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Bortom New Public Management? Berattelser om
arbetssituationen i akademin

Ingela Béickstrom & Angelika Sjstedt-Landén

Inledning

Vart uppdrag i vardegrundsarbetet Miun2025 har varit att utforska spanningsfiltet New Public
Management (NPM). Vi som skriver det hér kapitlet traffades forsta gdngen den 28 september 2015 for
att diskutera hur vi kunde ndrma oss temat for vart uppdrag och hur vi skulle kunna genomféra
undersokningen. Vi diskuterade och forsokte gora oss en forsta bild av vilka olika idéer om detta som
finns just nu hos oss sjdlva, i forskningen och i politiken. Diskussionen kretsade bland annat kring att
det handlar om var egen arbetsmilj6: varfor ar vi t.ex. alltid fulltecknade i planeringen sa att det inte
finns nagra personalresurser tillgdangliga ndr forskningsmedel och uppdrag kommer in eller
sjukskrivningar sker? Varfor kdnner vi och vara kollegor oss pressade i arbetssituationen trots att vi har
ett sa fritt arbete? Vad finns det for majligheter att gora forandringar i hur arbetsuppgifter, bemanning
och sa vidare styrs och gors? Vi diskuterade ocksa hur vi kan jobba med att férankra viardegrundsarbetet
kring temat “bortom NPM” pa vara avdelningar. Med denna diskussion som grund bestdmde vi oss for
att genomfora en fallstudie for att undersoka dessa fragor pa vara respektive avdelningar. Tanken var
att vi skulle gora intervjuer bland larare och forskare for att lyssna in och béttre f6rsta hur det har varit,
hur det dr och hur vi ser pa framtiden pa Miun. Syftet med studien blev séledes att undersoka vilka
uttryck NPM kan ta i det dagliga arbetet pa Mittuniversitetet och hur vi som arbetar vid universitetet
vill ha det i framtiden. Syftet med detta kapitel dr att redovisa delar av denna studie namligen en
sammanstallning och analys av hur arbetssituationen vid Mittuniversitetet beskrivs i intervjuerna samt
hur kollegorna onskar att arbetssituationen ser ut 2025. Vi ville ocksé dra nytta av att vi tog med oss
bade kvalitetstekniska och genusvetenskapliga perspektiv in i arbetet och lyfter dven slutsatser av
studien utifran dessa perspektiv.

Genusvetenskapliga och kvalitetstekniska perspektiv pa NPM i akademin

En utgangspunkt for studien har varit att NPM starkt influerat styrning, ledning och organisering av
universitet och hogskolor de senaste &ren och fatt stor betydelse for villkoren att arbeta i
hogskolesektorn. NPM gjorde enligt statsvetarna Ahlback Oberg och Widmalm (2013) ett smygande
intdg i svensk statsforvaltning pa 1980-talet och kan kortfattat beskrivas som ett ideal for hur stora
foretag ska skotas och organiseras. Dess principer har gradvis accepterats som organiserande ideal
ocksa inom offentlig verksamhet. En rad olika reformer inom universitetsvéarlden kan kdnnetecknas
som organiserade i enlighet med NPM-principer sa som autonomireformen som trdadde i kraft 2011.
Den innebar en nedmontering av den kollegiala styrningens konstitutionella stod samtidigt som
linjestyrningen fick starkt lagstod i och med att rektor och ldrosatets styrelse beholl, eller i vissa fall
utokade, sina befogenheter. Det har dven inneburit att “principerna for hur pengar férdelas har
influerats av tightare budgetar likvél som av New Public Management- (NPM-) stromningar” (Silander,
Haake och Lindberg 2014:3). Detta har omfordelat makt, befogenheter och resurser pa universiteten.
Till exempel ar ekonomi och ekonomistyrning inte ndgot som endast ekonomer héller pd med utan har
decentraliserats till alla anstéillda pa& universitetet. Detta kallas 4ven managerialism och har analyserats
som ingdende i storre nyliberala globala rorelser. Dessa reformer har saledes kommit att paverka alla
professioner och funktioner inom universitetet dar vissa funktioner blivit frantagna professionell makt,
status och inflytande medan andra fatt mer. NPM har saledes ocksa analyserats som en del av en
nyliberal syn pa och styrning av universitet, dar NPM blir en del av den styrningsmentalitet som
villkorar arbetet i akademin (Larner 2000). Genusforskaren och statsvetaren Malin Rénnblom (2014:303)
menar att ”utifran ett styrningsmentalitetsperspektiv har det blivit tydligt for mig hur makt utovas
genom sjalvreglering, in pa bara kroppen”. Pa Mittuniversitetet vittnar anstdllda om att
omorganiseringen av universitetet varit arbetsam och utdragen och att det har varit svart att 6verblicka



dess effekter. Den senaste medarbetarenkéaten visade att effekterna kan ha varit valdigt olika for olika
grupper da upplevelserna av arbetsmiljon skiftade stort mellan olika delar av organisationen. En
nyligen gjord studie visar att Mittuniversitetet har ndgra av de hogsta sjuktalen i landet och kvinnor ar
Overrepresenterade nar det galler langa sjukskrivningar.

I rapporten Jimstilldhet i akademin- en forskningsoversikt identifieras ett behov av forskning som med
genusperspektiv studerar “"betydelsen av de stora pagdende forandringarna i hogskolans organisation,
new public management, mal- och resultatstyrningen, samt det viaxande ekonomiska nyttotankandet
inom hogskolorna och universiteten” som en del av akademins kultur och normer (Dahlerup, 2010:10).
Exempel péa sadana studier utifran en svensk kontext har 6kat sedan 2010 och forskningen om effekterna
av NPM i svensk forvaltning i allménhet och hogskolesektorn i synnerhet har tagit fart under de senaste
aren. Denna forskning, sédval som internationella studier, sitter NPM i en kontext som inte bara
fokuserar pa enskilda organisationer utan visar pa hur NPM styr och stodjer nyliberala samhalls- och
genusstrukturer (se tex Fahlgren et al 2016; White et al 2011). NPM har bland annat beskrivits som
limmet som haller samman makro- och mikrostrukturer i ett nyliberalt samhaéllsbygge (Barry, Berg &
Chandler 2014). Denna forskning visar att NPM tar olika uttryck i olika organisationer. Det gar darfor
inte pa forhand saga exakt hur det paverkar arbetet i akademin och dess genusrelationer i varje enskilt
fall. Det star dock klart att NPM bidragit till att forstarka maskulint kodade strukturer inom akademin
och gynnat rationaliteter, ledarskap och prestationsregimer som hissar individuella vinnare och
marginaliserar synen pa arbete i akademin som en kollektiv aktivitet (Barry, Berg and Chandler
2014:494). Manniskor forhaller sig till detta pa olika sétt. Ett sdtt kan vara att ”bli mer som en man”
genom att identifiera sig starkt med de individualistiska och tavlingsinriktade inslagen i styrningen av
akademin. Men for de som av andra inte identifieras som “man” kommer detta att innebéra att alltid
trots allt inte passa in ordentligt i hierarkin. NPM har saledes ocksa gett upphov till motstand och kritik.
Thomas & Davies (2002) pavisar dock i en intervjustudie med kvinnor i akademin att ”there are
difficulties in voicing criticisms of masculinist forms of managerialism, especially under periods of
hightened individual accountability” (2002:391). Ronnblom (2014:303) menar att det dr kénslor som
otillracklighet och réadsla som disciplinerar akademiker i detta system och att detta forsvarar
mojligheterna till att formulera politiska problem som har med kon att gora i akademin. Ur ett
genusvetenskapligt perspektiv dr det saledes viktigt att analysera, granska och kritisera de har
forandringarna da de skapar ojamlikheter och ojamstalldheter (Fahlgren et al 2016).

NPM introducerar alltsa ledningsmodeller fran den privata sektorn i den offentliga sektorn
(Hedegaard, och Ahl, 2013). Den offentliga sektorn anses vara oflexibel och ineffektiv och genom NPM
kan effektiviteten 6kas om medborgarna kan gora val som kunder pa en 6ppen marknad. Nyliberala
diskurser ar, likt alla diskurser, normativa: samhallen och subjekt ska formas och férandras pa specifika
satt. Hur en organisation arbetar for att skapa vidrde till de den é&r till f6r &r en utgadngspunkt i
kvalitetsledning och ur ett kvalitetstekniskt perspektiv handlar analysen ocksa om reflektioner 6ver hur
nya ledningssystem implementeras och forankras. I akademiska organisationer kan det vara svart,
precis som det &dr i andra organisationer att lyckas fa delaktighet pa bred front i forbéattringsaktiviteter
(Emiliani, 2010). Detta géller speciellt nar metoderna och verktygen ar obekanta och kollegiet inte ar
saker pa att administrationen stodjer aktiviteten (ibid).

Metod och material

Utforskandet av detta spanningsfalt gors med vara olika perspektiv; Angelikas etnografiska/
genusperspektiv och Ingelas kvalitetsteknik/pragmatiska perspektiv. Vi har dock forsokt jobba s& néra
tillsammans som mdgjligt genom forskningsprocessen. Detta innebéar dock inte att vi kommit att tolka
materialet pa helt och hallet samma sétt, men vi har forsokt lasa in oss lite pa varandras forskningsfalt
saval som forsokt hitta litteratur som kan utgora gemensamma utgéngspunkter i arbetet. Vi fann flera
exempel péd studier dar forskare undersokt sina egna organisationer och arbetsmiljder. I artikeln
Careering through academia: Securing identities or engaging ethical subjectivities? av Clarke & Knights (2015)
hamtade vi inspiration till vilken typ av fragor som kan inga i en intervjustudie nér vi skulle intervjua
vara egna kollegor. Forfattarna hade bland annat fragat “what drew you into higher education?” och



“when you meet strangers, how do you articulate what you do for a living?” Vi bestimde oss for att ta
med dessa fragor dven i var undersokning. Fradgorna i var intervjuguide diskuterades och justerades i
omgangar. Men den 6vergripande strukturen for intervjuerna kom att strava efter ett kollegialt samtal
dér den intervjuade berdttade lite om sin bakgrund och hur hen “hamnade” i akademin. Vi fragade
dven om boende och familj, bostadsort och élder. Sedan kretsade samtalet kring hur arbetssituationen
sag ut just da och hur de ville att den skulle se ut i framtiden. Om det inte kommit upp en diskussion
kring NPM sa frdgade vi hur de definierade NPM.

Sammanlagt bygger var analys pa tio intervjuer om ca 30-90 minuter vardera. Vi ville intervjua 5
personer pa vardera av varandras avdelningar. Vi s6kte i forsta hand intervjupersoner via mejl. Ingela
skickade till Angelikas avdelning och vice versa. Nagra svar kom direkt, framst fran personer med
nagon typ av ledningsposition i linjeorganisationen. Efter en paminnelse saknade vi fortfarande nagra
personer att intervjua. For att fa en bra spridning med avseende pa konsidentitet, befattning, alder och
placeringsort sokte vi upp nagra personer direkt och fragade om de ville bli intervjuade. Under mars
och april intervjuade vi totalt 10 personer som fordelade sig enligt foljande: 2 adjunkter, 5 lektorer, 3
doktorander, 1 professor. Aldersspannet var 31-59 ar. Fem personer identifierades som kvinnor och fem
som min och var placerade i bdde Sundsvall och Ostersund. Alla intervjuer spelades in och
transkriberades ordagrant. Detta innebér ett relativt rikt intervjumaterial med ménga aspekter som ar
viktiga att analysera. For denna analys har vi dock fokuserat pa fragorna hur arbetssituationen ser ut
just nu och hur de intervjuade skulle vilja att den sag ut. Dessa fragor har lett kategoriseringen av
materialet.

Innan analysarbetet var fardigt gjorde vi en presentation/workshop av vart pagaende arbete och det
vi sett hitintills f6r avdelningen humaniora (HUM). Efter presentationen stallde vi f6ljande fragor och
bad dem skriva sina svar och synpunkter pa Post-it lappar som vi samlade in: Utifran den presentation
ni nyss sett ar det nagot ni skulle vilja lagga till eller beskriva pa ett annat satt kring er arbetssituation,
hur den ser ut idag och hur ni skulle vilja att den sdg ut? Texten pa post-it lapparna sammanstélldes i
ett dokument och anvandes som komplement till det Gvriga resultatet.

Analysen startade med en genomlasning av samtliga intervjuer da vi sokte efter konkreta
beskrivningar av arbetssituation just nu och vad/hur de intervjuade vill att den ska vara i framtiden. Vi
markerade och strok under de konkreta beskrivningar vi hittade av den nuvarande arbetssituationen
och deras beskrivningar av hur de 6nskade att det skulle se ut. Tillsammans gick vi sedan igenom varje
intervju och skrev pd post-it ndr vi var 6verens om en beskrivning av arbetssituationen just nu samt det
som beskrev hur de ville ha arbetssituationen. Nar alla intervjuer var genomgangna anvénde vi oss av
slaktskapsdiagram (Klefsjo et. al, 1999) som metod for att sortera post-it lapparna och analysera
innehallet i intervjuerna. Slaktskapsdiagrammen anvandes sedan for rubriksadttning och sortering samt
for att beskriva svaren pa frdgorna. Detta kompletterades sedan med teori och beskrivningarna fran
avdelningen for humaniora.

Nedan foljer en sammanstillning av hur arbetssituationen vid Mittuniversitetet beskrevs i
intervjuerna och darefter hur kollegorna onskar att arbetssituationen ser ut 2025.

NPM som styrningslogik i akademin
Manga av de uttryck for NPM som tas upp i tidigare forskning kom ocksa till uttryck i vara intervjuer,
sa som till exempel starkt fokus pa ekonomistyrning, rapportering och utvardering. Ekonomistyrningen
upplevs ha blivit allt mer genomgripande och kortsiktig s& att ekonomin tycks styra och ga fore
verksamhetens kdrna (forskning och utbildning). Ekonomistyrningen hackar upp verksamheten och
fordelning av uppgifter och tid dndras kontinuerligt vilket leder till att bemanningsarbetet ar
en ”standig cirkus”, som en av kollegorna uttryckte det. Att vara beroende av korta utvecklings- och
forskningsprojekt bidrar till det kortsiktiga tankandet som ocksa gor det svart att veta vilka varden som
styr verksamheten.

Det uppfattades som att rapporterandet inte hade ett tydligt syfte kopplat till undervisning och
forskning som verksamhet. En kollega sédger att ”det tror jag ar nagot i det hdar new public management,



en av de sdmsta sidorna i den héar besattheten i det hér att krava information” for informationens skull.
Viss rapportering har alagts forskare och larare trots att de inte anser sig vara kompetenta att genomfora
den. En kollega sager att:

..alla haller ju pa att bryta ihop 6ver alla IT-system som ska rapporteras // bara att det kallas effektivitet att
vi ska kontera vara egna rakningar &r ju ett exempel.

Detta ar ett exempel pa hur NPM kan bidra till att arbetssituationen upplevs som splittrad samtidigt
som olika arbetsuppgifter ocksd ges olika vdrde i en hierarki som kompliceras av att t.ex.
forskningsarbete Overordnas arbete med utbildning samtidigt som konkurrens anvands som
styrningsmekanik vilket leder till malkonflikter.

Flera menar att det saknas karridrvdgar inom utbildningsomradet. “Vi har liksom inget
beloningssystem dar, utan ar jag disputerad och ska vilja vad jag ska ldgga krutet pa sa blir det
forskningen”, som en kollega sdger. Flera kollegor poangterar dock att de sjdlva ser forskning och
undervisning som lika viktigt, men att styrningen mot konkurrens genom publicering och formégan att
dra in externa medel till miljoerna gor det svart att ses som lyckad pa universitetet for den som inte kan
eller vill ga med i jakten pa den excellenta forskningen. Mittuniversitetet har som 6vriga universitet och
organisationer anpassat sig till ett granskningssamhalle dar uppfdljningar kravs in utan att feedback
nar den enskilde medarbetaren. Det har lett till en upplevelse av 6kande krav och “hérdare betyg”
istallet for utvecklingsarbete. Den enda synliga karridrmdjligheten blir da att forska och att detta har
varit extra betonat i och med universitetsstatusen vilket vissa menar lett till ett for stort fokus pa att fa
in professorer, vilket inte alltid varit det som behovt prioriteras sett till verksamheten. Samarbete
foresprakas samtidigt som konkurrensen harskar och premieras vilket gor att idealism och varderingar
i arbetet kan sta i konflikt med vad som “maste” goras och viljas. En kollega kommenterade till exempel
en diskussion om kommersialisering och “"nyttiggérande” av forskning som tycktes frimmande ur hens
perspektiv. Upplevelsen var att “vi pratar om hur vi liksom ska skydda véra intellektuella tillgangar,
hur vi ska skapa avtalsrelationer mellan andra for att vi dger de har intellektuella tillgdngarna och jag
ser det som, i alla fall ur mitt perspektiv, att det dr en gemensam tillgdng” medan det kollegan benamner
som “New Public Management eller marknadiseringen” vill gora sadana tillgangar privata.

White et al (2011) understryker med referens till Acker, Webber & Smythe (2010) att “managerial
universities value research above all other academic activities and especially value and reward
academics who bring external funding to the organization”. I vara intervjuer sag vi att &ven de som var
framgangsrika med att soka och fa externa forskningsmedel var kritiska till forskningens 6verordning
over undervisningen. Mittuniversitetets 10-arsjubileum var ett tillfdlle dér detta manifesterades och det
visade sig att universitetets historia framfor allt gjordes till en his-story och kvinnliga forskare och larare
i allmanhet osynliggjordes (Lundgren et al 2016). NPM gor saledes ndgot med de professionella
identiteterna och privilegierar sarskilda satt att gora genus pa. Det dr som att organisationen glomt bort
vem den &r till f6r och vem den ska skapa varde for.

Efter omorganisationen upplevs Mittunivesitetet ha en otydlig organisation med otydliga roller,
ansvar och forvantningar dar det ar langt till dekan sdval som till administrativt stod.
Avdelningscheferna har ménga understéallda och i vissa fall dr avdelningar forlagda i bade Sundsvall
och Ostersund. Det upplevs ofta oklart var arbetsgivaransvaret ligger. Mittuniversitetet uppfattas ocksa
som toppstyrt vilket ger lite inflytande till medarbetarna och att organisationen har ocksa lag tillit till
professionerna och medarbetarna. Det upplevdes att vad som ska métas i termer av prestation styrs
uppifrdn och att det inte finns ndgot mandat att diskutera detta. En kollega sager att istallet for att:

...ha nadgon slags utvardering skulle professionen far vara med och diskutera "dr det hér ett bra mattal? Det
skulle kanske vara nagot som fangar det hér istéllet, hur skulle vi kunna méta det?” Men det existerar ju inte.

Doktorander och adjunkter upplever dessutom att de har mindre inflytande i @mneskollegier och de ar
ocksa i en position ddr de har mycket liten makt 6ver forfarandet med forskningsansokningar. Vissa
doktorander kanner sig avskurna fran information och beslut. Vissa menar att det ar bra att
vara ”skyddade” och f& koncentrera sig pa sitt avhandlingsarbete, medan andra ser det som mer



problematiskt. Det kan sarskilt vara svart for de som inte har heltids doktorandstudier, eller som ar i en
situation dér tiden for avhandlingsarbetet tagit slut. Den “nya” organisationen har bidragit till att
makten flyttats uppat i linjen och frdn det kollegiala. De 0&vergripande styrdokumenten for
Mittuniversitetet ar svara att hitta och upplevs otillgangliga.

Iintervjuerna talar flera av kollegorna om att cheferna tvingas leda administrativa processer istallet
for att leda ménniskor och att de har lite insyn eller insikt i vad medarbetarna gor. Detta gor att
avdelningscheferna upplevs som franvarande och osynliga vilket i sin tur kan forstarka kdanslan av en
individualistisk organisation. Chefer och personer med ledningsuppdrag anses ha otydliga ramar och
daliga forutsattningar vilket bidrar till en tvekan att ta pa sig uppdrag i linjeorganisationen. I denna
studie sade sarskilt kvinnor att de daliga forutsittningarna gjorde att de inte vill ta pé sig uppdrag i
linjen. En kollega séger till exempel att “jag tycker att studierektorsrollen har férandrats, man har
verkligen blivit sophinken som ska halla p& med allt mgjligt utan att man har tydligt, du &r ju varken
chef eller ledare//allting blir sa otydligt//man blir ensam i det har”. Kollegorna talar om en
individbaserad organisation som pa sa satt ger daliga forutsattningar for att skapa en bra arbetsmiljo.
Det finns negativa aspekter pa arbetsmiljon sa som hoga ohélsotal och hog arbetsbelastning. En kollega
sager att “det ar ju mycket man vill i livet som ska synkas mot jobbet” och i den hér intervjun handlade
det bland annat om tid med familj och védnner samt den egna hélsan. Kortsiktighet sdgs ur detta
perspektiv som ett stort problem:

For min del handlar det ju framférhallning och veta i hyfsat god tid. Dels sa ar det ju planering av andra
uppdrag alltsd undervisning, uppdragsutbildning och sa vidare men ocksa att kunna planera med att
doktorera sa ger det ju mojligheter att vara ute i varlden.

Alla deltagare i studien sdger att det ar svart att kontrollera arbetstiden och flera ar splittrade mellan
olika arbetsuppgifter och kanner sig stressade. Kollegorna forsoker stanga in sig och avskdrma sig samt
tar med sig arbetet hem. Det ar ldgre timtilldelning i undervisningen nu &n tidigare,
forskningsansokningar skrivs ofta pa obetald tid och extra administrativa uppgifter laggs pa. Den for
hoga arbetsbelastningen mits inte och darmed syns den inte och det pagar darfor en hel del obetalt
arbete.

Det dr aven en utmaning for arbetsmiljon att Mittuniversitetet dr ett flercampusuniversitet med langt
avstdnd mellan orterna. Osdkra anstdllningar och korta kontrakt ger sdmre rattigheter och samre
karriarmojligheter. Det sker ocksa exkluderingar och inkluderingar utifran anstallningsformer. Vi styrs
att tdvla mot varandra samt oss sjdlva och starka individer upplevs fa for mycket plats. Medarbetarna
upplever att de dr ensamma med prioriteringar och att de har ett stort eget ansvar. Det leder till att
ingen gor ens arbetsuppgifter vid franvaro och forskningspengar férsvinner vid sjukskrivningar.

De samtal vi hade med kollegorna visade pa att det fanns ett behov av att prata om sina arbetsvillkor
utifran den normativa inverkan som styrning i form av NPM har. Detta kan darfor ses som ett tillfalle
ndr just denna typ av kritik maste fa ta stort utrymme. Samtidigt fanns det andra saker i
arbetssituationen som varderades som positivt och givande. Det finns ocksé arbetsglddje och att fa
arbeta tillsammans med sina kollegor framholls som en positiv aspekt pa arbetsmiljon. Den ndrmasta
arbetsgruppen kunde vara en styrka dér problem lyfts och diskuteras. Men for de som inte kdnde
tillhorighet till en specifik arbetsgrupp och som till exempel hade sin tjanst delad mellan olika
avdelningar eller som var i en osdker anstéllning var det inte lika sjalvklart att det fanns en nédra
arbetsgrupp att hamta styrka ur. De som upplevde en grupptillhérighet kunde arbeta tillsammans med
tex bemanningsplaneringen vilket upplevdes som positivt och att kunna ldmna utrymme for ev.
kommande arbetsuppgifter t.ex. forskningsprojekt, utvecklingsprojekt och uppdragsutbildning. Den
andra sidan av att behdva gora de flesta prioriteringar pa egen hand var ett stort utrymme att lagga upp
sitt arbete sjdlv och att styra arbetstiden vilket alla upplevde som positivt.



Arbetssituationen pa Miun 2025

Manga av svaren pa hur kollegorna ville att arbetssituationen skulle se ut i framtiden var i opposition
med deras beskrivningar av den situation som rader under NPM. Héar understroks vikten av ett
kollegialt arbete som bygger pa samarbete och inte bara handlar om konkurrens. Det efterlystes ocksa
en langsiktighet i ekonomistyrningen och ett ledarskap som kunde lyssna pa verksamhetens behov. Har
kom flera mycket konkreta forslag som att ge forskare och larare forskning i tjansten och att ledningen
bor se som sin uppgift att freda medarbetare fran stressiga situationer. Det efterlystes fler alternativa
karridrvagar. Att diskutera vad som ar arbetsbelastning och hur den uppkommer var ocksa ett konkret
forslag som kunde motverka att varje person kanner sig ensam och utldimnad i en pressad situation.
Flera av de intervjuade tryckte ocksa pa vikten av att ha roligt pa jobbet och att ha fina relationer med
sina kollegor. Alla dessa aspekter bor tas pa storsta allvar fran arbetsgivarens sida. Var systematiska
kategorisering av materialet resulterade i foljande bilder:

Att det finns tillit till att
medarbetarna ar intelligenta,
drivna och duktiga

( Lita pa att \ ( N\
Styrsystem som &
Ett ledarskap bortom ngtarllaretar;\a utgar fran Okad
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Bilderna sammanfattar kollegornas tankar om vilken typ av organisation som borde efterstravas med
avseende pa ledarskap, tillit, passion infor arbetet och organisatoriskt stod. De talar om ett ledarskap
som ar uthalligt och kommunikativt dar andra varden &n de ekonomiska efterfragas. Medarbetarna
skulle vilja ha styrande varlden for bra resultat i forskning, undervisning och arbetsmiljo samt hjélp att
veta vérdet av frihet i forskningen. En 6nskan &r att det i avdelningen skapas identitet, driv och energi
samt ett mer pedagogiskt synsétt pa ledarskap och att ledare tar ansvar for kommunikationen och att
det skapas uthallighet i strategiska satsningar. De onskar ocksa att det fanns tillit till att medarbetarna
ar intelligenta, drivande och duktiga, att organisationen ska utga fran detta vilket skulle kréava ett
styrsystem som utgar fran professionernas kunskap och att professionerna far vara med och diskutera
vad som ska madtas. Utvédrderingarna skulle kompletteras med horande av kollegier och enskilda
medarbetare. Det dr viktigt att kdnna att det finns gemensamma mal att arbeta mot som bygger pa
langsiktiga strategiska satsningar. Konkurrens boér motarbetas och minskas pa alla nivaer till fordel for
samarbete. Det bor skapas tillfallen for att prova pa ledningsuppdrag och strategiskt arbetet samtidigt
som det kollegiala samarbetet och samarbetet med linjen behover dkas och starkas. Nar bemanning gors
skulle vi utga ifrdn det som ska goras och inte utifrdn timmar. Vi skulle fa 6kad resurstilldelning och
forskning i tjansten. Tillsvidaretjanst med 50 % forskning och 50 % undervisning férdes fram som ett
forslag. Avdelningscheferna skulle ha farre antal anstédllda och &mnesforetradarna skulle fa resurser och
ansvar.



Enligt Derue et al. (2011) och Tengblad (2006) har kommunikativa ledare transformerande
egenskaper sa som visar respekt for medarbetarna och supportar dem att agera for att stdrka
arbetsgruppen. Soderfjell (2007) menar i sin tur att ett transformativt ledarskap skapar och leder till
gemensamma varderingar i organisationen och att det leder till 6kad tillit och béttre prestationer. For
att varderingarna ska bli en del i organisationskulturen behover de stddjas av verktyg och arbetssatt
(Bergman & Klefsjo 2012). Det liknar det ledarskap som medarbetarna pd Miun efterfragar: ett
ledarskap bortom NPM som é&r uthalligt och kommunikativt.

Kreativa, energigivande och ldrande moten efterfragas samt att kunna kdnna gladje i arbetet. Det
behovs ocksa plats for annat &n jobb i livet. Som en kollega uttryckte det:

Jag skulle vilja att vi hittade en battre moteskultur dér vi hade liksom kreativa energigivande moten dar vi
tréffas och jobbar ihop istéllet for de har mérdande administrativa métena dér vi bara sitter med for att vi
maste.

De skulle ocksa vilja att vi hade en organisation som stottar samarbete och kollektivt ansvar. Det skulle
leda till starkt kollegialt arbete, att linjen och kollegiet kan arbeta mer tillsammans och fa ett mer
kollektivt ansvar for arbetsmiljon. De dnskar sig ocksa en storre narhet mellan professionerna. Att jobba
mot gemensamma mal dr ndgot som medarbetarna ocksa dnskar sig samt att fa kunskap om vad som
gors i andra grupperingar och orter. De vill att samarbete och kollegialt arbete stdrks. Det borde vara
delat ledarskap mellan &mnesforetridare och linjechefer istéllet for konkurrens. Aven
kommunikationen och informationsutbytet mellan linje och den kollegiala organisationen bor starkas.
Medarbetena vill att deras kunskap om arbetsmiljo och verksamhetsutveckling tas tillvara. De vill ha
ett ekonomistod som ger battre 6verblick och hjalp att forsta helheten.

Organisering som stottar
samarbete och kollektivtansvar
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Lagrosen et. al (2007) och Wreder et al. (2008) menar att genom att ledningen anammar och arbetar efter
varderingarna inom kvalitetsledning kan hélsotillstdindet f{or medarbetarna forbéttras. Annan forskning
har visat att kvalitetsledningsvirderingarna ”Ledningens engagemang” och ”Allas delaktighet”
samvarierar med medarbetarnas uppfattning om deras egen halsa (Lagrosen et al. 2010). Just ledningens
engagemang och att fa vara delaktiga dr nagot som skulle kunna forbattra arbetssituationen dven pa
Miun. En kollega sédger att alternativet till ett daligt system é&r inte att inte ha ett system, men att "det
maste ju finnas ndgot som fungerar battre” dn det nuvarande.



Avslutande diskussion

Den systematiska analysen satter resultaten i ett ljus av att for att komma till en annan arbetssituation
behover andra varderingar dn de nuvarande driva ledningen och styrningen av universitetet. Utifran
ett genusvetenskapligt saval som kvalitetstekniskt perspektiv kan vi se att fokus behover flyttas fran
kortsiktig ekonomisk styrning som sker langt ifran forsknings- och utbildningsvardagen till vilka varde
ska skapas for och vilka forskningsfragor som faktiskt ar de viktiga att belysa utifrdn olika discipliner
och forskningsomraden. “NPM keeps us busy!” och kollegorna i var studie upplever att det inte finns
utrymme att tdnka pa vilken typ av vardegrund arbetet leds av. I en studie av akademiker som ocksa
sag sig som aktivister for social rattvisa genom feministiskt och anti-rasistiskt arbete skriver Philomena
Essed (2013) att splittrandet i olika arbetsuppgifter gor att mojligheterna att reflektera 6ver varderingar
och etik i arbetet minskas. Dessutom skriver hon att “Challenging the status quo comes with risks: you
can be marginalized as a scholar, face political retaliation, or sometimes even lose the support of friends
or family”. Detta dr ndgot som ett universitet behdver motverka genom sitt vardegrundsarbete.

En atgdrd som att ge forskning i tjansten skulle gora att energi som nu gar at till att navigera
systemen kan anvindas till att diskutera och forbattra arbetsférhallanden saval som att vara till for
studenter och omgivande sambhillet. Detta skulle t.ex. reducera tiden som behover &dgnas till
forskningsansokningar, att rodda budgetar och rapportera specifika projekt. Att t.ex. engagera sig i
facket for att bidra till en forbattrad arbetssituation kan i en sddan situation betraktas som orimligt
framfor forskningsmeritering och administrativa uppgifter. Darfor bor universitetet tillhandahalla
organisatoriska strukturer som motverkar en konkurrens som skapar ensamhet och individualism for
dess egen skull och ddrmed nedvérderar kollektiva praktiker och omsorg om varandra och om
studenter. De organisatoriska strukturerna bor séledes freda medarbetare fran stressiga situationer och
gora det mojligt for samarbete. Tidigare forskning frdn universitet runt om i vérlden visar att méan
generellt sett ges storre fortroende och uppbackning i jakten pa excellenta forskningsmiljoer (White
2011; se aven Husu 2004). Detta kan motverkas genom att gora det mer attraktivt att ta gemensamt
ansvar for de kollektiva processer som akademiskt arbete byggs av. Vid bada avdelningarna
understroks avsaknaden av forskning i tjansten, samt 6nskan om en mer kollektiv bemanningsprocess.
Pa bada avdelningarna hade det bildats initiativ f6r att mota dessa problem, men dessa tycktes kimpa
mot radande organisatoriska strukturer snarare &n att stottas av dem. Det &r svart att saga vad den
obetalda arbetstiden savil som eventuell sjukndrvaro innebar konkret i manniskors vardag samt ur ett
genusperspektiv. Kanske &dr det nagot som skulle kunna ga att ta reda pa mer om i tex
medarbetarenkéten. Dessutom behovs flera olika atgarder for att klyftor och konkurrens mellan
forskande och undervisande personal ska motverkas.

En viktig kommentar som vi fick ndr vi presenterade prelimindra resultat fran var intervjustudie for
avdelningen for humaniora var att det inte racker med perspektiv pa den nuvarande arbetssituationen
som undersoker kollegornas vardag, men att dessa upplevelser ocksa sétts in i en geopolitisk kontext.
Universitetsvarldens logik skapas pa en global vetenskapsmarknad som préglas av konkurrens for att
na excellens och detta ar forstds nadgot som inte Mittuniversitetet ensamt kan paverka sa latt. Dessutom
ar Mittuniversitetets position som ett av ”“de nya universiteten” i en region dér det ar langt till andra
universitet och hdgskolor nagot som kan paverka tillgangen till resurser for saval forskning som
undervisning pa ett nationellt plan. Detta hindrar dock inte att Mittuniversitetet skulle kunna ta stark
stéllning for en organisering och styrning som stottar personalen i sitt professionella arbete. Istéllet ar
det kanske tvartom sa att detta kravs for att kunna halla en hog kvalitet i undervisning, forskning,
forvaltning och samverkan. Den studie vi har gjort bekraftar tidigare forskning som visar att ideal och
normaliserade praktiker for ledning och styrning sa som NPM maste studeras i olika ssmmanhang da
dess effekter i vardagsarbetet och arbetsmiljon kan variera, men att det ocksa finns flera teman som
tycks aterkomma i ménga olika organisationer. Detta ar viktigt for att Mittuniversitetet i nasta steg skall
kunna diskutera och analysera vad av NPM som bor behallas eller ej och hur vi vill att framtiden skall
se ut.
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