningsformen att manga ar ambitiosa vilket skapar

en vilja att prestera inom alla sysselsattningar.

Av de tillfrdgade ndmns dven en positiv aspekt av den begransade anstéllningstiden. De
anstallda férvantas utnyttja sin tid maximalt, forandra och gora det basta med den tid
som man har. En annan intervjuad uttrycker att anstillningsformen 6kar engagemang i
arbetet i jaimforelse med om man skulle vara traditionellt anstélld pa ett féretag. Samma
respondent vidareutvecklar sitt resonemang och sdger att anstdllningsformen ger
flexibilitet och skapar ett nytt arbetslag varje gang man ar pa institutionen. Vidare
menar en respondent att de anstdllda behover tid ifran varandra for att kunna védxa och

folja med i utvecklingen utanfér Konstfacks lokaler.

4.6.1 Flexibilitet

Prefekten ar flexibel i synen pa de anstdllda lararnas fysiska narvaro och deras behov av
ledighet for utovandet av det egna konstnarskapet. Prefekten menar att om man kraver
att de anstdllda ska vara aktiva inom sina konstnarliga verksamheter sa behover
institutionen ta hansyn till detta. Flertalet av de tillfragade uttrycker vikten av frihet i

sitt dagliga arbete.

Institutionen har koncentrerat handledningen av studenterna till en vecka i manaden.
Majoriteten av alla larare ar da pa plats. Under denna vecka ar ocksd institutionsmotet
forlagt. Ovrig tid styr de anstillda sjialva. Flertalet respondenter uttrycker att det kan
vara svart att fa ihop moten och traffa varandra nar folk inte ar pa plats. Institutionen

anvander Google Kalender for samordning och mojlighet att se varandras aktiviteter.
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Manga anvander e-post for att halla kontakten, bade under arbetstid och efter. Fast

telefoni anvands i begransad utstrackning.

"Man far fokusera pa vissa saker i perioder, en halv dag hdr pd Konstfack och sedan stdlla

om och dka en halv dag till ateljén” - Magnus Bartas, Professor

4.7 Nérvaro pa institutionen

Spontana fysiska moten forekommer i olika grad beroende pa pagdende projekt och hur
manga som ar involverade i dessa. Dock har de intervjuade den gemensamma synen att
de olika konstnarliga verksamheterna i kombination med larartjansternas skiftande
innehall, skapar fysisk franvaro pa institutionen. Somliga respondenter menar att de vill
traffas oftare pa grund av att de vill ha mer tid med kollegor sinsemellan och att prata
utbildning men ocksa icke arbetsrelaterade amnen. Vidare uttrycker en respondent att
fysiska moten ar valdigt viktiga och tycker det ar trakigt att personalen inte traffas mer

kontinuerligt.

"Man dr ju pa vift vildigt mycket” - Bjorn Hellstrém, Professor

En tillfragad menar att det finns en inbyggd problematik med att vara franvarande
under langa perioder i strick. En annan respondent ser ytterligare nackdelen med
franvaron, att idéer kan falla mellan stolarna och att det upplevs ta for lang tid innan
beslut verkstills. En del menar att fler moten skulle leda till mindre egen tid och
darigenom mindre tid for den egna konstnarliga verksamheten. Det finns delade asikter
om hur manga fysiska traffar det ar pa institutionen och vissa upplever att de faktiskt

traffar sina kollegor ganska ofta.

4.8 Identitet

Det rdader olika syn pa hur de intervjuade identifierar sig. En del av de intervjuade
identifierar sig med professionen som konstnar och andra med lararidentiteten. En av
de intervjuade uttrycker sin identitet som att vara akademiker mot sin vilja. Samma
person menar att det ar en fordel att kunna anvanda sina intryck fran den parallella
verksamhet och att det kommer till nytta vid narvaron pa institutionen. En annan

respondent uttrycker att natverket med parallella konstnarliga verksamheten ar
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starkare dn natverken med institutionen. Vidare menar personen att de konstnarliga

natverken konkurrer ut natverken pa Konstfack.

"For mdnga pd Konstfack dr det dock svdrt att sdga vad som dr bisysslan, Konstfack eller

det egna konstndrskapet” - Gunilla Bandolin, Professor

4.9 Prefektens ledarskap

Prefektens ledarskap har beskrivits av flertalet respondenter som lattsamt och lugnt. En
respondent uttrycker ledarskapet som diplomatiskt och prestigeldst. Vidare finns det en
syn om att idéer till nya mojligheter uppmuntras, men att det finns en tydlig féorankring

till vad som kan verkstillas.

Prefekten tar sig tid och hetsar inte upp sig. Fortsattningsvis formulerar sig prefekten
som att det finns mojligheter. Respondenter menar dven att prefekten ar tydlig med vad
man har mojlighet att goéra. Malen ar tydlig kommunicerade, exempelvis hur

kursinnehall kan paverkas.

Dock uttrycker en av de tillfradgade att det finns ett for stort individuellt ansvar. Det finns
en hog forvantan om att individen ska prestera pa alla omraden. En annan respondent
uttrycker att man maste forbereda fragestallningar fore beslutsfattande. Detta kan vara
tidskravande och kdnnas betungande i arbetet. Sdledes bygger prefektens ledarskap pa

att alla forvantas delta.

5. Analys

Analysen ar inledningsvis gjord enligt Scheins (2004) definition av organisationskultur
med de tre nivaderna; artefakter, varderingar och normer samt grundliggande

antaganden.
5.1 Artefakter

5.1.1 Ord och begrepp

Inom konst som bransch anvands speciell fackterminologi och uttryck. Dessa ord, som

exempelvis curator, vernissage och gallerist, kan ses som sjalvklara termer inom
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institutionen men som for en utomstaende kan vara okanda och oklara. Termerna och

uttrycken haller ihop de anstadllda och skapar en samhdorighet.

5.1.2 Beteende

En artefakt ar den flexibla fysiska narvaron. Detta grundar sig i att anstdllningsformen
och konstnarskapet bidrar till ett individualistisk synsatt. Individualismen medfor eget
planerande och egen schemaldggning, vilket gor att alla inte ar narvarande samtidigt.
Kommunikation med fokus pa e-post dr dven det ett beteende som tyder pa

individualism.

Google Kalender och protokoll fran mdten underlattar koordination och samordning
bland de anstadllda pa institutionen. Detta blir ett hjdlpmedel for att skapa en gemenskap
och ett samforstand. Som resultat av att alla ar standigt uppdaterade och involverade i

det som pagar skapas indirekt engagemang och ansvar for utbildningen.

Beskrivningen av den positiva atmosfaren kan ses som en artefakt. Nar de anstallda ar
nirvarande skapas energi och en dynamik. Aven om det sedan gar en viss tid innan de
ses igen, stannar dynamiken och den supportande miljon kvar. Detta skapar i sig

sammanhallning och starker kulturen.

5.1.3 Fysiska féremal

Som besokare pa Konstfack upplever man industrikdnslan med dess vita viaggar och
inredning. De roda detaljerna skapar en tydlig kontrast till det vita och en kansla av att
vissa saker kan sticka ut i en annars ren miljo. Det faktum att Konstfacks lokaler ar
beldgna i tidigare industrilokaler, och att denna kansla dven har behallits, skapar en
kdnsla av tillverkning och nyskapande. For att kunna skapa och vara kreativ kan det

behova finnas rena och stora ytor for att mojliggora vidare skapande.

Fonstren i dérrarna intill verkstdderna kan daven de ses som symboler for den stiandiga
foranderligheten och dynamiken som finns pa institutionen. De mdjliggor att se in i
pagaende skapandeprocesser. Fonstren kan dven ses som en artefakt for 6ppenhet och

insyn. Genom att se in i verkstdderna ser man hur aktivitet/icke aktivitet pagar.
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Vita Havets utstallningar ar en viktig artefakt och kan ses som en symbol fér Konstfacks
dynamik och aktualitet. Genom dess centrala placering och stdndiga férnyelse av
utstdllningar, far den en extra styrka och betydelse for organisationen. Vita havet ar inte
beldget pa institution for Konst men kan dnda ses ha en central betydelse som artefakt
for institutionen. Genom Vita Havet far man inblick i andra individers konstnarskap och
konstformer. Detta kan bidra till en djupare forstdelse och respekt for andras

konstnarskap.

Cafeterian pa Konstfack kan ses som en central artefakt. Nar personal pa institutionen
val ar pa plats kan inbokade luncher och méten hallas dar. Cafeterian blir da en artefakt

for fysiska moten, mellan saval personal som studenter.

De tva av institutionens rum som utgors av arbetsplatser som inte tillhor ndgon specifik
anstalld, kan ses som en artefakt for den hoga franvaron som rader pa institutionen. Man
skulle kunna tinka sig att de gemensamma rummen skapar dialog och méten. Det finns
dock intervjuade som féredrar arbeta i ensamhet. Det kan vara latt att storas i sitt arbete
i de gemensamma rummen och att man da valjer att forlagga arbetet pa en annan plats
utanfor institutionen, nagot som hojer franvaron. Vidare kan fenomenet att manga av
dorrarna ar stingda ses som en artefakt att informella moéten i begransad man
forekommer och kan dven ses forsvara kontakt ndr personer ar pa plats, dven da

intrycket fatts att klimatet ar 6ppet och man enkelt kan knacka pa utan att stora.
5.2 Varderingar & normer

5.2.1 Aktivt konstndrskap

Respondenterna varderar det aktiva parallella konstnarskapet mycket hogt. Det finns en
gemensam syn att for att prestera som ldrare och ge en hoégkvalitativ utbildning,
behéver man ha en aktiv kontakt med det arbetsliv som vantar studenterna efter
examen. Att lararna ska ha en egen konstnarlig verksamhet ar ett uttalat krav och en
stark vardering fran skolan. Detta krav och denna vardering leder till ett naturligt urval
av potentiella kandidater. Kandidaten ar medveten om att detta krav stalls vid ans6kan
om en tjanst pd Konstfack. Sdledes blir resultatet att de sokande som inte delar synen pa

att ha en egen konstnarlig verksamhet vid sidan av att vara larare, inte soker tjansten.
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Alla nyanstéllda har denna vardering redan nar de borjar pa institutionen och darmed

blir detta en gemensam och naturlig vardering bland de anstéllda.

5.2.2 Anstdllningsformen

Det finns ingen gemensam syn att den nuvarande anstillningsformen ar den basta
l6sningen for att ha en egen parallell konstndrlig verksamhet. Majoriteten av
respondenterna ser fordelarna med anstallningsformen. For det forsta ges mojligheten
att kunna utdva sin konstnarliga verksamhet. Da manga konstnadrer har svart att forsorja
sig enbart pa sitt konstndrskap har anstillningsformen lett till privatekonomiska
fordelar. For det andra ges mojligheten att undervisa och arbeta med pedagogik genom
anstallningsformen. En nackdel som aterkommit i intervjuerna ar kontinuiteten i arbetet
som larare och for arbetslaget. Da en larare har en begransad anstéllningstid medfor
anstallningsformen att kompetens, kunskaper och erfarenheter gar forlorad. Detta kan
potentiellt leda till en férsamring i utbildningens kvalitet. Trots att institutionen ser
risker med forlorad kompetens varderas dnda den aktiva parallella verksamheten hogre

an att framja en kontinuitet inom larartjansterna.

Vidare uppger respondenterna att med en vanlig heltidstjdnst skulle det finnas en risk
att lararna blir institutionaliserade. Att man blir en funktion eller en del av ett maskineri.
Detta fenomen ar ndgot man undviker och frankommer genom utformandet av
anstallningsformen. Detta grundar sig i en vardering att man varderar personlig
utveckling av varje individuell ldarare hogre an att alla ska ha fasta och samma positioner

over tid.

Anstéllningsformen i sig skapar motivation och en stark drivkraft att prestera pa hogsta
nivad. Det blir en vardering att med den forutbestdmda tiden man har pa institutionen
ska man utnyttja den pa basta mojliga satt. Det finns ocksa indirekt inbyggt i
anstallningsformen fran skolans sida en forvantning att de anstéllda ska férandra och

bidra for skolans basta.

5.2.3 Flexibilitet

Med kravet pa att lararna ska ha en konstnarlig verksamhet vid sidan av sin avstéllning
blir foljden att institutionen maste verka for att gora det praktiskt mojligt. Det finns en
gemensam vdrdering att flexibilitet dar en nddvandighet. Schemaldggningen har
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utvecklats i syfte att uppna en sd hog grad av flexibilitet som mdjligt. Detta for att det

egna konstnarliga utévandet ska kunna fa ta sin plats i schemat.

Flexibiliteten leder dven till att man varderar frihet mycket hégt. Detta kommer sig av
att man som anstalld maste fa alla sina verksamheter samordnade. Friheten inom ramen
for tjdnsten med nérvaron pa institutionen gor indirekt att det finns ett motstand att
inordna sig i system och forhalla sig till forutbestdmda regler. Dock skapar systemen
inom ramen for utbildningen begransningar och forhallningssatt som &anda ar

nodvandiga for att arbeta med utbildning och for att kunna samordna sig.

Frihet under ansvar kommer bade fran prefektens sida men aven fran kollegorna.
Genom den gemensamma synen pa flexibilitet skapas det normer fér hur man ska
forhalla sig till varandra och kollegornas narvaro pa institutionen. Det finns till exempel
ingen forvantan att kollegorna ska vara ndrvarande nar man sjdlv ar pa plats. Detta
skapar i sig en oskriven regel och norm. Vidare blir e-postkommunikationen viktigare
ndr kollegorna inte traffas pa institutionen. Man forviantas ha en hog grad av
antraffbarhet elektroniskt och det blir en norm att aktivt svara pa sin e-post. Detta kan
leda till att de anstéllda periodvis ar mycket antraffbara trots sin fysiska franvaro pa

institutionen.

Flera respondenter har uttryckt en avsaknad av att inte traffa sina kollegor mer
frekvent. Detta grundar sig i varderingen att man uppskattar att ha social kontakt med
kollegiet och se att de gemensamt har en paverkan pa gemenskapen. Luncherna och
fikapauserna nar man val ar pa plats, ar viktiga for att uppratthdlla kontakten och
gemenskapen Kkollegor sinsemellan. Detta paverkar indirekt motivationen och
engagemanget. Dock varderas friheten med schemaldggningen och den fysiska narvaron
efter egen planering hogre an att man traffas mer frekvent. En respondent siager sig ha
behov av egen tid och menar att organisationen fungerar battre nir man arbetar
individuellt och inte traffas lika ofta. Detta for att fora in ny dynamik och influenser till
organisationen, vilket indirekt starker kulturen. Friheten leder till att man har tid att
vaxa och folja med i utvecklingen utanfor Konstfacks lokaler. Detta synsatt kan grunda
sig i konstnadrskapets natur med behovet av egen tid for arbete, utveckling och

nyskapande.
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5.2.4 Ndrvaro och synergier

Narvaron pa institutionen skulle kunna vara hoégre och paverka kulturen positivt men
genom definitionen av konstnarskap forstds varfor den inte ar det. Med skapandet och
det fria tdnkandet behovs egen tid for reflektion samt ett behov av att arbeta pa egen
hand. Dock finns det nackdelar for organisationskulturen med den periodvisa franvaron.
Det skapar informations- och kunskapsproblem samt samordningsproblem. Det skulle
ge vinster informationsmadssigt, exempelvis synergier, om fler var mer narvarande.
Genom att kollegor sinsemellan naturligt skulle prata mer spontant vid hégre narvaro,
skulle vetskap om vad som hadnder och sker for framtiden vara mer utspridd. En battre
planering och framtidsoversikt skulle erhadllas. Ytterligare konsekvenser av franvaron ar
att eventuella fordelar av varandras kurser och kunskaper inte fullt tas till vara pa. Om
det exempelvis bjuds in en gastforeldsare en dag som sedan bjuds in en annan dag av en
annan person. Pa detta satt gors dubbelarbete. Ett ytterligare tankbart problem och en
utmaning for kulturen ar att det blir svart med samordningen. De anstidllda gar om
varandra och kan inte synkronisera sin verksamhet pa basta sitt. Sdledes finns det
manga potentiella och indirekta vinster med att vara mer fysiskt narvarande pa

institutionen.

5.2.5 Integration

De stdende manadsmotena bidrar till integration bland kollegorna. Dessa tillfillen
prioriteras och det dr da som alla traffas. For att bibehdlla integrationen och
samordningen mellan kollegorna ar detta en forutsattning och nédvandighet. Motena
kan dven ses som en social sammankomst som inte enbart utgér en grund for att
diskutera utbildningen utan ocksa for att traffas sinsemellan. Dessa moten varderas av

de anstallda och planeras in i god tid.

En del av att vara konstnar hanger ihop med att vara uppdaterad om vad som sker
utanfor Konstfack i omvarlden. Det kan ses som en norm att dvergripande kinna till
kollegornas konstnarskap och vilka konstformer och uttryck de arbetar med. Dock leder
ovetskap inte till sanktioner, men kan ses som en norm da man bor inneha en viss grad
av kdnnedom. Vidare forekommer det att de anstéllda traffas spontant pa vernissager

och konstnérliga tillstdllningar utanfor Konstfack. Detta kan ses som ett tecken pa att
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man kompenserar for den sociala tid som man inte har pa institutionen. Intresset for

konst i stort sammanfor kollegiet och gor att intresset och viljan att samordna sig finns.

Anstallningsformen med dess flexibilitet leder till olika konstellationer av medarbetare.
Kollegor samarbetar i samband med exempelvis kurser och projekt och detta leder till
att det skapas nya arbetslag. Genom de egna konstnédrliga verksamheterna och dess
pagaende projekt dr det inte samma kollegor pa plats pa arbetsplatsen. Detta leder till
principen att man som anstalld ska kunna samarbeta och vara anpassningsbar. Vidare
uttrycker majoriteten av de intervjuade en vilja att samarbeta och halla kurser ihop.
Detta da det ar stimulerande men dven som ett sitt att kompensera for att informella

moten pa institutionen inte sker i sd stor utstrackning.

Med perspektivet om att det ar konstnaren och individen som star i centrum och som
star for skapandet och det kreativa, kan organisationskulturen som helhet tinkas bli
lidande. Om institutionen skulle ha ett mer kollektivt synsiatt med exempelvis fler
obligatoriska traffar och kontinuerliga moten, skulle en mer sammanhallen kultur pa
institutionen kunna skapas. Dock skulle det ske pa bekostnad av individens egen tid for
arbete, men skulle i detta fall eventuellt ge fler positiva vinster for utbildningen. Hogre
narvaro och storre kollektivt ansvarstagande skulle exempelvis kunna leda till fler
samarbeten inom utbildningen. Da skulle utbildningen sta dnnu mer i centrum an vad

den gor idag, men pa bekostnad av mindre fokusering pa vad den enskilda behover.
5.3 Grundlidggande antagande

5.3.1 Vad dr konst?

Det har visat sig svart att fa fram en entydig bild fran institutionen om vad konst ar. Det
finns manga olika perspektiv och sanningar om hur konst skapas och vad som gor en
konstndar framgangsrik. Genom att varje individ har olika antaganden om
konstbegreppet sa finns inte en gemensam sanning. Detta i sig skapar ett grundldggande
antagande att en entydig definition inte existerar och att det inte heller bor vara sa.
Konstnarskapet bygger i sig pa att tdnka fritt, experimentera och skapa nagot som andra

inte tidigare gjort. Darmed f6ljer nasta grundlaggande antagande om konstnarskapet i

sig.
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5.3.2 Konstndrskapet i sig: Utmana och sprdcka grdanser

Manga av respondenterna har haft en gemensam syn pa konstnarskapet och dess
innebord. Det finns outsagt att man med sitt konstnadrsuttryck maste vaga utmana,
experimentera och spracka granser. Det tas for givet att man ska tdnka nytt och inte
kopiera det som tidigare gjorts och pa sa satt vara annorlunda. Det dr en mening som
skulle vara svart att forandra, det finns grundlagt i konstndrskapet. Den gemensamma
synen om konstnarskapets gransloshet och utmanande blir darfor till ett grundlaggande

antagande.

I konstndrskapet ingdr ocksa att vara medveten om vad som tidigare skapats, detta for
att kunna skapa nytt. Konstnarskapet bygger pa aktualitet. En medvetenhet for vad som
hdnder i nuldget ar en nddvandighet. Ett verk ska vara relevant och aktuellt for sin
samtid. For en konsthogskola har det visat sig att synen pa konstnarskapet i sig, med att

vara snabb, aktuell och relevant i tiden, ar viktigt att ta i beaktande.

Individuella drivkrafter har historiskt sett varit och ar aven idag viktiga for konstens
overlevnad. Konst behdver sattas in i ett sammanhang for att skapa betydelse och
mening. Utan utmaningar och nya uttryckssiatt kan konsten inte Overleva. Olika
riktningar inom konst har uppstatt genom att individer har gjort annorlunda tolkningar
och handlingar vilket kan gora att det grundlaggande antagandet om nyskapande har

starkts. Detta har i sin tur lett till att konst som uttryckssatt overlevt.

Det identifierade grundlaggande antagandet om konstnarskapets innebord har visat sig
ha betydelse for relationen till omvarlden. Genom att vara en dynamisk, snabb och aktiv
skola som foljer samhadllsutvecklingen och standigt utvecklas, ar relationen till
omvarlden aktiv och responsiv. Detta medfor att det ar sjdlvklart for institutionen att
vara dagsaktuell och att vilja ifrdgasatta. Darfor blir dven ett grundlaggande antagande

att de anstallda pa institutionen vill ha en nara och aktiv relation med sin omvarld.

Det ar tankbart att organisationskulturen far naturliga inslag av osdkerhet och
risktagande av konstndrskapet i sig. Detta dd@ man som konstnarligt aktiv med sitt
uttryck bor utmana, experimentera och spracka granser. Med detta foljer att risker

behover tas och osakerhet hanteras. Genom institutionens medvetenhet och
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ifragasattande om omvarlden, skapas ett kritiskt forhallningssatt dar motvikten mellan

riskerna i omvarlden och nyskapandet, balanseras inom kulturen.

5.3.3 Individualism

En konstndr kan ses som en individualist som pa egen hand bygger sitt varumarke
utifran sin egna konstnarliga verksamhet. Den konstnarliga verksamheten ar baserad pa
individens forestallningar och verklighetssyn snarare dn pa vad som efterfragas och
sdljer bra pd marknaden. De anstillda pa institutionen har i hég grad eget ansvar och
inflytande over sitt dagliga arbete. Detta leder till att den individuella synen och den
egna statusen forstirks. En tdnkbar huvudorsak till att den starka varderingen om
individualism finns inom kulturen, kan vara att de anstillda har sa vitt skilda och olika
sysselsattningar. En ytterligare orsak kan vara att individerna har olika varldsbilder och
tolkningar av verkligheten. Ingen individs arbetssituation eller konstperspektiv ar den
andras lik. Genom det formella och uttryckta kravet pa att de anstallda ska ha ett aktivt
parallellt konstndrskap vid sidan av sin tjanst pa Konstfack, skapas det ett
grundldggande antagandet om individens féormagor och talanger. Som anstalld kravs
pedagogisk formaga, en konstnarlig formaga och en formaga att ha en aktiv kontakt med

omvarlden. Det tas for givet att individen satt i centrum.

Trots den hdga graden av individualism, finns det inte ndgot som tyder pa rivalitet eller
konkurrens mellan de anstallda. Istdllet finns ett gemensamt synsatt om samarbete och
att anvanda sig av varandras kompetenser. Pa sa satt skapas en prestigelos atmosfar och
en organisationskultur som minimerar osdkerheten for individerna sinsemellan. Nar de
anstillda jobbar tillsammans for samma mal; undervisningens basta samarbetar de
istallet for att konkurrera. Vidare har lararna det gemensamt intresset for undervisning
och pedagogik vilket leder till den outtalade meningen om att de vill ge studenterna den
basta tdnkbara utbildningen. Sdledes blir det grundliggande antagandet om att
samarbetet och den kollektiva synen pa hogkvalitativ utbildning satts fore individens

behov och viljor.

Lararna kan ses som forebilder for studenterna. Detta genom att de ar framgangsrika
med sina egna konstnarliga verksamheter och har kontakter utanfér Konstfack. Genom

deras egna praktiska erfarenheter kan de bidra med viktiga synvinklar hur
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konstnarskap gar till i verkligheten. Detta grundar sig i den gemensamma viljan och det

outtalade antagandet om att verka for skapandet av en sa bra utbildning som majligt.

Med organisationens hoga grad av individualism och syn pa kombinatorskapet, skapas
latt en romantiserande bild av utévandet av  konstndrskapet inom
organisationskulturen. Det ar latt att fastna i kdnslor, sinnesstamningar och magin runt
skapandet istidllet for att inse att konstnarskapet faktiskt handlar om att kunna
argumentera for sin egen konst och kunna uppna lénsamhet. Detta perspektiv ar viktigt
att ta i beaktande dd konstnidren inte alltid bidrar till kulturen med kreativitet och
nyskapande. Ibland finns perioder da kombinatéren ar mindre aktiv inom sin
konstnarliga verksamhet och diarmed ar mer produktiv som larare. Da kan
romantiseringen av konstnirskapet och dess inflytande pa institutionens
organisationskultur ses som mindre inflytelserikt och mindre betydelsefullt. Dock har
alla individer dessa perioder vid olika tidpunkter vilket ger en 6verbryggande effekt och

gor att kulturens kreativitet, dynamik och nyskapande dnda bibehalls.

5.3.4 Respekt

Franvaron av rivalitet och konkurrens grundar sig i en gemensam manniskosyn grundad
i respekt for varandras konstnarskap och olika pedagogiska arbetsmetoder. De anstallda
later varandra vara experter pad sina respektive konstformer och konstuttryck. Som
individualister och specialister inom olika konstformer har de gemensamt intresset for
konst. Detta intresse leder till ett djupare intresse for varandras konstnarskap och
forstaelse for olikheter. Sdledes skapas respekt och att man manar om varandras
olikheter. Olikheter blir till styrkor. Faktumet att de anstallda arbetar och verkar inom
olika konstomrdden och med olika egna konstuttryck medfor att konkurrensen
sinsemellan blir mindre, da alla far vara "specialist” inom sitt eget omrade med sina egna

betraktare inom deras omraden, vilket gynnar en god kultur.

Trots franvaron av konkurrens individerna sinsemellan om det egna konstnarliga
uttrycket, finns konkurrens sinsemellan om uppmarksamhet. Konstuttryck kan i sig vara
svara att kommunicera dd de ar individuella och bygger pd en enskild individs
forestdllningar. Konkurrensen om uppmarksamheten ar delvis en konsekvens av dagens

okade digitalisering, mediedvervakning samt de allt hogre kraven i samhillet pa
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utmanande for att nd ut och anses vara nyskapande. Det kan ses som viktigt for
konstuttrycket att fia uppmadarksamhet och darmed &ven viktigt att fa medial
genomslagskraft for konstnars framgang. Pa detta satt kan konstndrerna ses som
konkurrenter om betraktarna av konsten och indirekt de potentiella framtida vinsterna.
Att sla igenom bruset med sitt konstverk kan vara avgorande for individens fortsatta
egna verksamhet finansiellt, men &dven pa synen pa individens Kkonstidentitet.
Konsekvensen av konkurrensen om uppmarksamheten dnda blir att kombinatérerna
indirekt tavlar sinsemellan och paverkar kulturen till att vara mer tavlingslysten. Trots

att det inte finns nagot tydligt stod for detta perspektiv i empirin, ar denna tanke mojlig.

5.3.5 Konflikter

Det finns en outtalad mening om att diskussioner ska foras innan man fattar beslut.
Detta for att konflikter ska undvikas. Detta kan tdankas grundas i den individualism som
rader inom kulturen och att ingen ska kdnnas sig asidosatt. Det ar viktigt att alla ska
kidnna att deras forslag tas tillvara. Det finns ett antagande om att alla ska fa komma till

tals fore beslutsfattandet.

Att man som anstélld inte alltid fysiskt ar pa plats pa institutionen kan leda till att man i
diskussioner och beslutssituationer ar hansynstagande. Som del av arbetslaget vill man
inte tro sig veta bast ndr man varit franvarande och eventuellt missat viktig information
som bor tas i beaktande. Detta skapar ett outtalat forsiktigt forhallningssatt som
darigenom gor personerna inlyssnande och demokratiska. Vidare kan franvaron leda till
att prefekten ar extra man om att alla ska komma till tals och att man inte pa grund av

sin fysiska franvaro ska kdnna sig asidosatt.

Dock kan det tdnkas finns konflikter inom organisationskulturen om vilka av de
foreslagna mojligheterna man ska satsa pa. De skilda malsiattningarna mellan
individernas konstnarliga formuttryck och utbildningens prioriteringar, kan tankas
skapa meningsskiljaktigheter om hur de begransade resurserna i form av bade pengar
och personer ska anvdndas pa det mest optimala sittet. De som arbetar med en viss typ
av konstform kan tdnkas hdvda att material och verktyg ar viktigare relaterat mot en
annan persons konstform, som kan havda att andra redskap bor prioriteras hogre. Med

detta synsatt kan konflikterna tyda pa att en inbordes hierarki och status bland
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konstformerna rader pa institutionen. Konflikterna hanteras genom diskussioner och
beslutsfattande dar det grundliggande antagandet om det demokratiska
forhallningssattet med respekt tas i beaktande. Pa detta sitt blir de potentiella
konflikterna hanterbara av institutionens anstillda oavsett konstnarligt utévande, vilket

resulterar i att de nar ett gemensamt beslut och konsensus.

Med utgangspunkt i Scheins teori ar det mest framstdende grundlaggande antagandet
det individualistiska synsdttet pa konstndrskap. Med ett individualistiskt synsiatt om
nyskapande konst som spracker granser och eget kombinatdérskap foljer respekt for
varandras olikheter. Den framtrddande gemensamma vdrderingen om aktivt
konstnarskap ar betydande for utbildningens kvalitet och blir en viktig sammanhallande

faktor for institutionen.

5.4 Institutionen for Konst som tre 6verbryggande omraden

Utgangspunkten for foljande analys ar gjord utifran Wallace (1995) definition om att
konstnadrskap kan ses som en professon. Institutionen for Konst pa Konstfack kan liknas
med att vara mittpunkten i de tre Overbryggande omradena; ldrartjansten,
konstnarskapet som profession och omvirlden. Analysen ar kompletterad med
Lawrence & Lorsch (1967) definition av differentiering och behovet av integration i

komplexa organisationer.

Konstfack
Institutionen for Konst

Figur 3. Venn-diagram: Institutionen for Konst.
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5.4.1 Lirartjdnsten

Majoriteten av de intervjuade har det gemensamma intresset for pedagogik och
undervisning. Med detta intresse foljer det grundliggande antagandet att de vill ge
studenterna en hogkvalitativ utbildning. Genom att involvera de andra tvd omradena
och deras influenser med viktiga verktyg, formas och mojliggérs utbildningens kvalitet.
Aven den administrativa personalen pa institutionen anses ingd i denna cirkel di de

precis som ldrarna manar om studenternas basta och skolans utbildning.

Larartjansten skulle kunna ses som en profession. Dock har utgdngspunkten i studien
varit att de anstdllda ar konstndrer i grund och botten och darmed blir den primara

professionen konstnarskapet.

5.4.2 Konstndrskap som en profession

For att kunna analysera hur lojaliteten uttrycks av de anstdllda mot konstnarskapet
samt lojaliteten mot larartjansten, ar det viktigt avgora om konstnarskapet kan ses vara
en profession. Fortsattningsvis kan definitionen av konstnarskapet som profession
medfora att analys kan goras om motstand finns mot den byrakratiska professionella

strukturen.

Auktoritet och autonomitet

Konstnarskapet i sig har stort fokus pa individen och for att lyckas som konstnar ar det
viktigt att skapa sig ett eget uttryckssatt och identitet. Vidare kan den gransléshet och
dynamik som finns i konstnarskapet som bransch tyda pa sjalvstandighet. Detta medfor
att yrket som konstnar har en hég grad av autonomitet och uppfyller dirmed kravet att
utgora en egen profession. De anstéllda kan dven ses ha en viss grad av auktoritet da de

inom institutionens ar delaktiga innan beslut fattas.

Karridarmdéjligheter

Mojligheterna till avancemang kan ses som begransade for en konstnédr da de generellt
sett arbetar som individualister. En konstnar ar en konstnar for livet och "avancerar”
inte dirmed pa samma sitt som en person kan gora inom ett foretag. Exempelvis fran att
ha titeln junior till att bli senior. Samtidigt kan en konstnar utvecklas i sitt konstnarskap

och bli mer erkdnd och dar konstnarskapet kan ses som ett livslangt larande. Detta kan i
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sig ses som en karridarmojlighet, men inte i dess traditionella betydelse med att klattra

pa en karridrstege som en anstélld pa ett foretag.

Speciella fardigheter och kunskaper

Genom deras konstarliga utévande har konstndrerna utvecklat speciella fardigheter med
tiden. Det kan till exempel vara kunskaper inom olika konstomraden, tekniker och
metoder. For att lyckas som konstnadr bor man dven ha ett medvetet forhallningssatt till
omvarlden, om vad som tidigare har gjorts samt ha kunskap om konsthistoria for att
kunna vara nyskapande. A andra sidan kan det inte helt anses finnas ett antagande om
att den utovande har mer kunskap an betraktaren. Detta da konst ar subjektivt och det
ar praktiskt mojligt att skapa ett "konstverk” utan utbildning och specifik kunskap.
Samtidigt ar det ett behov av fardigheter och specialisering, vilket kan anses gora att
kravet anda uppfylls. Branschen &r relativ begransad, det &ar konkurrens om
uppmadrksamheten och publiciteten. Ett varumarke &r trots allt viktigt. Med detta skapas
intradesbarriarer och ett namn skapar en tillit diar konstnaren kan ses ha ett

kunskapsovertag.

Kollegial identitet

De grundldggande antagandena om ett demokratiskt synsatt och en respekt for andra
manniskor skapar en kollegial identitet inom kulturen. Den gemensamma synen pa hur
man ser pa konstnarskapet, med dess nddvandighet av att utmana och spracka granser
for att lyckas inom branschen, kan ses som en del i skapandet av gruppidentiteten. Trots
den hoga grad av individualism som naturligt kommer sig av konstndrskapet,
efterstravas dndd kollegial samvaro med andra Kkonstndrligt aktiva i omvarlden.
Exempelvis gdr manga pa utstallningar och gallerier for att man ar nyfiken pa vad andra

kollegor gor.

Ldngre omfattande utbildning

De kriterier som inte helt kan ses som uppfyllt fér att konstnarskapet ska kunna ses som
en profession ar karaktdrsdraget om en liangre omfattande utbildning. De intervjuade
har olika inriktningar och olika omfattningar pa sina konstnarliga utbildningar. En del
har internationella inslag i sina utbildningar och andra har pabyggnadsutbildningar

inom andra omraden dn konst sdsom exempelvis pedagogik och litteratur. Saledes har
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inte all gatt samma utbildning. Det som sammanfoér dem ar deras syn pa utévandet av

konstnarskapet och dess gransloshet.

Trots att karaktdrsdragen om karridrmojligheter och om en langre omfattande
utbildning av vad som kdnnetecknar en profession, inte helt kan finnas vara uppfyllda,
kan konstnarskap dnda anses utgora en profession. Detta da de tre 6vriga kidnnetecknen

till fullo ar uppfyllda.

5.4.3 Lojalitet

Flertalet av de intervjuade personerna upplever att de har ett starkt engagemang och en
nara koppling till sitt konstnarskap och dess involverade aktorer. De kdnner att de
identifierar sig mer som Konstnarer an som larare. Nagra av de intervjuade identifierar
sig mer med lararrollen och pedagogik dn med att vara konstnadrer. Detta resulterar i att
det finns tva grupper anstdllda, de som kanner starkast lojalitet med konstnarskapet
som profession och de som kanner starkare lojalitet med att vara larare och darmed
lojalitet till institutionen som organisation. Gemensant for alla intervjuad ar att de vill
arbeta for att organisationen ska bidra med den basta tdnkbara utbildningen for

studenterna.

Med denna dubbla lojalitetssyn bland de anstillda, skulle man kunna tanka sig att det
skapas en konflikt mellan de som prioriterar respektive roll hogst. Att det pa sa satt
uppstar splittringar i kulturen och att olika varderingar och normer skapas bland de tva
grupperna. Genom studien kan det dock konstateras att sa inte ar fallet. Alla pa
institutionen, oberoende av sin syn pa sin identitet och sitt huvudsakliga arbete, har
uppgivit att individualismen som rader indirekt skapar forstdelse for varandras
prioriteringar och identiteter. Detta da det ar ett sa starkt grundldggande antagande om
allas egen frihet och egna uttryck. Inom begreppet konstnarskap som profession ingar
den kollegiala synen pa manniskan som respektfull och demokratisk. Att visa forstaelse
for varandras skilda prioriteringar ar ett grundldggande antagande inom kulturen pa

institutionen.

Genom att se konstnarskapet som en profession medféljer synsattet att se institutionens

struktur som en professionell byrdkrati. Det blir mycket tydligt genom studiens
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helhetssyn av institutionen for Konst och dess intervjuade stodfunktioner, exempelvis
administration. Anstédllda larare ar de som star for det operativa genom deras
undervisning och de administrativt ansvariga och Ovrig personal for de stéttande
funktionerna. Institutionens professionella struktur medfor fokuseringen pa lararna och
deras hoga specialisering med speciella fardigheter och kunskaper inom
konstnarskapet. Pa detta satt har de stort inflytande och leder till att institutionen blir
decentraliserad. Kulturen kan darmed ses som uppmuntrande for lararen i det dagliga

arbetet och for att ge personen handlingsfrihet att fatta egna beslut.

Vidare kan den hoga graden av specialisering inom institutionen medfoéra att
organisationen blir komplex och att meningsskiljaktigheter skapas. Detta genom att alla
anser sig ha bra losningar och vill genomfora sina idéer. Studien tyder pa att det finns en
bdade medveten och omedveten vilja att paverka de byrakratiska rutiner och regler som
medfoljer genom att Konstfack ar en hogskola med staten som huvudman. Sdledes kan
professionalismen ses som utmanande mot de radande reglerna och strukturerna. Att
konstnarskapet i sig grundar sig i formdgan att utmana och spracka granser kan pa detta
satt bli en tydlig motsattning mot att infora sig i system och acceptera rddande regler.
Nar detta uppstar blir det komplexa situationer dar tydlig ledning blir en avgérande

faktor for att kunna integrera och balansera allas intressen.

Slutligen har studien visat pa konstnarskapets behov av frihet. Professionalismen med
dess hoga grad av individuellt inflytande och frihet, leder till ett naturligt motstand till
att vilja vara 6vervakad och kontrollerad inom larartjansten. De intervjuade har utryckt
sin frihet under ansvar som en av anledningarna till att konstnarskapet gar att
sammanfora med larartjansten. Utan friheten skulle inte anstillningsformen fungera.
Med den skiftande fysiska ndrvaron pad institutionen skapas en kultur dar
kontrollmekanismen istdllet blir sjalvkontroll och sjalvdisciplin som resultat av de
delegerade uppgifterna. Genom prefektens ledarskap med delegering kan den enskilda
anstdllda arbeta sjilvstindigt och flexibelt for att uppfylla bade malen med

konstnarskapet och sin larartjanst.
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5.4.4 Omvidrlden

Manga av de anstédllda har genom sin egna konstnarliga verksamhet kontakter med
omvarlden utanfér Konstfack. Omvarlden kan ses som dynamisk, osdker och komplex.
Detta leder till att nya aspekter, idéer och synsatt férs in i institutionens
organisationskultur och ger den pa sa satt stindigt ny energi och dynamik. Dock kan
man se de nya influenserna som utmanande av den rddande ordningen och strukturen
som finns pa institutionen. Sdledes utsdtts kulturen for osdkerhet och ett stindigt
stillningstagande och hanterande av dessa risker och influenser. Vidare kan det
gemensamma Kkonstintresset ses som ett satt att hantera och reducera omvarldens
osakerhet. Informella relationer dr diarmed viktigt for institutionen. Att de anstdllda har
aktiviteter utanfor institutionen leder till att kulturen bevaras. Dessa mdten kan ses som

en kompensering for den mindre grad av sociala moéten som dger rum pa institutionen.

Omvaérldens influenser paverkar och utvecklar utbildningen. Detta da det ligger inom
konstnarskapets natur, en vilja om att inte passa in och acceptera omgivningens
strukturer. En konstnarligt aktiv person vill utmana och gd utanfor de forutbestaimda
strukturerna. Pa detta satt kan man se hanterandet av omvarlden som ett viktigt verktyg
for kombinatorerna i deras utveckling. Kombinatoérernas kontakt med omvarlden blir
dirav en viktig del av det gemensamma grundliggande antagandet om att ge
studenterna en hogkvalitativ utbildning. Samtidigt finns synen att de anstalldas natverk
inte far ha for stort inflytande 6ver utbildningen och att alla studenter ska ges samma

chans vad giller tillgang till externa kontakter.

For att hantera omvarlden, med dess osdkerhet och risker, fungerar anstallningsformen
som ett viktigt hjalpmedel. Anstdllningsformen med dess kombinatorskap utgoér en
struktur och ett forhallningssatt bade inom det enskilda professionella konstnarskapet
samt inom larartjansten. Den skapar forhdllningssatt och nddvandiga ramar. Inom den
egna konstndrliga verksamheten har individen sin egen varldsbild att utgd ifrdn i
hanterandet av omvarlden. Inom larartjansten finns den kollektiva gemensamma synen.
Med detta reduceras osdkerheten fran tva olika perspektiv och kontrollen bibehalls.
Detta blir indirekt en trygghet for individen som i sin tur medfor tryggheten och

formagan att hantera, ta stallning till omvarlden till institutionen och kulturen.
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5.4.5 Differentiering

Grad av struktur

P4 institutionen ar larare verksamma inom olika konstnarsomraden med egna uppgifter.
Detta kan ses som ett tecken pa differentiering individerna sinsemellan. Dock ar den
overgripande helhetsuppgiften att gemensamt arbeta for en bra utbildning for
studenterna. n Genom konstnarskapet med dess individuella synsiatt och egna
konstidentiteter, kan arbetsuppgifterna ses som komplexa och osdkra. Till skillnad fran
larartjansten, dar arbetsuppgifterna kan ses som mer férutsagbara och strukturerade.
Detta leder till att det blir en hogre grad av formaliserad struktur inom larartjansten an

vad det blir inom konstnarskapet.

Interpersonella relationer

Inom konstbranschen kan det tinkas finnas en hogre grad av osdkerhet dn vad det gor
inom larartjansten. Detta pa grund av det grundlaggande antagandet om konstnarskapet
och dess behov av att spracka granser och skapa nytt. Detta leder till att olika krav och
behov pd medlemmarnas sociala och relationsbyggande formaga skapas. Aven olika
ledarskapsstilar behdvs for integrationen inom respektive sammanhang. Inom
konstbranschen ar osdkerheten hogre och andra faktorer an strukturer spelar roll.
Ddrav blir relationer och sociala kontakter viktigare och paverkar Kkonstndrens
verksamhet. Detta kan ses som ett tecken pa att det inom konstnarsbranschen kravs en
mer relationsorienterad ledarstil. Inom utbildningsvarlden &r uppgifterna mer
forutsagbara och forutbestamda och leder till att det ar tydligare definierade uppgifter.

Pa detta satt blir ledarstilen mer uppgiftsorienterad an relationsorienterad.

Tidsuppfattning

Synen pa tid skiljer sig mellan rollen som konstndr och som larare. En konstnar kan
tankas ha en langre tidsuppfattning inom sin profession dn vad en larare kan tdnkas ha.
Detta pa grund av att en konstndr ofta ser pa sitt konstnarskap som ett livslangt projekt
och en ldrare maste se mer Kkortsiktigt pa tillvaron med anstédllningsformen och
undervisningen i specifika kurser. Genom att dessa roller har olika tidsuppfattning

skapas en differentiering.
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Medlemmars madl

Inom respektive verksamhet, har medlemmarna olika mal. Inom konstnarskapet blir
den enskildas mal hogst prioriterat till skillnad mot larartjdnsten dar malet blir
kollektivt inom Konstfack att verka for skapandet av en sa bra utbildning som mojligt for
studenterna. Med detta synsatt paverkas deras lang respektive kortsiktiga tdnkande.
Aven d& utbildningsmaélen kan anses vara langsiktiga kan tidsuppfattningen ses som mer
langsiktigt for konstnarskapet dn vad det gor for larartjdnsten. Sdledes far malen olika

betydelser for individen.

5.4.6 Behovet av integrering

Gemensamma grundldggande antaganden, normerna och varderingarna skapar en
gemensam plattform inom kulturen. Exempelvis finns en samsyn pa individualism,
vilket underlattar organisationens integrering. Vidare bidrar ocksa viljan att samarbeta

att det blir lattare att integrera de anstallda.

Vid differentiering av grad av struktur, interpersonella relationer, tidsuppfattning och
medlemmars mal, skapas behovet av integrering. Detta for att det huvudsakliga malet
ska uppnas for institutionen for konst, ndmligen att arbeta for utbildningens basta. For
att skapa en god integration pa institutionen har prefektens ledarskap visat sig vara

viktigt och kan ses som en integrerad enhet.

Beskrivningen av prefekten som lyhord och kunnig grundar sig troligtvis i att prefekten
sjdlv har varit och ar dn idag verksam som konstndr. Med detta foljer att han har en
forstaelse och ett praktiskt kunnande om vad det innebar att ha en aktiv konstnarlig
verksamhet parallellt med en anstillning. Genom hans egna erfarenheter forstar han
behoven av flexibilitet for att anstallningsformen ska fungera. Att prefekten sjilv ar
kombinator vacker fortroende och kan darmed ses som ett gott exempel. Prefekten visar

att kombinatorskapet ar praktiskt mojligt.

Prefektens demokratiska forhadllningssatt uppskattas av de anstdllda. Genom hans satt
att leda kommer alla tills tals fore beslut fattas. P4 detta satt bygger prefekten ett
arbetslag dar integration och vilja till samordning finns. Detta kan tankas vara av annu

storre vikt pd grund av individualismen som rader. Prefektens kommunikativa formaga
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kan dven ses som viktigt for att integrera de anstillda da de sdllan ar pa plats samtidigt.
Prefekten har visat sig ha ett optimistiskt synsatt och ar 6ppen for nya mojligheter. Detta

visar sig till exempel i schemaldggningen och formagan att hantera skiftande narvaro.

Prefektens ledarskap kan ses som en viktig strategi for bibehadllandet av den kultur som
rader. Det finns en utmaning i att leda individualister i den professionella byrakratiska
strukturen som har ett grundldggande antagande att vilja utmana. Det dr ytterligare en
utmaning att skapa en bra balans i enlighet med Venn-diagrammets tre cirklar.
Prefekten har ett viktigt ansvar att balansera de tre cirklarna for att uppna integration

inom kulturen.

5.4.7 Sammanfattning: Tre éverbryggande omrdaden

Genom de tre cirklarna och att de anstillda identifierar sig olika mycket med de olika
omradena, skapas en tillitande och en mangfaldig kultur vilket kan grunda sig i den
demokratiska synen som rader. Samtidigt sd har det identifierats gemensamma
grundlaggande antaganden, varderingar och normer (Schein, 2004) vilket satter

ramarna och blir forutsattningar for hur man ska agera.

Tillhoérigheten med de olika cirklarna framkallar en vilja att prestera inom alla omraden.
Detta skapar en kultur dar alla forvantas gora sitt basta. Dock har ndgra respondenter
uttryckt att exempelvis forslag och diskussioner inte alltid tas tillvara och kan falla bort.
Detta skulle man kunna tidnka sig ar en konsekvens av att de tre omrdadena;
larartjansten, konstndrskapet som profession samt omvarlden, inte alltid gar att
maximeras optimalt. Vidare finns det en risk for att man som anstdlld kdnner ett tryck
och en press att prestera nagot som kan leda till en hog stressniva. Det ar en svarighet
att begransa olika forvantningar och sitta en grans for vad som ingdr i uppdraget som

larare och vad som tidsmassigt ar relevant att d4gna at en student.

Man skulle kunna tinka sig ett scenario dd en av cirklarna tog 6verhand 6ver de andra
tva och sdledes hade mer inflytande 6ver institutionen. Exempelvis om konstnarskapets
cirkel skulle fa 6kat utrymme Oover de andra tva. Detta dd@ manga av de intervjuade
identifierar sig mer som konstnarer an som larare och med omvarldens kontakter. Detta

skulle kunna innebdra att studenternas utbildning asidosattes och felprioriterades
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utifran ett larandeperspektiv. Denna risk minimeras da Konstfack ar ett statligt laroverk
och behover forhalla sig till Hogskoleférordningen och dess bestimda regler. Alla dessa
tre cirklar skapar sinsemellan balans dven da konstnarskapets cirkel har visat sig ha en

betydande omfattning.

Kulturen bibehalls genom att konstnarskapet kan ses utgora en profession. Professionen
i sig skapar gemenskap trots att dubbla lojaliteter gentemot konstnarskapet och mot
larartjdnsten forekommer. Kombinatorskapet for med sig differentieringar inom

kulturen som integreras genom professionen och ledarskapet.
6. Diskussion

6.1 Slutsats

Studien har visat att kulturen bibehdlls genom att institutionen delar ett flertal
grundlaggande antaganden. Det mest framtrddande ar det individualistiska synsattet
med en formaga att skapa unik konst. Detta synsatt medfor att kulturen bibehalls da det
skapas respekt for varandras olikheter och skilda kombinatorskap. Den viktigaste
varderingen inom kulturen kan ses vara betydelsen av att ha ett aktivt konstnarskap

nagot som illustreras i artefakten Vita Havet.

Kulturen pa institutionen kan illustreras med tre 6verbryggande omraden; larartjansten,
konstnarskapet och omvarlden. Studien har visat att konstnarskapet kan ses som en
profession med dess specialisering. Kulturen bibehalls genom att konstnarskapet kan

ses utgora en profession da det skapar ett gemensamt forhallningssatt.

Studien visar dven att majoriteten av de grundlaggande antagandena, varderingarna och
normerna till stor del grundar sig i konstnarskapets synsatt och praktik, snarare an
utbildningsvasendet. En forklaring till detta kan vara att konstnarskapet ar professionen
och inte larartjansten. I en organisation med kombinatorer kan darfér professionens
antaganden, varderingar och normer fa betydande roll for dess kultur. Samtidigt har
studien bevisat att det inte finns en entydig bild for vad individerna identifierar sig med
och ar lojalast med, utan dubbla lojaliteter forekommer. Det blir differentieringar inom
institutionens kultur pa grund av larartjansten och konstnarskapet. For att bibehalla
organisationskulturen behovs integrerande faktorer. Prefektens ledarskap har visat sig
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vara betydelsefullt for att integrera de olika differentieringarna inom kulturen. En
ytterligare integrationsmekanism ar att alla pa institutionen har samma mal med sin
larartjanst, de vill verka for studenternas och utbildningens bdasta. Detta skapar

sammanhallning.

6.2 Teoretiskt bidrag

For att forstd bibehdllandet av organisationskultur dar majoriteten av de anstéllda
innehar en deltidsanstdllning har det visat sig anvandbart att undersoka om de
anstidlldas yrke utgér en profession och hur de anstillda inom organisationen
identifierar sig. Wallace (1995) utformande av karaktdrsdrag for en profession har
kunnat appliceras pa studieobjektet. Vidare har Lawrence & Lorsch (1967) perspektiv
om hur man integrerar en differentierad organisation, visat sig vara relevant. Detta da
Lawrence & Lorsch menar att organisationens ledarskap utgoér en viktig del for

integration, vilket har visat sig kunnat stédjas med studiens empiriska underlag.

Uppsatsen bidrar med insikten om hur en organisationskultur bibehalls nar de anstallda
ar kombinatéorer med olika sysselsdttningar. Den traditionella synen pa
heltidsanstallning kommer att forandras och kan i framtiden komma att i storre
utstrackning ha likheter med den arbetsmarknad som konstndrer i dagslaget har. Det ar
troligt att arbetsmarkanden i framtiden kommer att utvecklas i riktning mot
kombinatorskap. Uppsatsen bidrar darmed till en fordjupad forstaelse for hur

integration kan ske och hur organisationskultur bibehalls i framtida organisationer.

6.3 Forslag pa fortsatta studier

Studien har haft huvudfokus pa organisationskultur. Ledarskap har endast i en mindre
och indirekt omfattning inkluderats. D ledarskapet empiriskt sett har visat sig ha
inverkan for bibehallandet av organisationskulturen finns det en mdjlighet for fortsatta
studier. Att ndrmare beskriva och undersdka hur ledarskapet utgor en viktig strategi for
att skapa gemenskap och integration ar ett intressant omrdde. Om ledarskapet ser
annorlunda ut i en organisation med deltidsanstillda kombinatérer jamfért med en

organisation med enbart heltidsanstalld personal ar dven det intressant.
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Intressant for fortsatta studier kan aven vara om arbetsmarknadens férdandringar leder
till en hogre grad av professionalism, och om detta i sddana fall kan medfora okade

styrproblem inom organisationen.

Slutligen kan denna studies resultat jamforas med andra konsthogskolor, nationellt eller
internationellt. Studien kan ocksd jamforas med andra typer av branscher dar en hog
grad av kombinatdrskap forekommer, exempelvis frilansande journalister. Detta for att
oka generaliserbarheten for hur bibehdllande av en organisationskultur med anstéllda

som ar kombinatorer sker.
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