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Sammanfattning

Infor firandet av Mittuniversitetets 10-arsjubileum ar 2015 genomfoérdes

ett omfattande framtidsarbete med en vision om vad som var ett onskvart
Mittuniversitet ar 2025. Anstéllda fran bada fakulteter och fran férvaltningen
bidrog med sina perspektiv pa vad som kdnnetecknande Mitt, ditt och virt
universitet ur anstalldas perspektiv. Det framkom att drivkraften i arbetet pa
universitetet ofta hade att gora med att fa gora ett meningsfullt, roligt och
inspirerande arbete och fina relationer med sina kollegor. Men de anstéllda
beréttade ocksa om hur ekonomistyrningen blivit alltmer genomgripande och
kortsiktig och att den upplevdes stélla sig i vagen for verksamhetens karna:
forskning och utbildning.

Nar vi nu skriver detta har tio ar gatt, det ar ar 2025 och Mittuniversitetet firar 20

ar som universitet. Vad har hant med arbetsmiljon under dessa tio ar? For att ta
reda pa detta inleddes 2023 ett uppfoljande arbete i form av ett projekt pa rektors
och ledningens uppdrag med fokus pa just fragmentering av arbetstiden. Projektet
har bedrivits under rubriken Arbetets villkor och villkorat arbete (AVA) och har dven
fatt ge namn till denna antologi som redovisar resultaten av det arbetet. Det ges
ocksa forslag pa organisatoriska atgarder. I projektet har en rad forskare fran olika
dmnesdiscipliner fran bada universitetets fakulteter undersokt hur det akademiska
arbetet villkoras av styrande dokument och 6vergripande processer.

Resultaten av AVA visar att larare och forskare vid Mittuniversitetet vill mycket,
ar engagerade, kreativa, aktiva, ansvarstagande och brinner f6r verksamheten som
typiska eldsjédlar. Men ar ocksa trotta, Overbelastade, stressade, uppgivna, arga
och utmattade. Den fragmenterade arbetssituationen driver obalansen mellan
krav och resurser i arbetsmiljon. Det handlar om méngden arbete, att jobba i hogt
tempo, sallan ha tillrdckligt med tid for arbetsuppgifter, hantera oforenliga krav
och uppleva att kollegialitet och relationer inte far plats i arbetets vardag. Manga
av dessa aspekter av det akademiska arbetet har att gora med organiseringen

av arbetet och kan ocksa darfor férandras genom beslut om vilka principer och
utgangspunkter som ska ligga till grund for styrningen och organiseringen av
universitetet.
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1. Introduktion till antologin

Malin Bolin och Angelika Sjostedt

Infor firandet av Mittuniversitetets 10-arsjubileum ar 2015 genomfordes

ett omfattande framtidsarbete med en vision om vad som var ett énskvart
Mittuniversitet ar 2025 (Gidlund & Giritli Nygren 2016). Anstéllda fran bada
fakulteter och fran forvaltningen bidrog med sina perspektiv pa vad som
kdannetecknande Mitt, ditt och virt universitet ur anstalldas perspektiv. Det framkom
att drivkraften i arbetet pa universitetet ofta hade att gora med att fa gora ett
meningsfullt, roligt och inspirerande arbete och fina relationer med sina kollegor.

Men de intervjuade berattade ocksa om hur ekonomistyrningen blivit

alltmer genomgripande och kortsiktig och att den upplevdes stalla sig i

vagen for verksamhetens karna: forskning och utbildning. De berattade hur
ekonomistyrningen hackade upp verksamheten. Nér fordelningen av uppgifter
och tid dndras kontinuerligt blir bemanningsarbetet till en ”standig cirkus” och det
upplevdes otydligt vilka varden som egentligen styrde verksamheten (Backstrom
& Sjostedt-Landén 2015, 64). I dessa studier fran 2015 framkom att fragmentering
av arbetet var ett stort problem for forskare och larares arbetssituation och
arbetsmiljo. Universitetet hade hoga sjuktal dar kvinnor var dverrepresenterade
nédr det gillde langa sjukskrivningar. En slutsats var att 6kad ekonomistyrning och
digitalisering inneburit “6kad arbetsbelastning, fragmentering och fa mojligheter
till aterhamtning” och att universitetsledning och centrala strategier maste skapa
forutsattningar for att motverka denna utveckling (Giritli Nygren & Gidlund
2016,149).

Nar vi nu skriver detta har tio ar gatt, det ar ar 2025 och Mittuniversitetet firar 20 ar
som universitet. Vad har hant med arbetsmiljon under dessa tio ar? For att ta reda
pa detta inleddes 2023 ett uppfoljande arbete pa rektors och ledningens uppdrag
med fokus pa just fragmentering av arbetstiden. Syftet med projektet har varit

att identifiera orsaker och forslag pa forbattringar och forandringar nér det galler
fragmenteringen av det akademiska arbetet genom att understka arbetssituationen
for larare och forskare pa Mittuniversitetet. Projektet skulle ocksa undersoka

hur det akademiska arbetet villkoras av styrande dokument och dvergripande
processer. Projektet har bedrivits under rubriken Arbetets villkor och villkorat arbete
(AVA) och har dven fatt ge namn till denna antologi. Titeln syftar till att spegla en
tvarvetenskaplig ansats att kritiskt granska larares och forskares arbetsvillkor och
hur dessa ar villkorade av arbetets styrning och organisering.

Sa vad innebar fragmentering av akademiskt arbete vid MIUN? Det &r inte unikt
for Mittuniversitetet att arbetet upplevs fragmenterat. Professionellt arbete har
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generellt sett utmanats av nyliberal styrning och krav pa 6kad transparens inom
offentlig sektor de senaste decennierna. Det handlar om en forskjutning fran
profession till organisation i styrning och utformning av verksamheter (SOU 2017;
Evetts 2009). En annan utmaning for arbetsvillkoren i professionellt arbete som
har uppmarksammats ar arbetets digitalisering som omvandlar och begransar

det arbete som ska utforas (MYNAK 2024:9). Universitetet har inte varit nagot
undantag, tvirtom har 6kade administrativa uppgifter, system som skapar
merarbete, fordndrade arbetssétt och forandrade kommunikationsmonster pa
arbetsplatsen kommit att minska utrymmet f6r mer sammanhangande och mer
koncentrerad tid for forskning och utbildning (se kap 2 i denna volym f6r en
genomgang av hur fragmentering av det akademiska arbetet diskuterats i tidigare
studier). AVA-projektet ville uppmarksamma att for att sékerstélla forskning

och undervisning av hog kvalitet samt en god arbetsmiljo kravs organisatoriska
atgarder som minskar fragmenteringen av akademiskt arbete.

Aven om arbetsmiljosituationen inte dr unik for Mittuniversitetet, s& finns vissa
specifika villkor som gor att fragmenteringen av arbetet tar sarskilda former.
Dels sa ar det ett ungt universitet, det ar relativt litet till storlek nar det galler
antal anstdllda och antal studenter med tva jamnstora campus i tva olika stader
med relativt langt geografiskt avstand emellan. Manga &mnen &r organiserade

sa att det finns bade personal och studenter pa bada orter. Detta innebér i sig en
viss fragmentering och utmaningar i arbetsmiljon. Darfor blir det kanske extra
viktigt att skapa en organisering av arbetet som underlattar och férsoker minska
upplevelsen av att arbetet splittras upp. Saval arbetsmiljolagen som systematiskt
arbetsmiljoarbete (SAM) bygger pa antagandet att det ar mojligt att genomfora
organisatoriska forandringar av hur en verksamhet utformas och styrs for att ge
anstdllda och chefer mojligheten att uppleva hallbara arbetsvillkor. Daremot ger
verksamheternas art vissa begransningar i vad som ar majligt att forandra, men
antagandet ar att all verksamhet kan utforas pa flera satt, varav en del ar battre och
samre ur ett arbetsmiljoperspektiv.

Fragmentering av arbetet: teoretiska begrepp
och tidigare forskning

I vardagligt tal anvands ordet fragmentera for att tala om brist pa sammanhang
och helhetssyn (Nationalecyklopedin). Begreppet har i till viss del ocksa borjat
anviandas i forskningssammanhang for att synliggora och teoretisera villkoren

for akademiskt arbete inom universiteten savél som inom andra sektorer. I denna
antologi anvander vi begreppet fragmentering av arbete (work fragmentation)

vilket under bérjan av 2000-talet borjat anviandas mer frekvent for att beskriva
arbetssituationer dar uppgifterna blir fler, allt kortare tid anvands for varje uppgift
och det blir fler avbrott i arbetet for att byta uppgifter. Detta har ocksa benamnts
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som en slags institutionalisering av “multi-tasking” (se tex Mark et al 2005;
Macfarlane 2016). Nyliberaliseringen av akademin och dess ekonomistyrning har
lett till krav pa 6kad “produktion” och nya kontrollsystem inom bade utbildning
och forskning (se tex Ronnblom 2013). Samtidigt har det akademiska arbetet
alltmer digitaliserats, vilket sammantaget kan gora att akademin uppfattas som
en “hyperactive hive” dar tid och uppmarksamhet betraktas som en “scarce and
valuable resource” (Ferreira 2022, 185).

Det finns viss forskning som talar om konsekvenserna av ett sddant tillstand. Till
exempel att det inte bara fragmenterar arbetstiden utan ocksa dess kollegialiteter
och kollektiviteter (se t ex. Ahonen et al. 2020). Det kan resultera i att det enda
sattet att “lyckas” ocksa skapar kdnslor av alienation och leda till kompetensflykt
(Cardoso et al 2019; Poutanen 2022). Samtidigt som fokus ldggs pa individuella
prestationer kopplas dessa ocksa till produktivitetsmatt som gor att “[o]m du inte
lyckas far inte bara du utan ocksé ditt universitet, din institution och ditt &mne
mindre resurser” (Fahlgren 2016, 59). Att ménga ser sitt arbete som meningsfullt
och viktigt kan saledes ocksa gora akademikers arbete ldttare att exploatera

(Gill 2009). Strategierna for att klara en fragmenterad arbetssituation kan i sig
anses vara fragmenterade om de gar bort fran sammanhang och helhetssyn pa
arbetsvillkoren och arbetsmiljon. Att slutféra uppgifter utan avbrott har blivit

en lyx (Leroy och Glomb 2018) och medarbetare kompenserar ofta for avbrott
genom att arbeta snabbare (Mark et al. 2008) eller utanfor arbetstid vilket kan

leda till 6kad upplevd stress, frustration, tidspress och 6veranstrangning. Avbrott
kan ta formen av onodiga moten, extrema mangder e-postmeddelanden eller
chattmeddelanden, uppfoljningar som efterfragas i en méangd olika ”st6d”-system
med mera (Gonzalez & Mark, 2004; Sonnentag et al. 2018). Att skapa sammanhang
som framjar kollektivitetet och helhet kan darfor ses som ett satt att gora motstand
(Manathunga et al 2022).

Arbetets styrning &r en del av verksamhetens styrning i stort och for att
astadkomma forandring &r det centralt att forsta och synliggora vad som styr
fragmenteringen och vilket handlingsutrymme som finns pa olika organisatoriska
beslutsnivaer. De krav pd SAM som star i AFS 2001:182, &r att: “styra verksamheten
sa att de anstéllda inte utsétts for risk for ohélsa i arbetet”. Darfor behover det

aven klargoras hur fragmentering av tid upplevs som ett arbetsmiljoproblem

av anstdllda och att som larosate sjalv definiera sitt handlingsutrymme for

hur det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bedrivas pa ett satt som gynnar
karnverksamheten.

Klassiska teorier om arbetsmiljé utgar fran att det behover finnas en balans mellan
krav och kontroll i arbetet for att uppna en rimlig arbetsbelastning och kreativt
larande (Karasek & Theorell 1990). Men i och med globalisering, nyliberalisering
och digitalisering ar fragan hur en sadan balans ska uppnas. Professioners
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handlingar sker i en organisatorisk kontext, och den nyliberala styrningen har
bidragit till att den har forandrats pa flera satt. Ett exempel dr hur det har skett en
maktfoérskjutning mellan organisationers olika delar. For att kunna utvardera och
jamfora organisationer utifran nyliberal marknadslogik har stodfunktioner vuxit

i omfattning och professionaliserats. Att 6verbyggnaden har okat i storlek jamfort
med antalet anstdllda i kdrnverksamheten illustrerar en sadan férandring (Alamaa
et al. 2024; Lofgren et al. 2022).

Metoder och tillvigagangssitt

Syftet med AVA-projektet har varit att identifiera orsaker och forslag pa
forbattringar och forandringar till fragmentering av akademiskt arbete genom
att undersoka arbetssituationen for larare och forskare pa Mittuniversitetet och
hur det &r villkorat av styrande dokument och 6vergripande processer. Foljande
fragestdllningar har varit viagledande for arbetet:

¢ Vilken fragmentering och orsaker till den upplevs av larare och forskare och
finns det skillnader mellan olika @mnen?

e Hur konstrueras akademiskt arbete i styrdokument om digitalisering,
undervisning och forskning, finns det krockar mellan logiker, definitioner och
oversattningar som medfor fragmentering?

® Hur styr och konstruerar de dvergripande processerna det akademiska
arbetet och vilka méjligheter till minskad fragmentering kan identifieras?

En rad empiriska studier samt kunskapsoversikter har producerats inom ramen
for projektet, vilka redovisas i denna antologi. Antologin visar med empiriska
exempel fran akademikers vardag pa Mittuniversitetets behov av att integrera olika
styrsystem och att inte forsoka organisera bort komplexiteten i akademiskt arbete.
I stallet bor arbetets organisering och styrning utga ifran formagan att universitetet
ska vara en plats for komplexitet och olika perspektiv for att sékerstélla utbildning
och forskning av kvalitet, likval som en 6nskvéard arbetsplats. Studierna visar

hur ldrares och forskares arbetsprocesser ar ofta praglade av olika typer av
administrativt arbete kopplade till en rad olika organisatoriska processer,
aktiviteter och strukturer som kan skapa stress och ineffektivitet. Dessa riskerar

att ta fokus bort fran kdrnuppdragen inom forskning och undervisning men kan
dven underldtta i delar av arbetet. Digitaliseringen har méjliggjort mer splittrade
arbetsdagar med manga avbrott och véxlingar mellan helt olika arbetsuppgifter
och forandrade kommunikationsvagar (se kap 3 i denna antologi).
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Antologins teman och kapitel

Antologin bestar av sex kapitel och undersoker anstélldas upplevelser av sitt arbete
saval som universitetspolicy och satter in akademiskt arbete i en politisk och social
kontext.

I kapitel 2 Vad gor vi med vir arbetstid? Fragmentering i praktiken undersoker
Kristina Zampoukos och Ann-Zofie Duvander hur forskare och larare upplever
fragmentering i sin arbetsvardag och hur de hanterar den. De anvander sig

av bade kvantitativt och kvalitativt material som samlats in genom intervjuer

och enkdter. De har funnit att fragmenteringen innebar att bade forskning och
utbildning blir lidande och det far konsekvenser {or hela kollegiets arbetssituation.
Bristen pa sammanhangande tid indikerar att kontrollen 6ver arbetstiden ligger
nagon annanstans, att enskilda larare och forskare har minskat inflytande 6ver
vad, nar och hur arbetet ska utforas. Det indikerar ocksa att kraven Okar, okad
arbetsintensitet och dekvalificering nér fler serviceuppgifter flyttas till samma
tidsyta. Forfattarna framhaller ocksa att det far betydelse f6r hur valfungerande
hela universitetet 4r som helhet och darfor behover det kraftsamlas for att fa till en
forandring av arbetsvillkoren.

I kapitel 3 Orsaker till fragmentering och dverlevnadsstrategier beskriver Ingela
Béckstrom, Thomas Persson Slumpi, Malin Bolin och Lilly-Mari Sten resultaten

av de gruppworkshops de gjort med @mnesforetradare. De har dven stallt

fragor till anstdllda vid bada fakulteter om strategier for att bemota och hantera
fragmentering i arbetet. Har visade det sig att en primar strategi var att undvika
arbetsplatsen (och darmed undvika att bli stord) genom att vara off-line eller arbeta
pa annan plats. Manga administrativa uppgifter finns inte i personalplaneringen,
men ndr de undviks eller forsenas kan det i sin tur drabba kollegor och
fragmenteringen fortplantas. Studien visar att dessa strategier mestadels ar
individualiserade och drabbar det kollegiala arbetet.

Néagot som finns i centrum av de problem som beskrivs i kapitel 2 och 3 ar fragor
om bemanning. Detta har Lilly-Mari Sten, Ingela Backstrom och Malin Bolin
undersokt i kapitel 4 Bemanningsprocessen utifrdn studierektorernas perspektiv. De
genomforde fem workshops tillsammans med sexton studierektorer vid bada
fakulteter. I dessa workshops diskuterades vad studierektorerna kan se ar det
som styr bemanningsarbetet och vad det ar som brukar utgora svarigheter med
att fa ihop planeringen. I detta kapitel framkommer att studierektorerna har rollen
av att vara “spindlar i nétet” vilket ocksa innebar att de i sin tur dr beroende

av input fran manga olika hall och manga olika system f&r att gora sitt jobb. Ett
valfungerande kollegium och god kommunikation med ekonomen lyfts som
framgangsfaktorer. Men trots det stora ansvar som vilar pa studierektorerna sa
pratar de inte s& mycket om hur de skulle vilja férédndra eller hur de gor motstand.
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De forsoker framst 10sa denna komplexa uppgift inom de givna ramarna.
Studierektorernas erfarenheter kan sedan séttas i relation till temat for kapitel 5
Vad gor vi pd jobbet? Centrala styrningslogiker i kollegialt arbete. Katarina L Gidlund
tar har ett overgripande grepp om universitetets styrningslogiker. I en analys av
universitetets centrala styrdokument undersoks hur akademiskt arbete uttrycks
och vad som osynliggors. Gidlund framhaller att ett universitet behover alla tre
styrformer: effektiv byrakrati, god managementpraktik, samt kollegial styrning.
Men analysen visar att kollegialitet sdllan ndmns i de centrala styrdokumenten
eller bara beskrivs i svepande termer samt att det kollegiala beslutsmandatet
forblir otydligt. De (digitala)systemen och den ekonomiska styrningslogiken och
linjen ges tolkningsforetrade. Det far konsekvensen att forstaelsen for det styrsatt
som kommer ndrmast kdrnverksamhetens vardag— dvs kollegialiteten—till stor
del osynliggors. Resultaten kan ségas vara ett uttryck for ”dekollegialiseringen”
av svenska universitet dir linjestyrningen forstéarkts efter autonomireformen 2011
(Ahlbéck Oberg & Boberg 2023).

Detta ar darfor en fraga om professionell tillit savél som akademisk frihet. Om
linjestyrningen ar stark sa kan universiteten betraktas som narmare myndigheter
an universitet vilket dr ett problem for den akademiska friheten (Ibid.). Kan det
vara en bidragande orsak till att fragmenteringen av det akademiska arbetet &r
sa genomgripande? Att 6verhuvud taget kunna genomfora dessa studier har inte
varit latt. En ambition var att jobba tillsammans med fler amnen, men de hade
inte tid. AVA var tvunget att kunna passa in i befintliga moten pa grund av den
slimmade tiden. Ingen har egentligen haft tid over till att vara med och ge input i
AVA. Det speglar den problematik som undersokts har.
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2. Vad gor vi med var arbetstid?
Fragmentering i praktiken

Kristina Zampoukos och Ann-Zofie Duvander

Som forskare har jag vil egentligen en form av uppdrag. Jag ska forska, jag ska dra in egna
medel och sd vidare, men det blir per automatik sid mycket mer som mdste goras utdver det
som kanske forvintas av en. Som jag egentligen inte har tid for i min tjdnst. [...] Det blir
forskningen som sponsrar det (Forskare, NMT).

Det hér kapitlet handlar om hur anstéllda forskare och larare vid Mittuniversitetet
upplever fragmenteringen i sin vardag, och hur de hanterar denna. Vi kommer
ocksa att diskutera vilka konsekvenserna blir, for individen, {or kollegiet, for
universitetet och for samhallet. Det empiriska underlaget utgors av bade ett
kvalitativt och ett kvantitativt material insamlat pa Mittuniversitetet. Vi borjar med
en introduktion till hur fragmentering préaglar arbetssituationen pa universitet

och hogskolor, samt hur teorier om social reproduktion kan hjalpa oss att forsta
fragmentering.

Universitetet ar en del av samhallets nddvandiga infrastruktur. Sdsom vi behover
valfungerande jarnvégar och en valfungerande sjukvard, sa behover samhallet
ocksa institutioner som utvecklar ny kunskap, och som bildar och utbildar nya
generationer av medborgare och arbetstagare. [1] Utan universitet och hogskolor
och utan akademiskt arbete sa stagnerar kunskapsutvecklingen. Det handlar om
vikten av valinformerade och sjalvstandigt tinkande medborgare, vélutbildad och
skicklig arbetskraft, sdvédl som nésta generation forskare och tankare. Universiteten
har dessutom rollen att utmana géllande paradigm, hitta nya kunskapsomraden
och forhalla sig kritiskt till gangse normer.

“Produktionen” av den typ av kollektiva resurser som universitet och hogskolor
tillhandahaller ar tidskravande. Bade forskning och (ut)bildning &r langsamma
processer som sker 6ver langa cykler. Bdda kraver dessutom sammanhallen

och fokuserad tid. Men precis som anstillda inom andra offentligt finansierade
verksamheter upplever ldrare och forskare vid landets universitet och hogskolor
att den administrativa bordan vaxer medan tid for karnverksamheten — i det

har fallet forskning och utbildning av hog kvalitet — krymper (SULF 2018; 2019).
En rapport fran SULF (2018) visar att ersédttningsbeloppen till hogre utbildning
trots punktinsatser i form av sarskilda satsningar har urholkats sedan mitten av
1990-talet och fram till idag. Detta har inneburit mindre undervisningstid for
varje student, storre studentgrupper samt mindre tid for larare att forbereda och
vidareutveckla bade pedagogik och utbildningens innehall (SULF 2018; 2019).

I tillagg pekar en rapport fran Universitetskanslersambetet (UKA 2015) pa att
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ersattningsnivaerna inom humaniora och samhéllsvetenskap ar frikopplade fran
verkligheten i klassrummen. Detta beror bland annat pa en storre heterogenitet i
studentgrupperna, med fler studenter som saknar grundldggande fardigheter.

Parallellt med krympande undervisningsresurser tvingas ldarare och forskare lagga
mer tid pa administration, hantera (ofullkomliga) IT-system och IT-verktyg, och
vara digitalt tillgangliga for bade kollegor och studenter. Forskningstid och fritid
anvands for att kompensera den kroniska underfinansieringen av utbildningen,
undervisningsadministrationen och andra administrativa uppgifter (SULF 2019).
Dessutom blir tiden uppdelad i mindre enheter av méngden ”“sma” uppgifter,
sasom att delta i ett kort mote, direkt svara pa ett mail, eller lamna in uppgifter i ett
nytt IT-system. Denna utveckling kan sammanfattas med begreppet fragmentering.

De slitningar som uppstar mellan 6kad byrakratisering[2] och universitetens

och hogskolornas férmaga att bedriva kdrnverksamhet uppmarksammas i en
kartlaggning av statens styrning av universitet och hogskolor av Shirin Ahlback
Oberg och Johan Boberg (2024). Den &kade styrningen av hégskolesektorn

maérks bland annat genom ett successivt 6kat antal politiska malsattningar.

Dessa malsattningar handlar om allt fran jamstalldhet till hallbarhet och
nyttiggorande. Ofta atfoljs dessa malsdttningar med okade krav pa uppfoljning
och aterrapportering, men sillan med resurser for detta &ndamal. ”I férlangningen
riskerar detta att tranga undan larosatenas karnuppdrag och leda till en
forvaltningsorganisation pé larosatena som i hogre grad méste svara mot

externa palagor &n vara ett internt stod” (Ahlbiack Oberg & Boberg 2024, 10).
Forfattarna talar om en politisk “maltrangsel” och att den lagstiftning som

foljer med olika politiska malsattningar innebér att sarskilda administrativa
funktioner, processer, handlingsplaner samt uppfoljningar maste uppréttas

lokalt, det vill sdga ute pa landets larosaten. Det handlar om allt fran att ha ett
systematiskt miljoledningsarbete, dataskyddsarbete, informationssékerhetsarbete,
sakerhetsskyddsanalyser samt risk- och sarbarhetsanalyser. Forfattarna menar att
det ar “anmarkningsvart att fler och fler byrakratidrivande regelverk infors utan att
man vid nagot tillfalle diskuterar hur detta — enskilt och sammantaget — kommer
att paverka larosatenas mojligheter att bedriva kdarnverksamheten” (ibid, 12).

Fragmenteringen av det akademiska arbetet kan ocksé ses som del av en mer
generell trend i arbetslivet. Pa ett 6vergripande plan kan fragmentering skonjas i
arbetslivets organisering, inte minst i form av férdndrade arbetsvillkor (Almklov
2024). Ofta ses denna fragmentering som ett individuellt problem med individuella
l6sningar (som att byta arbete eller lara sig time management-strategier) (se t ex
Cleassens et al. 2010; Haraty et al. 2016).

Utvecklingen mot 6kad fragmentering av det akademiska arbetet uppmarksammas
ocksa av forskningen internationellt och nationellt (se tex Griffin 2022). Arbetslivet
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inom akademin innebér ofta att en och samma person innehar ett flertal roller och
ingar i manga olika sammanhang.[3] Ju fler roller och sammanhang, desto hogre
komplexitet vad galler arbetsuppgifter och ”leveranser”, moten, koordinering

av personer, behov av kommunikation via mail, et cetera. Parallellt pagaende
uppgifter samt standiga byten av uppgifter leder till ej fullgjorda uppgifter, samre
kvalitet och svart att fa aterhdmtning.

Fragmenteringen har ocksa att gora med det akademiska hushallsarbetet, ett
fenomen som ar skevt fordelat sett till kon och position (Kalm 2019). Precis som
bade det betalda och obetalda arbetet foljer vissa monster nér det géller vem
som utfor vad for sorts uppgifter, sa praglas aven det akademiska arbetet av

en arbetsdelning som &r socialt stratifierad (det vill saga beroende av faktorer
sasom position, kon och alder). Det akademiska hushallsarbetet (exempelvis att
justera protokoll, se till att kursplaner revideras i tid, hantera studentarenden) ar
uppgifter som antingen behdver utforas eller som dkar trivseln pa arbetsplatsen.
Sadana uppgifter dr dock séllan meriterande. Hur den typen av uppgifter férdelas
(medvetet eller omedvetet) kan, tillsammans med andra faktorer sasom minskad
tid till undervisningsuppdrag, bli avgorande for hur individernas karriédrer
gestaltar sig (Kalm 2019; Adsera & Querin 2023).

Social reproduktion som del av det akademiska arbetet

Social reproduktionsteori ser produktion och reproduktion som tva sidor av
samma mynt — utan social reproduktion ingen (aterskapad) arbetskraft som kan
tas i bruk for fortsatt produktion. Omvént géller att den som siljer sin arbetskraft
i utbyte mot en 16n vanligtvis anvander en storre del av denna for att kopa varor
och tjanster som sakerstéller att individen och i hushallet ingdende individer

kan reproduceras socialt. Social reproduktionsteori inkluderar darmed det
obetalda arbetet som sker inom ramen for exempelvis hushallet eller samhalleliga
gemenskaper vars syfte ar att aterskapa arbetaren eller mer specifikt dennes
arbetskraft.

Social reproduktion sker alltsd ocksa pa samhallsnivé, exempelvis genom
planering och upprattande av infrastruktur i bred bemarkelse: Bostader,
sjukvard, dldreomsorg, barnomsorg och skola och sa vidare. Utan till exempel en
forédldraforsakring och utbyggd barnomsorg hade inte férédldrar i Sverige kunnat
lénearbeta i dagens utstrackning. Social reproduktion och hur den organiseras

ar darmed en forutsattning och en del av bade arbetslivet och den privata

sfiaren (Harvey 2000; Bhattacharya 2017). Social reproduktion inkluderas ocksa

i akademiskt arbete pa samhallsniva satillvida att universiteten frambringar ny
kunskap, varav en del omsitts i nya produkter, medan en annan resulterar i en
valutbildad arbetskraft. Om vi dessutom vidgar betydelsen av social reproduktion
till att inkludera ett fritt kunskapssokande (Bhattacharya 2017, 81), sa blir det an
tydligare vilken roll universiteten kan spela i sammanhanget.
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Samtidigt utgor universitetet en arbetsplats, och manniskorna som arbetar dar
maste ocksa reproducera sig sjdlva for att kunna ga till jobbet nésta dag. Det &r i
det sammanhanget som tid blir en nyckelfaktor (Sharma 2014). Om det betalda
arbetet i allt hdgre utstrackning dter sig in i den privata sfaren blir det mindre tid
for dterhamtning och liv utanfor arbetet. Otillrackliga resurser for undervisning
och administrativa uppgifter och en arbetssituation dar ménga sma och stora
arbetsuppgifter trangs pa en liten tidsyta erfars som fragmentering av de anstallda.
Fragmenteringen innebér en stress, och “ldsningen” blir att utfdra och slutfora
en del av arbetet efter att arbetsdagens eller arbetsveckans slut. De anstélldas liv
(och tid) utanfor arbetet blir ddarmed direkt eller indirekt vad som subventionerar
hoégskolornas och universitetens verksamhet. Tidsbrist och fragmentering kan
ocksa fa aterverkningar pa samhallsniva i form av samre kvalitet i utbildning och
forskning.

Aven om ménga av de arbetsuppgifter som traditionellt setts som reproduktivt
arbete och utforts av kvinnor i hemmet i allt hogre utstrackning sker inom

ramen fOr (den lokala) staten eller i marknadens regi, sa fortsatter flertalet av
dessa att vara undervarderade (bade i form av laga l6ner, men ocksa genom

att vara behdftade med en lagre status). Detta méarks ocksa pa den akademiska
arbetsplatsen. Aven hir finns en arbetsdelning déir vissa “16nearbetar” utanfor
hemmet (14s meriterar sig), medan andra i hogre utstrackning far ta (eller tar)
rollen som “hemmafru” — den som utfor det olonsamma akademiska hushalls-
och omsorgsarbetet (Kalm, 2019). Kalm delar in det akademiska hushallsarbetet

i tva kategorier dér den forsta motsvarar kollegiala sysslor som utfors antingen

i form av uppdrag (som att inga i olika kollegiala organ eller att delta i
jamstélldhetsarbetet) eller av lojalitet/plikt (sdsom att inga i festkommittéer,

ta anteckningar pa moten och informera franvarande kollegor). Den andra
kategorin motsvaras av affektiva/personliga “omsorgssysslor” som exempelvis
att paminna kollegan som aldrig har koll pa sin almanacka eller hjalpa till att
16sa relationsproblem mellan kollegor pa arbetsplatsen. Den har typen av relativt
osynliggjorda och oavlonade uppgifter ingar i arbetsplatsens sociala reproduktion
och bidrar sannolikt till att arbetet upplevs som fragmenterat.

Fragmenteringen av arbetssituationen pa universitet och larosaten har alltsa bade
en produktionsdel och en social reproduktionsdel och ménga uppgifter innehaller
bada dimensionerna. Att hjdlpa en kollega med ett studentiarende bidrar till bade
produktionen av examina och till en hallbar arbetsmiljo. Social reproduktionsteori
kan hér gora oss uppméarksamma pa hur ofta produktion och social reproduktion
ar integrerade, men ojamlikt fordelade och olika varderade.
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Hur har vi forsokt fanga den forskande och undervisande
personalens situation?

Detta kapitel bygger pa en intervjustudie och en enkat riktad till anstéllda vid
Mittuniversitetet. Nedan redogor vi for vara tillvigagangssatt.

Inovember 2023 ombads prefekterna pa tva institutioner vid vardera fakultet

att sprida ett informationsblad bland de anstéllda dar forskningens syfte och
tillvagagangssatt framgick samt en inbjudan attanmala intresse att delta i
studien. Initialt var malsittningen en spridning bland informanterna vad galler
kon, position, @mnestillhérighet samt campusort. Malsattningen var att fa en
professor, en lektor och en relativt junior forskare (doktorand eller nydisputerad)
fran vardera miljo. Urvalet &mnade fanga hur olika grader av ”senioritet” eller
“junioritet” spelar roll nar det galler erfarenheter av fragmentering i arbetet.

Fyra personer rekryterades fran HUV-institutionen. Av dessa var en professor

och tre lektorer. Samtliga var kvinnor. Bland dessa hade en person ett kollegialt
uppdrag, medan tva personer hade linjeuppdrag. Fran NMT-institutionen
rekryterades tre personer: En adjunkt, en doktorand samt en forskare. En av

dessa personer hade ocksa ett kollegialt uppdrag. Av dessa tre informanter var

tva kvinnor. Intervjumaterialet bygger séledes pa totalt sju respondenter som
sannolikt anser att fragor kring det akademiska arbetet och vad som sker med detta
ar viktiga. Av dessa sju hade tre sin placering i Sundsvall och resterande fyra i
Ostersund. Urvalet informanter representerar sammantaget fem olika &mnen.

Av hinsyn till det begransade antalet intervjuer, liksom l6ftet som ansvarig
forskare gett informanterna om anonymitet, utelimnas detaljer om vilka &mnen
och vem som har vilken placeringsort. Likasa gors inga kopplingar mellan
exempelvis position, amne, kon, placeringsort eller liknande. I stéllet redovisas
enbart tjanstetitel och fakultet.

Intervjuerna genomfordes med nagot undantag i januari-februari 2024. Studiens
syfte, datahantering med mera forklarades saval skriftligen som muntligen.
Informanterna undertecknade ocksa ett samtyckesformulér. Intervjuerna pagick
i ca 60 minuter antingen pa en plats som informanterna sjdlva valde eller i Zoom.
Intervjuerna spelades in och transkriberades ordagrant.

Intervjuerna kretsade kring fyra overgripande teman: 1) Situationsbeskrivning

(i karridren och livet), 2) Akademiskt arbete, 3) Fragmentering, 4) Strategier och
valsituationer. Intervjupersonerna ombads ge sin syn pa vad de sag som kérnan

i det akademiska arbetet, huruvida de upplevde att arbetet och arbetssituationen
ar fragmenterad och om sa var fallet, vad de sag som de fraimsta orsakerna till
detta. De ombads berédtta om de strategier de anvande for att skapa sammanhallen
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tid for det som de uppfattade som det akademiska arbetets kdrnuppgifter. I det
sammanhanget fick de ocksa fragan ifall de nagonsin hamnar i situationer av ”etisk
stress”, det vill sdga nér deras val blivit svara att gora for att de onekligen leder till
negativa konsekvenser for ndgon annan eller for verksamheten.

En forsta kodning innebar att ansvarig forskare, det vill sdga en av forfattarna av
foreliggande bokkapitel, laste igenom samtliga transkriptioner och antecknade
nyckelord/teman, exempelvis ”fritid/forskningstid subventionerar undervisning/
administration”, ”forandring 6ver tid” och “akademiskt omsorgsarbete”. Samtidigt
jamfordes intervjuerna med varandra for att identifiera monster. Transkriptionerna
gicks igenom ytterligare en gang i samband med skrivandet av foreliggande
bokkapitel.

Enkéten utformades under varen 2024 och hade som syfte bade att fanga den
konkreta situationen och hur denna situation uppfattades. Enkatutformningen
och dess fragor diskuterades i AVA arbetsgrupp samt testades av kollegor.
Synpunkter togs in om formuleringar och innehdll innan den slutgiltiga versionen.
Resultaten fran enkéten var amnade att komplettera intervjuerna genom att ge

en Overgripande bild och dven kvantifiera hur vanlig en upplevd situation kan
anses vara. Har var vi intresserade av exempelvis hur ofta de anstéllda kdnde sig
fragmenterade, hur ofta de inte hade tid med sina arbetsuppgifter under arbetstid
och liknande.

Enkaten gick ut till alla forskare och ldrare vid Mittuniversitetet, dvs 890 personer.
Av dem svarade 330 personer under den vecka som enkéten lag ute. Detta betyder
att svarsfrekvensen ligger pa 37%. Tva paminnelser gick ut. Enkédten lag ute under
vecka 21 och fram till méndagen den 27e maj ar 2024. Veckan valdes for att gestalta
en “vanlig” vecka, da den inf6ll innan terminens slutperiod tagit fart och da inga
helger paverkade arbetsveckan. De svarande fick vélja en dag under veckan som
de dokumenterade gillande vad de gjorde varje halvtimme under arbetsdagen.
De fick koda sin huvudaktivitet i kategorierna 1) Méten, undervisning, inplanerad
tid, 2) Oforutsedda arbetsuppgifter och moten, inklusive mejl, 3) Tid som jag
arbetar sjdlv men som syftar till att andra klarar sitt jobb battre, 4) Tid som jag
arbetar sjdlv som syftar till att utféra mina kdarnuppgifter/min profession, 5)
Omstéllningstid sdsom att anteckna, stracka pa benen, 6) Ej arbete, tex lunch eller
drenden. Dérefter fick de tala om ifall de hade gjort ett byte av aktivitet fran den
foregaende halvtimmen och om de utférde nagon annan uppgift parallellt med
sin huvudaktivitet. Enkéten innehdll ocksa fragor generellt om hur de svarande
uppfattade sin arbetssituation och om de hade forslag pa forbattringar. Resultaten
och sarskilt tidsdagboken far inte plats i sin helhet i detta kapitel sa vi begransar
oss till de huvudsakliga fynden.
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Vi anvédnder oss darmed av tva material och tva metodologiska angreppssatt for
att battre belysa komplexiteten i att forsta olika dimensioner av en arbetssituation.
Detta brukar kallas mixad metod (Mixed Methods pa engelska) och dven om
detta kapitel innehaller resultat frdn de namnda tva datainsamlingarna sa bor det
papekas att hela AVA projektet bygger pa idén om att angripa fragor med flera
metoder och perspektiv. Detta kapitel ar alltsa forankrat i och har tagit intryck av
de ovriga delarna av AVA.

Vad sager de anstillda vid MIUN om sin arbetssituation?

Vi har nedan tematiserat det som framkommit om forskare och larares
arbetssituation i foljande teman; 1) det akademiska arbetets centrala delar,
2) fragmenteringen och kampen om den obrutna tiden, 3) det akademiska
omsorgsarbetet, 4) underfinansierad verksamhet och tidsbrist, 5) nér fritiden
far betala for en underfinansierad verksambhet 6) strategier for att hantera en
ohanterlig arbetsborda.

Det akademiska arbetets centrala delar

Iintervjuerna framkom en bred samstammighet kring vad som laggs i det
akademiska arbetet. Samtliga informanter naimner forskning och utbildning
som kérnan i det akademiska arbetet. Aven tredje uppgiften — att samverka med
omgivande samhallet och att formedla kunskap till offentligheten — uppges vara
en del av det akademiska arbetet. Daremot framkommer att administration ar
nagot som manga respondenter forsoker undvika. Det kan ses som uppgifter
som nagon annan skulle kunna gora, alternativt nagot man behover gora for

att karnverksamheten ska rulla pa. Exempelvis dr personalplanering nagot som
behdver goras for att verksamheten ska kunna flyta pa, medan till exempel en
reserakning uppfattas som ett nédvandigt ont av ménga.

Mitt lidrande och andras lirande dr pd ndgot sitt det centrala. Och de arbetsuppgifter som
kopplar till det, det dr ju bdde forskning och undervisning. Och kanske till viss del det dir
att triffa andra utanfor akademin Gr ju en del i den dir processen (Lektor, HUV).

Du blir inte, du blir inte en riktigt bra ldrare om du inte ocksd forsoker utveckla dig sjilv
och du sjilv tycker att det ir kul att lira dig ocksd. Forskning dr viktigt. Aven for adjunkter
och lektorer (Adjunkt, NMT).

Sedan dr det ju vildigt mycket vi gor som kanske inte faller in under det, det hir.. .sitta i

Retendo och fylla i tjdnstgoringsplaneringar och...den typen av saker. Men som dr nigon
slags grundforutsittning for att man ska kunna gora det dir andra (Lektor, HUV).
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Fragmenteringen och kampen om den obrutna tiden

Intervjuerna ger uttryck for hur fragmenteringen upplevs och vad den innebér
for arbetet. Tiden smulas sonder och fordelas pa ett antal mikro-uppgifter som
antingen stjal eller splittrar ens uppmarksamhet. Sarskilt anmarkningsvart ar
hur arbetsuppgifter som kraver ett visst matt av koncentration och fokus, sdsom
forskning, drabbas av denna mikro-fragmentering:

Sd det hinder faktiskt att man planerar att det ska goras en rejil bit arbete under en
eftermiddag och det blir inte av pd grund av fragmentering och det, det vill jag dndd siga,
det dr egentligen mikro-fragmentering. [skratt] For, vad heter det, det dr smd, pyttesmi
saker ibland. Tio minuter ddr och tio minuter ddir och tio minuter dir. Men det blir att, ndr
du slipper koncentrationen...sd, det tar kanske bara tio minuter, men sd tar det kanske en
kvart att komma in igen i det man var. Innan man har startat om sd... "Oh, det var den
eftermiddagen!” [skratt] (Adjunkt, NMT).

Jag menar ska du forska, du kanske ska lisa in dig pd ett omrdde till exempel eller sd, dd
mdste du verkligen ha liksom kontinuerligt med tid. Du kan liksom inte bli avbruten hela
tiden. Sda ir det (Forskare, NMT).

I enkéten kan vi ge en beskrivning av hur stor del av de rapporterade dagarna

som gar at till olika uppgifter samt hur ofta som de svarande blir storda i dessa
uppgifter. Enkaten visar att under de forsta arbetstimmarna pa morgonen (8.00 till
9.00) och den sena eftermiddagen (15.30-16.00) kan vi se att en dryg tredjedel byter
arbetsuppgift fran foregdende halvtimme och nastan hélften gjorde nagot parallellt
med huvuduppgiften, sdsom svara pa eller ldsa mail. Under morgontimmarna

var det bara en tiondel som kédnde sig fragmenterade i sitt arbete, en siffra som
fordubblats till eftermiddagen. En tredjedel under bade morgon och eftermiddag
kande sig storda i sitt arbete (men det fungerade) den specifika halvtimmen de
dokumenterade. Tills vidare kan vi konstatera att endast 16 procent menade att det
inte var f6r mycket moten. Ovriga (84 %) svarade att det var for mycket moten.

Det akademiska omsorgsarbetet

Det som kallas akademiskt hushallsarbete ar uppgifter som behover skotas for

att universitetsorganisationen ska fungera men de &r ofta forgivettagna och kan
negligeras av en del (om andra utfor dem). Omsorgsarbetet dr har en central aspekt
och en viktig del i att astadkomma en héllbar arbetsmiljo dar bade produktion och
social reproduktion dr komponenter. I detta sammanhang uppmarksammar vi
dven att omsorgsarbetet tar tid och dven bryter upp tiden.

Informanterna framhaller att det akademiska omsorgsarbetet ar nodvandigt for

att reproducera bade amnet och de individer som studerar detta. Att lara ut, med
omsorg om saval studenter som kvalitet i undervisningen, dr ocksa en del av
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vad som gor arbetet meningsfullt. Kunskapsutvecklingen och det arbete som &r
forknippat med denna upplevs som betydelsefullt.

Den andra delen [av det akademiska arbetet] ir att stodja yngre forskare. Studenter,
doktorander, yngre forskare. Utan dem blir det ingen fortsittning (Professor, HUV).

Det biista jag vet dr nir man har suttit med en student som har haft verkliga problem med
ndgot och har verkligen kiimpat och kiimpat och kiimpat. Och sd siger man en sak och sid
plotsligen s faller...sd fir de det hir aha moment. Alltsd att man plotsligen, att man vet -
nu har man hjilpt ndgon att fi bittre insikt (Adjunkt, NMT).

Det akademiska omsorgsarbetet gor arbetet meningsfullt, men utgor ocksa ett
omrade dar etisk stress latt uppstar da resurserna for till exempel undervisningen
ar knappa och undervisningen konkurrerar med andra viktiga arbetsuppgifter. I
dessa fall star ocksa den vélvilliga rekommendationen att leverera undervisning
som dr “good enough” i strid med de varden som ménga universitetslarare bar
med sig och lever efter for att undervisningen ska halla god kvalitet:

Jag har fatt hora att: ”Du behover inte tinka att du ska leverera pd topp hela tiden, utan
tillrickligt bra.” Alltsd, good enough liksom. Och dd kan jag ocksd bli sd hir, ja men... Jag
kan kinna ett ansvar gentemot...den verksamhet som vdra framtida studenter ska komma
ut i sd smdaningom, liksom. Dd vill jag ju vara en bra ldrare. Och inte bara liksom referera
kurslitteraturen till dem, utan att fi dem att tinka, reflektera, diskutera ocksd. Dd krivs det
en anstringning fran min sida, som dr mer dn good enough. Tycker jag i alla fall (Lektor,
HUV).

For andra innebar en knapp resurstilldelning f6r undervisningen och de
tidskonflikter som uppstar mellan olika arbetsuppgifter (och privatliv) att
“universitetet far den kvalitet man betalar f6r”, det vill sdga grénsen for kvaliteten
gar helt enkelt ddr timtilldelningen tar slut:

Och kanske [ligger man] dndd mer timmar dn man har. Eller som ges for kursen. En annan
variant som jag tror att en del tillimpar, det ir att, ja men nu har jag de hir timmarna, nu
g0r jag det jag hinner. Och sedan siitter jag ett stopp. Det dr ju ocksd ett sitt som jag kan
tycka liter ganska rimligt faktiskt (Lektor, HUV).

I enkéten fick respondenterna svara pa ifall tiden som de arbetade sjdlva (tid
utanfor exempelvis moten och lektionstid) var tid som gynnade deras kdrnuppgift
eller profession, eller om den tid de arbetade sjdlva var &mnad at att andra ska
klara sitt arbete battre. En fjardedel av tiden som respondenterna dgnade at att
arbeta sjdlva gick till att hjdlpa andra att klara sitt arbete. Utover detta tillkom
kategorierna oférutsedda uppgifter och moten med mera sa en fjardedel &r inte ett
tillforlitligt matt pa hur stor del av tiden som gar till att hjédlpa kollegor. Det &r dock
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en fingervisning att mycket av arbetet som sker individuellt ar dgnat at andra och
att bade forskning och undervisning till stor del ar kollektiva aktiviteter. Att hjalpa
kollegor &r en given och sjalvklar del av arbetet.

Underfinansierad verksamhet och tidsbrist

Av intervjuerna framkommer att manga av de som arbetat linge som
universitetslarare kanner av hur resurserna for utbildning har minskat over tid,
oavsett fakultet och dmne. Minskade resurser far konsekvenser for individen
som kan kédnna sig tvungen att lagga en del av sin fritid (eller forskningstid) pa
kursutveckling eller undervisningsforberedelser. Pa sikt kan underfinansieringen
ocksa gora sig pamind i form av bade sjukskrivningar, och i forsaimrad
utbildningskvalitet.

[Allltsd, frin nir jag borjade till nu sd, jag tror vi ndstan, det dr nistan halverat, de timmar
man fir till en kurs. Och det gor ju till exempel att sina saker som kursutveckling, det dr

ju ndgot dir det verkligen blir jobb pa fritid. [N]dr jag borjade min akademiska karridr hade
man tod, tre kurser om dret som ldrare. Resten av tiden, det var forskningstid och motestid
och si utvecklingstid (Adjunkt, NMT).

Vi fir 15 timmar, tror jag, for att handleda ett examensarbete pd kandidatnivd. Jag forstir
inte riktigt hur man tinker dir egentligen. Tink dig sjilv da, om du ska ha heltid med att
bara gora det...Du skulle ha typ vadd, 110-120 studenter dd, pd ett dr. Skulle det vara
mojligt det? (Forskare, NMT)

I enkéten har vi forsokt att finga vad det ar som tar tid i larare och forskares
vardag. Bland de som svarat angav 11 procent att de dagligen upplevde
tidskonflikter, 40 procent att det hande flera ganger i veckan, medan 50 procent
angav att tidskonflikter upplevdes en gang i veckan eller mindre ofta. Over halften
upplevde att det var ganska eller mycket svart att fa fokuserad tid i arbetet. En
frdga handlade om hur stor del av arbetstiden de uppfattade som ineffektiv och
genomsnittet hdr var en tredjedel av arbetstiden. Vidare svarade 10 procent att de
nastan alltid lyckades slutfora det som de hade planerat att gora under en dag. En
tredjedel menade att de ofta kunde slutféra dagens arbete, en tredjedel ungefar
hélften av dagarna men 23 procent kunde sallan eller aldrig slutfora dagens
uppgifter. Detta dr uppseendevickande siffror som vore virda att jimféra med
siffror frdn andra larosaten, men dven andra yrken och sektorer.

Nar fritid och privatliv far betala priset fér en
underfinansierad verksamhet

Av intervjuerna framkommer ocksa att mycket av det arbete som borde ske
under arbetsdagen i stillet sker under kvéllar och helger. Forskningstiden far ofta
fungera som ett dragspel eftersom 6vrig verksamhet — undervisning och vissa
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typer av administration samt uppdrag — ofta fdljer givna tidslinjer eller cykler (se
ocksa Jonsson & Zampoukos 2017).

... " realiteten blir det ju mindre tid till forskning... [men] projekten mdste ju dndd goras.
Och resultat ska ju fram, artiklar ska skrivas. Och det...Det mdste ju goras oavsett, si det
blir ju kvdllar, helger dd. [...] Slutsatsen, det som blir i slutindan dr att man gdr omkring
med daligt samvete for att man inte hinner leverera allt det man egentligen ska gora i
projekten for att massa andra saker tar ens tid”(Forskare, NMT).

I andra fall handlar det om arbetsuppgifter som ligger utanfor tjansteplanen, men
som behover goras for att akademin som sddan ska fungera.

Det vi gor utdver det vi ska gora, det visar inte heller pd vad vart arbete kostar.
[Informanten nimner reviews, betygsnimnd och opponentskap som exempel pd
arbetsuppgifter som ligger utanfor tjdnsteplanen och nir man egentligen utfor det arbetet:]
Jo, man jobbar pd helger och kvillar. [...] Det ir gratisarbete. Det gor vi for att virt system,
det akademiska systemet, ska fungera (Professor, HUV).

Forutom att undervisande och forskande personal kompenserar for
underfinansieringen av universitetets verksamhet med sin egen tid, sker denna
subventionering ocksa med direkt finansiella fértecken. Ofta har det sistndimnda att
gora med datasystem och administrativa rutiner som blir s pass tidskrdvande att
man i slutdndan véljer att ta arbetsrelaterade kostnader privat:

Och ibland tar jag alla kostnader privat for att jag inte orkar med systemet. Det blir ju
ocksd fel for det visar inte vad vi kostar (Professor, HUV).

Jag drar mig ju for att gora utligg. Alltsd ta utligg dver huvud taget for att jag vet att det
kommer ta mig alldeles for ldng tid. S att det kan till exempel vara sd hir att vi har ndgot
mote med foretag och sidana saker... Dd hor det ju till att man kanske bjuder pad lunch eller
sd om de kommer. Du, jag tar den lunchen sjilv och skiter i att skicka in kvitton liksom. Jag
bara...det tar for mycket tid att hdlla pa och tjafsa... (Forskare, NMT).

I enkéten framgick det att ungefar en tredjedel av de svarande arbetade andra tider
an mellan 8 och 17 och att en femtedel angav att de arbetade 6vertid. 64 procent

av de svarande menade att de anvande sin fritid till att handskas med oplanerade
arbetsuppgifter som dyker upp. Det dr alltsa mycket vanligt att anvanda sin fritid
som reservarbetstid.

Strategier for att hantera en ohanterlig arbetsborda

Hur hanterar man dé en arbetssituation dar man upplever att tiden inte racker till
for allt det man &r satt att gora, och dar arbetet dter sig in och gor ansprak aven
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pa ens fria tid? Informanterna har olika svar pa detta. En strategi &r att ga ned i
arbetstid for att pa sa sdtt skapa tid for den sortens arbetsuppgifter som annars inte
ryms:

Just nu fir jag ldsa. Jag har gitt ner till 60 procent, sd jag jobbar inte mer, men jag jobbar
100. Det iir sd underbart att ha de hir 40 procenten att kunna lisa. Jag har betalt for 60
procent for att gora en 100 procents tjinst. Sa upplever jag det. Inte negativt sd hir...
utan mer att egentligen skulle man inte ha mer inbokat dn 60 procent. [...] Det var den
mest tydliga saken jag mirkte nir jag gick ner i arbetstid. Jag slutade jobba pd helgerna
(Professor, HUV).

En annan strategi ar att “gomma sig”:

Ibland gdr jag och sitter mig i ett horn pd biblioteket. Och jag skriver inte pd dorren var jag
dr ndgonstans (Adjunkt, NMT).

Ytterligare exempel pé strategier ar att halla tillbaka impulsen att vara till lags,
stdlla upp och fixa, vara tillganglig for andra i princip dygnet runt for att undvika
att ga i "hemmafrufallan”:

Det iir sd litt att man vill... Ja, men prestera eller vara snabb att svara och si dir. Jag dr
nog sidan att jag ghdrna "ja men visst, jag fixar” eller sd. Men att jag hdller tillbaka det diir.
Och di kan det ocksd vara bra att vinta lite med att svara pd mejl ibland. Det dr ingen som
dor for att jag inte svarar idag (Lektor, HUV).

Jag har blivit bittre pd att siga nej fran forsta borjan (Lektor [3], HUV).

Andra upplever inte att de har ett val, utan tvingas acceptera att forskningsarbetet
forlaggs till tider och perioder da kollegorna ar lediga:

Jag jobbar under jul och nydr. Till och med nydrsafton. Bara for da dr jag sjilv hir. [...]
Eller sd jobbar jag under semestern pd sommaren ndr alla andra dr borta. Eller helger nir
ingen annan dr hir. Eller kvdllar nir de andra har gitt hem. Och dd kan jag hdlla pd till 1
eller 2 pd natten (Forskare, NMT).

I enkéten framgar det i de Oppna svaren att arbetstiden emellanat forlaggs utanfor
ordinarie arbetstid for att kunna utfora det arbete som krévs och for att fa lugn och
inte bli stord. Tva tredjedelar skjuter pa andra arbetsuppgifter for att fa tid med
oplanerade uppgifter. Den sista fragan i enkdten var en 6ppen fraga om vad som
kunde forbattras och det som framkom handlade bade om administrativt stdd, mer
samarbete mellan kollegor, att mer tid bor avsattas for forskning och att det borde
vara férre moten.
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Diskussion: Att (re)producera kunskap, tidsbrist och
akademisk (o)frihet: Vad far fragmenteringen for
konsekvenser?

Den akademiska friheten har under senare tid utsatts for bade direkta och
indirekta pafrestningar. I en rapport fran SULF (2023) diskuterar Shirin Ahlback
Oberg den akademiska friheten och problematiserar denna i termer av formell

och reell frihet, individens fria kunskapssokande visavi den institutionella nivans
frihet. Tva grundlaggande faktorer for institutionell autonomi utgors av lagstod
och tillrackliga ekonomiska resurser. Medan det forsta skyddar den formella rétten
till sjdlvstyre, garanterar det andra det reella handlingsutrymmet. Den utokade
sjalvadministrationen och en tidsslukande snarare &n tidsbesparande digitalisering
utgor tva interna hot mot den akademiska friheten eftersom de stjal tid fran
karnuppdragen - att forska och undervisa. Detta far givetvis ocksa baring pa den
individuella nivan, det vill sdga vilka majligheter den enskilda universitetslararen
har att utfora sitt uppdrag.

Vi vill hdvda att fragmenteringen av lararnas och forskarnas arbetstid &dr en del av
en storre problematik och maste forstas i ett storre sammanhang. Fragmenteringen
héanger ihop med att forskande och undervisande personal klams fran olika

hall - mellan en 6kad byrékratisering och kontroll (frdn bade stat och det egna
larosatet), atstramade (eller inga) resurser, och krav pa bibehéllen eller helst

hogre kvalitet i utbildning och forskning. Nar forskare och larare upplever att
deras arbetstid smulas sonder i sma fragment, sa tyder detta pa att alltfér manga
arbetsuppgifter trangs pa en alltfor begransad tidsyta. Detta drabbar som vi
namnt bade produktionen av forskning och undervisning (som ju &r en del av
samhillets nddvandiga infrastruktur), men ocksa reproduktionen av en rimlig och
hallbar arbetsmiljo. Produktionen ar har helt beroende av att @ven reproduktionen
fungerar och vi har i resultaten fran denna studie sett olika exempel pa en
arbetssituation som inte fungerar och hur medarbetare tar till individuella
16sningar pa detta.

Bilden som framtrader i vara analyser, och som baseras pa vad de anstéllda vid
Mittuniversitetet svarar, har konsekvenser pa flera nivaer.

Bade intervjuer och enkétsvaren visar att en fragmenterad arbetssituation

kraver strategier och det ar tydligt att de anstalldas fritid tas i forfogande. De
strategier som anvands tenderar att vara olika och vi kan ocksa papeka att en del
anda klarar situationen utan att kdnna sig stressade. Det finns tydlig variation

i enkdtsvaren. Att problemet inte dr generellt kan ha att gora med att ménga
hittar individuella strategier att handskas med situationen, sdsom vara exempel
fran intervjumaterialet visar. Fragan ar kanske da: Vilka blir konsekvenserna
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for de individer som regelmassigt arbetar (obetald) 6vertid och nyttjar sin fritid

for att ro forskningsuppgifter eller utbildningsinsatser i hamn? Och vilka blir
konsekvenserna for verksamheten om nagra véljer att gobmma sig for att fa lugn
och ro att slutfora vissa koncentrationskravande arbetsuppgifter? Fragmenteringen
av uppgifter och tid har har ingen 16sning utan det dr endast symptomen av

den som bemots. Losningarna ar individuella och med konsekvenser for hela
arbetsmiljon och hur den aterskapas for framtida medarbetare.

Maénga blir storda i sina uppgifter och manga har svart att félja sina planer for
vad som ska slutforas under en dag. Det finns ett dilemma i att forskning till

stor del kréaver fokuserad tid for individen, men samtidigt ocksa tid for kollegor,
konstruktiva kommentarer och diskussioner. Om manga uppfattar administrativa
palagor och uppgifter som behover goras som det som fragmenterar tillvaron, sa
kan det finnas mindre utrymme for det viktiga kollegiala arbetet (se 4ven Jonsson
& Zampoukos 2017). Det akademiska hushallsarbetet, och sarskilt omsorgsarbetet,
blir lidande av att andra, mer tydliga och direkta uppgifter tar utrymme. Sa
fragmenteringen har konsekvenser bade for egen tid med forskning men ocksa
for hela kollegiets situation. Fragmenteringen paverkar darmed reproduktionen
av arbetsmiljon med oundvikliga konsekvenser dven for produktionen, eller
karnuppgifterna, dvs undervisning och forskning.

Var slutsats ar att fragmenteringen har stor betydelse f6r hur valfungerande
universitet dr och att det ar dags att kraftsamla mot denna utveckling. Inte
framst for universitetsanstalldas val och ve utan da den uppgift som utfors ar
avgorande for en sund samhallsutveckling dar kunskapsutvecklingen bygger pa
ifragasattande, reflektion och ett uppmarksammande av nya fragor.
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I Skillnaden mellan bildning och utbildning genomlyses bland annat av Eva Mark (2014)
och kollegor i boken Bildningens praktiker: Om de bildande momenten i en akademisk
undervisningsprocess. Bland bidragen i antologin diskuteras vilka konsekvenserna blir for
hur universitetens och hdgskolornas roll betraktas av bade utomstaende och ”insiders” be-
roende pa vart betoningen hamnar — pa bildningens fria och kunskapssokande subjekt eller
pa den mer malstyrda utbildningens férmaga att producera anstéllningsbar arbetskraft? Har
finns forstas d&ven en koppling till den nyliberala ordningens behov av att kunna specificera
nyttan med forskning och utbildning (se till exempel Hasselberg, 2009).

A1 kapitlet anvands byrakratisering for att signalera nar det dr den statliga styrningen och
kontrollen av universitet och hogskolor som avses, i linje med Ahlbick Oberg och Bobergs
rapport. I vissa fall innebéar denna ocksa kad administration pa till exempel &mnes- och in-
dividniva. Det kan exempelvis handla om 6kade krav pa dokumentation i form av frekventa
utvarderingar av ett &mnesforskning och utbildning, samt 6kad administration kopplad

till enskilda kurser (kursvarderingar, kursanalyser och liknande). Utdver detta har digita-
liseringen inneburit att undervisande och forskande personal ocksa maste anvianda en del
av sin arbetstid for annan administration, exempelvis reserdkningar och utliggsrakningar,
boka och bestélla resor, boka lokaler, rapportera betyg etc.

B Nagra av dessa roller ar forskare, larare, kollega samt ibland uppdrag med personalansvar
sasom prefekt eller studierektor. Utover detta kan man inga i olika kollegiala organ. Forska-

re som ingar i eller leder flera olika forskningsprojekt (vid det egna lédrosétet eller i samarbe-
ten med andra larosaten) behéver ocksa koordinera sig med 6vriga projektmedlemmar.

47 foreliggande kapitel ges en grundldaggande inblick i social reproduktionsteori. Fér en mer
utforlig diskussion hanvisar vi lasaren till Bhattacharya (2017) och Vogel (2013).
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3. Orsaker till fragmentering och
overlevnadsstrategier

Ingela Biickstrom, Thomas Persson Slumpi, Malin Bolin och Lilly-Mari Sten

Férmagan att kunna arbeta med manga olika arbetsuppgifter parallellt antas ofta
vara nagot som speglar den anstélldas simultankapacitet och prestationsférmaga.
Denna formaga beskrivs ofta i positiva ordalag med uttryck som det svengelska
“att kunna multitaska”, eller de svenska talesatten “att kunna ha ménga bollar i
luften samtidigt” och “att ha méanga jarn i elden”. I en debattartikel staller sig dock
Perez (2024), utredare pa Unionens arbetsloshetskassa, skeptisk till detta synsatt
och skriver att det snarare &r en indikator pa att en verksamhet dr i kaos och att
anstéllda koper en biljett direkt till en lang sjukskrivning.

Vad ar det d& som gor att en arbetssituation med manga olika simultana
arbetsuppgifter riskerar i att landa i en lang sjukskrivning? Enligt oss handlar

det om det som Mark, Gonzalez och Harris (2005) benamner “fragmented work”
(sv. fragmenterat arbete). Det innebar att forutom att en person har manga
arbetsuppgifter sa spenderas valdigt lite tid pa varje arbetsuppgift och ofta
behdver en arbetsuppgift avbrytas for att ta sig an en annan arbetsuppgift. Att ha
manga arbetsuppgifter driver dock i sig inte fragmentering. Om arbetsuppgifterna
tilldelas tillrackligt med resurser, inte konkurrerar med varandra om utforarens
uppmaérksamhet och om varje arbetsuppgift hinner avslutas innan nasta paborjas,
sa upplevs inte fragmentering. Det &r inte heller avbrotten i sig som driver

fram upplevelsen av fragmentering. Om avbrottet ror det arbete som redan ar
pagaende kan ett avbrott i stéllet bidra till att 16sa arbetsuppgiften. Men om
avbrottet ror ndgot som ligger utanfor det pagadende arbetet blir detta avbrott ett
storande inslag som kanske tvingar den anstillde att helt skifta fokus och stalla
om tankeprocesserna (Mark, Gonzalez och Harris 2005). Det &r helt enkelt sé att
nédr arbetsuppgifterna inte bara existerar jaimte varandra och bidrar till varandras
slutférande utan konkurrerar och stjal tid fran varandra som fenomenet “halla
manga bollar i luften” uppstar och fragmenteringen upplevs.

Fragmentering kopplat till arbetsmiljon for anstdllda just inom akademin &r inget
som vi har hittat i litteraturen. Fragmentering ar 6ver huvudtaget ett begrepp

som inte anvands sa frekvent kopplat till arbetsmiljo, men nagra artiklar finns
publicerade (se t.ex. Mark, Gonzalez & Harris 2005; Mark, Gudith & Klocke 2008
och Cruz, Sanchez Gonzalez & Robbes 2017). Anstéllda i akademin och deras
upplevelse av stress finns beforskat av exempelvis Gmelch, Lovrich och Wilke
(1984), men det ar inte heller ndgot som ar vélbeforskat enligt Mula-Falcon, Cruz-
Gonzalez och Lucen (2022). Fast fragmentering paverkar hur anstéllda anvander
sin arbetstid och i forlangningen arbetsmiljon och upplevelsen av stress saval som
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kvaliteten pa det akademiska arbetet. Darfor behover vi undersoka orsakerna till
fragmenteringen men ocksa mojliga strategier for hantering av en fragmenterad
arbetsvardag.

I det har kapitlet har vi undersokt vad anstédllda ser for orsaker till
fragmenteringen de upplever samt vilka strategier de anvander sig av for att skapa
sammanhangande tid, det vill sdga strategier for att motverka fragmentering.

Genomforandet av studierna

For att fa spridning 6ver Mittuniversitetets organisation i materialet stéllde vi
fragor till tre olika organisatoriska grupper pa larosdtet: amnesforetradare pa en
fakultet och medarbetare pa tva institutioner vid den andra fakulteten. Fragorna
stilldes vid olika tillf4llen till de tre olika grupperna. Amnesforetradarna

pa fakulteten for naturvetenskap, teknik och medier (NMT) fick arbeta i
workshopformat och forst skriva ner individuella svar (som vi samlade in),
dérefter diskutera sina svar i grupper och utifran det slutligen ldmna in ett
gemensamt svar. For tva institutioner pa fakulteten for humanvetenskap (HUV)
fick vi majlighet att 1agga till fragorna som dppna fragor i digitala enkdter som
skickades ut av prefekterna till alla anstallda vid respektive institution, nedan
kallad institution 1 och 2. Totalt fick vi svar fran 118 anstdllda under perioden mars
2023 till augusti 2023. De fragor vi stéllde till samtliga grupper var: Hur gor du for
att skapa sammanhingande tid? samt Vad ser du for orsaker till fragmentering?

Materialet analyserades i omgangar och i flera steg av fyra olika forskare

fran tre olika &mnen, informatik, kvalitetsteknik och sociologi . Svaren fran
dmnesforetradarna analyserades genom att tre forskare laste svaren och
kategoriserade dem tematiskt, forst enskilt och sedan tillsammans. Dérefter
laste en fjarde forskare igenom den genomforda analysen kom med tillagg och
justeringar samt sammanfattade materialet med en sammanfattande text. Svaren
fran institution 1 analyserades digitalt genom att svaren grupperades och gavs
rubriker av tre forskare. Darefter presenterades grupperingarna med rubriker
for institutionens anstéllda som fick bearbeta svaren i grupper och diskutera och
beskriva rotorsakerna till fragmenteringen.

De digitala svaren pa fragorna fran institution 2 jamfordes med svaren fran
amnesforetradarna och svaren fran institution 1. Svaren 6verensstimde med

de tidigare svaren och bekraftade det som tidigare kommit fram. Nar vi hittade
liknande svar fran tva av de deltagande organisatoriska grupperingarna gjordes
det till ett dvergripande tema som sedan forstarktes med citat. Dessa teman och
citat redovisas nedan under rubrikerna orsaker till fragmentering och strategier for att
skapa sammanhingande tid.
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Orsaker till fragmentering

Sammantaget beskriver de anstillda det akademiska arbetet som fragmenterat och
att de séllan har mdjlighet till sammanhé&ngande tid for att genomfora vad som
kan betraktas som huvudsakliga arbetsuppgifter: att arbeta med utbildning och
forskning vilket kraver ssmmanhéangande tid for att ldsa, skriva och reflektera.
Beskrivningen av orsakerna till fragmenteringen som éterfanns i alla tre grupperna
av medarbetare har kategoriserats som 1) manga disparata och administrativa
arbetsuppgifter, 2) méngden digitala system och deras design 3) brist pa resurser
4) brister i stodet 5) dalig planeringskultur samt 6) 6kade férvantningar pa
tillganglighet. Dessa beskrivs nedan.

Manga disparata och administrativa arbetsuppgifter

Resultaten visar att fragmentering av arbetstiden ar vardag for anstéllda pa
Mittuniversitetet. Ett citat som sammanfattar detta ar:

Miiste stindigt hilla manga bollar i luften, stindiga deadlines att forhdlla sig till. Det dr en
del av jobbet, gissar jag (anstdlld institution 2).

Om ovanstaende citat ar ett uttryck for att arbetet pa Mittuniversitetet krdver en
hog simultankapacitet och att halla manga bollar i luften ar ett uttryck for den
prestationsformaga som efterfragas i organisationen eller om det ar ett uttryck for
en organisation i kaos enligt Perez (2024) later vi vara osagt. Daremot indikerar det
vikten av att bena ut vilka arbetsuppgifter som anstéllda pa Mittuniversitetet skall
hantera.

Néagot som framgar ur materialet ar att akademiskt arbete i grunden ar
fragmenterat. En anstélld pa Institution 1 beskriver sin arbetssituation enligt
foljande:

Moéten + minga olika arbetsuppgifter (forskning i flera projekt, undervisning pd flera kurser
+ ansvarsuppdrag) (anstdlld institution 1)

En damnesforetradare ger en mer detaljerad beskrivning av vad som skall rymmas
inom hens arbetstid:

® programansvarig

® arbetariett rad

e undervisar pa kurser i alla ldsperioder

¢ arbetar med forskning och handledning

¢ deltar pa moten

® svarar pa e-post
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Tva tydliga arbetsuppgifter som konkurrerar med varandra dr undervisning och
forskning. Just denna uppdelning av forskning och undervisning i olika omraden
identifieras som en bidragande orsak till fragmenteringen. Det kan handla om
att arbetsuppgifterna inte ar synkroniserade, som att undervisning splittrar
forskningstiden och vice versa. Ett exempel pa detta ar att anstdllda stod infor
stora undervisningsuppdrag som tvingade dem att anpassa sin forskning, trots
okad andel forskningstid. Aven arbetet med forskningsansokningar var nagot
som lyftes som bidragande till fragmenteringen. Utgangspunkten dr, som en
amnesforetradare beskriver det, att forskningsmedlen dr sma. Fragmenteringen
som uppstod i och med arbetet med att skriva forskningsansokningar

handlade dels om att det tog tid att skriva dem, vilket &r ett arbete som séllan

ar finansierat. Dels handlade det om att d&ven nar ansokningarna lyckades blev
ofta finansieringen liten for respektive person som deltar i projektet. Det senare
bidrar till att fler ansokningar maste skrivas och manga av deltagarna har fa
procent i manga projekt, vilket da gor att arbetsuppgiften att bedriva forskning
kanske inte ar en arbetsuppgift utan tre eller fyra. Alternativt maste den del

av anstédllningen som inte finansieras av ett projekt kompletteras med nagon
annan arbetsuppgift, exempelvis undervisning. Detta kan i sin tur leda till att

en individ tvingas gora inhopp i manga kurser, vilket da i sig skapar ytterligare
fragmentering. Undervisningen upplevs dock i sig ocksa vara fragmenterad
eftersom nér tjansteplanen inte ar helt fylld sa laggs mindre undervisningsuppdrag
ut. Utifran detta kan sagas att undervisning och forskning inte kan betraktas
som tva sammanhallna arbetsuppgifter utan snarare dr uppdelade i flera olika
arbetsuppgifter som da blir delar av en fragmenterad arbetssituation.

Beskrivningarna ovan illustrerar att medarbetare vid Mittuniversitetet upplever
sig ha en komplex arbetssituation med méanga parallella arbetsuppgifter som ska
hanteras och som riskerar att konkurrera med varandra. Detta kréaver att fokus
andras och att tainkandet behover skifta fran den ena arbetsuppgiften till det
andra. Att skifta “mindset” tar ofta mer tid &n planerat och detta sammantaget
indikerar att det finns en fragmentering. Dock &r det sa att sa hér langt har vi
endast lyft arbetsuppgifter inom det som kan betraktas som kdrnuppdraget fér
larare och forskare vid Mittuniversitetet. Fragmentering i form av konkurrens
mellan undervisning och forskning ar inbyggd i akademiskt arbete och inget nytt
isig. Inte heller dr det nagot nytt att arbetsuppgifter sa som att ta pa sig nagon
form av ansvar (kollegialt eller i linjen), delta pa moten eller svara pa e-post driver
pa en upplevd fragmentering. Det som dock ar upplevelsen ar att méten och
kommunikation i digitala kanaler har dkat. Nagot som kommer avhandlas senare
i detta kapitel. Upplevelsen &r dock att fler uppgifter maste utféras med kort
varsel vilket 6kar konkurrensen och kraven pa att skifta fokus och tankande fran
det ena till det andra. Exempel som tas upp é&r att det kan handla om direktiv fran
ledningen som maste genomfoéras, men ocksa att oplanerade handelser som maste
hanteras sa som indikeras nedan:
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Fragmentisering har, sedan jag borjade pd universitetet alltid berott pd plotsligt
uppkommande saker som ska liggas pd en. Ofta saker som kommer utifrin, t.ex. studenter
som behdver ens hjilp eller kollegor som behdver ens hjilp (Amnesforetradare).

Nagot som dock explicit lyfts som nagot som fragmenterar arbetsdagen och som
upplevs ligga utanfor en larares eller forskares arbetsuppgifter ar administration.
Det ar i sig inte uppseendevéckande att administrativa arbetsuppgifter upplevs
fragmentera arbetsdagen, eftersom de givetvis stjdl fokus fran det arbete som
larare eller forskare helst vill 4gna sig at (att undervisa och forska). En viss méangd
administrativt arbete upplevs inte som ett problem, exempelvis att som larare eller
forskare rapportera in studenters resultat eller liknande. I stallet handlar det om
upplevelsen av 6kade administrativa uppgifter

Upplevelsen ar att de administrativa arbetsuppgifterna dkar i omfattning utan att
ta hansyn till de anstédllda som ska genomfdra dessa. Nagot som ibland till och
med beskrivs som 6veradministration eller som en ”sillansyssla” som tar tid att
genomfora eftersom det utfors sa sallan sa att utféraren behover lara sig om och
om igen. Nagra roster som lyfter just detta dr foljande:

Det storsta skilet ir att det infors nya administrativa rutiner, oftast med de bista
intentioner, men utan reflektion kring hur basverksamheterna fungerar och vilka
konsekvenser detta fir avseende effektivitet, ekonomi och kvalitet, som oftast pdverkas
negativt. Eftersom det dr vi ytterst i verksamheten, dvs lirare och forskare, som ansvarar
for att det blir kvalitet i virt arbete dr det vi som mdste ta smillen, och vi far jobba hirdare
med saker som vi egentligen inte har kompetens for. Det saknas systemtinkande (anstalld
institution 1).

Det ar till och med sa att mangden administration gor att det av en anstalld
upplevs som att det dr den huvudsakliga sysslan inom akademin snarare dn en

sallansyssla:

Administration, regler, juridik, kontroll- och métningar har kommit att bli det centrala i
akademin. Forskning och undervisning ignar vi oss dt nir vi hinner (anstélld institution 2).

Det ar ocksa tydligt att upplevelsen av att vara fér upptagen med administrativt
arbete ar relaterat till den pagaende digitaliseringen och olika digitala system:

Dessutom har jag pa de senaste 15 dren [upplevt att] (sjidlv) administration okat
i olika system som jag upplever tar allt mer tid och fragmentiserar arbetstiden

(dmnesforetradare).

Administration!! For manga system — sillananvindare (dmnesforetradare).
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Att det administrativa arbetet som tidigare gjordes pa papper nu gors med hjilp
av digitala verktyg &r i sig inte heller uppseendevéackande utan snarare en del av
den pagaende digitaliseringen i samhallet. Det som dock &r vért att notera utifran
studien ar att det administrativa arbetet i de digitala verktygen tar mer tid dan vad
som dr berdknat och pa sa satt skapar en storre fragmentering an nodvandigt samt
att sdllanuppgifterna upplevs som manga. Att de administrativa uppgifterna i
digitala verktyg har blivit fler indikeras pa flera sitt i materialet.

Att vara kursansvarig och examinator for kurser kriver en hel del administration i olika
system och dr ofta mer tidskrivande dn man tror och bidrar for mig till fragmentering
(anstdlld institution 1).

Minga administrativa arbetsuppgifter (sd kallade sillan-uppgifter) som registrering i
LADOK, resebestillningar med mera (anstilld institution 1).

Administrativa uppdrag okar — mer komplexa digitala system (dmnesforetridare).

Fler administrativa arbetsuppgifter stjdl tid fran andra uppgifter och bidrar

till fragmenteringen. Fokus far laggas pa att 16sa administrativa utmaningar
istallet for att lagga tiden pa att arbeta med kvalitet i utbildning och forskning.
Digitaliseringen har ocksa mojliggjort en 6verflyttning av administrativa sysslor
till 1arare och forskare. Om detta ar ett satt for Mittuniversitetet att hantera sin
relativa litenhet och fa ekonomin att ga ihop later vi vara osagt. Det som dock ar
tydligt &r att administration dr nagot som driver pa fragmenteringen och att ett
arbete behover goras for att antingen lyfta bort administrativa arbetsuppgifter fran
larare och forskare helt och hallet eller gora processerna och de digitala verktygen
for hantering av administrativa arbetsuppgifter mer anpassade efter de som ska
anvanda dem. Det senare kommer att diskuteras mer pa djupet i nésta avsnitt.

Mangden digitala system och deras design

Néagot som definitivt drivit pa fragmenteringen vid Mittuniversitetet ar den
digitalisering som genomforts och som ocksa nimndes ovan. Antalet digitala
verktyg som tillhandahalls &r manga. Exempelvis sa fanns det i slutet av 2024 ett
sjuttiotal digitala verktyg och tjanster pa Mittuniversitetets interna webb som larare
och forskare kunde lagga till i sin digitala verktygslada. Givetvis dr det sa att det
inte ar en uppsattning helt unika verktyg som erbjuds (Exempelvis kan Microsoft
365 laggas till som verktyg, men ocksa enskilda verktyg som Teams, OneNote
och OneDrive som ar delar av Microsoft 365) och inte heller forvéntas larare och
forskare i sitt arbete anvanda alla dessa verktyg. Exempelvis finns verktyg som
Stina, Lisa och Hypergene som anvands for planering, ledning och styrning av
verksamheten och dérfér anvédnds av en begransad andel anstéllda.
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Aven om antalet tillgangliga verktyg kan reduceras avsevirt fran det sjuttiotal som
finns pa listan, sa dr upplevelsen ute i verksamheten att det 4&r manga, eller till och
med for manga, verktyg som varje anstélld pa Mittuniversitetet behover halla reda

pa.

Sjalva antalet verktyg ar dock bara en delforklaring till att de digitala verktygen
upplevs bidra till fragmenteringen. En annan delférklaring, och kanske till och
med en storre, dr sjdlva designen av verktygen. Ett val designat verktyg med ett
tydligt och enkelt granssnitt och en vél genomtankt interaktionsdesign skapat for
anvandaren och den arbetsuppgift som denne ska utfora, stodjer anvandaren i
anvandningen av verktyget, gor anvandningen av verktyget effektiv och skapar
effektivitet i att 10sa arbetsuppgifter. Ett antal verktyg upplevs inte vara designad
for att larare och forskare sa att de pa ett enkelt sétt ska kunna anvanda dessa for
att 16sa arbetsuppgifter som de tilldelats:

Administrativa system som tar mer tid dn de stodjer, system som dr gjorda for
administratorer som arbetar i dem dagligen, inte for sillan-anvindare (anstilld institution 2).

Citatet ovan indikerar att verktygen upplevs ha blivit designade for en helt
annan malgrupp. En malgrupp som har en annan kompetens, ar téankt att arbeta
mer frekvent med verktyget och da ocksa ha incitament att ldra sig verktyget
mer ingdende. Verktyget dr inte designat for det som deltagare benamner
”sallananvandare”. Just tanken att det handlar om verktyg som anvands sallan
eller att det ar arbetsuppgifter som séllan gors lyfts av fler deltagare, exempelvis:

System som anvinds sillan, eller moment som sillan genomfors, tar extra tid och energi
(anstdlld institution 1).

Ett citat som fangar fenomenet som helhet ar foljande:

Det ir mdnga system som ska anvindas och eftersom de anvinds sdllan blir man nyborjare
varje gang (anstilld institution 2).

Det som gor ovanstaende citat lite extra intressant &r att deltagaren inte enbart
fokuserar pa effekterna av digitala verktyg har for hen som individ. Deltagaren
lyfter ocksa att arbetet med att hantera verktygen och arbetsuppgifterna

ocksa involverar fler personer. Det vill séga att fler personer far sin arbetsdag
fragmenterad.

Forutom att designen av verktygen upplevs att inte vara anpassad efter gruppen
larare och forskare s finns det en utmaning i att verktygen ocksa skiljer sig at

nar det kommer till den individuella designen av granssnitten och interaktionen,
men ocksa hur vél de fungerar. Nagra roster fran materialet som illustrera detta ar
foljande:
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Digitala system som alla har olika interface (interaktionsdesign) (dmnesforetradare).

For minga digitala system! Som dessutom dr sd oflexibla att man kan bli galen
(dmnesforetradare).

Bristande tekniska system (dmnesforetradare).

Att digitala system strular och man miste hora av sig till nagon stédfunktion
(anstélld institution 1).

Med verktyg som ser olika ut och bygger pa olika logiker i kombination med
sallananvandning sa spelar det mindre roll att de individuellt kan vara vl
designade. Varje verktyg maste laras in mer eller mindre separat, vilket tar tid och
energi i ansprak for den individuella anstédllda men spiller ocksa 6ver pa kollegor
som far bidra med stdd. Detta tillsammans med att systemen kan vara opaélitliga
och ibland inte fungerar gor att tid och energi som kunnat ldggas pa andra
arbetsuppgifter, men som nu bidrar till fragmenteringen.

Brist pa resurser

Ovan beskrevs att ldrare och forskare upplever att de har manga olika
arbetsuppgifter. Fragmenteringen som uppstar nér arbetsdagen ska delas upp pa
manga mindre uppgifter kan ha flera olika orsaker. Huvudproblemet &dr dock, som
flera deltagare lyfter, att resurserna upplevs inte vara tillrackliga for det arbete som
ska genomforas:

Allt dr underdimensionerat och underfinansierat (Workshopgrupp institution 1).
For lite tid och personal till uppgifter (dmnesforetradare).

Forskningsmedel som dr smd (dmnesforetradare).

Trots att bade tid och personal lyfts som underdimensionerade resurser sa ar
det framst tid som omnamns i materialet. Nar det kommer till tid som resurs
beskrivs det i materialet fran tva olika perspektiv. Det ena perspektivet pa tid ar
att den tid som olika arbetsuppgifter tilldelas inte upplevs réacka till for att 16sa

arbetsuppgiften effektivt och med god kvalitet:

Undervisning som ofta tar mer tid dn vad som dr inplanerat. Ser dock inga svar pd hur den
fragan skulle kunna l6sas (dmnesforetradare).

Dirutover dr tidstilldelning for kurser ldgt vilket innebdr att den tid man ligger ner pi

planering och genomforande och bedomning av kurser alltid tar mer tid vilket gor att man
ruckar pd t.ex. planerad sammanhingande forskningstid (anstalld institution 2).
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Otillrickligt med arbetstid for att genomfora uppgifter pd ett bra sitt (anstélld institution 2).

Det andra perspektivet handlar om att larare och forskare upplevs bli tilldelade
arbetsuppgifter eller forvantas utfora arbetsuppgifter som mer eller mindre saknar
finansiering i form av tilldelad tid:

Timsystemet, mycket arbetsuppgifter som inte tilldelas resurser —men dndd dr prioriterade
(anstélld institution 1).

Arbetsuppgifter som man forvintas gora utan att det finns tid for det ska klimmas in. Aven
om man far mdjlighet att delta i exempelvis "Research Leader Initiative” som innefattar 10
heldagar pd annan ort, ges inte utrymme i bemanningen for att delta och det dr pd liknande
sitt med andra kurser och utbildningar. Da de flesta arbetsuppgifter tar mer tid dn de
forvintas its tiden for 5% kompetensutveckling upp av ordinarie arbetsuppgifter (anstalld
institution 1).

Ett ytterligare exempel pd att arbetsuppgifter ar ofinansierade tidsmassigt ar att
kollegial tid, som tid att diskutera forskning, undervisning, arbetsmiljon med mera
inte ar inplanerad i bemanningsplaneringen. Darav kommer upplevelsen av att
den motestid som finns inplanerad inte racker till:

5% administrativ tid ticker inte alla moten osv (anstélld institution 1).

En naturlig foljd av att arbetsuppgifter inte tilldelas tillrackligt mycket tid eller inte
tilldelas nagon tid alls &r att farre personer ska gora samma méangd arbete. Detta
gor att medarbetargruppen blir mindre och ddrmed &r det farre personer som kan
utfOra ett speciellt arbete. Vilket i sin tur leder till att det dr svart att delegera:

Liten personalgrupp i kombination med ansvar (Amnesforetradare).

Alternativet till fragmentering ar att inte lata arbetsuppgifterna ta den tid de
egentligen behover och istillet sanka kvaliteten pa utférande och resultat:

En annan orsak dr underfinansiering av forskning och undervisning. Det gor att man
mdste l0sa mdnga saker halvhjirtat och med quick-fixes (anstdlld institution 2).

Resursbristen dr nagot som driver pa fragmenteringen eftersom fler
arbetsuppgifter (finansierade, delfinansierade och ofinansierade) skall klimmas
in inom ramen for arbetstiden. Hade det funnits en tillracklig finansiering av
arbetsuppgifterna hade delar av den upplevda fragmenteringen kunnat undvikas.
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Brister i stodet

For att larare och forskare skall kunna utfora sina huvudsakliga arbetsuppgifter pa
ett sa effektivt sdtt som majligt sa ar en valfungerande stddorganisation avgorande.
De anstalldas upplevelse av det stod de far varierar stort. I samsta fall upplevs
stodet inte vara till ndgot stod alls utan blir endast ett stod till namnet som foljande
citat visar:

Stodfunktioner som inte stottar (anstdlld institution 1).

Dock ar det flera av deltagarna som lyfter att stodet de far ar bra. Utmaningen
ligger dock i att hitta personen som snabbt kan 16sa problemet:

Nir man vet vem som har ansvaret for omrddet fidr man oftast bra hjilp, men ibland tar det
otroligt lang tid (att identifiera vem som dr ansvarig) (anstalld institution 1).

Att som anstélld tvingas ldgga ner tid pa att hitta vem som kan hjélpa en att 16sa
ett problem ar nadgot som skapar onddigt arbete och fragmentering. Det gor ocksa
att fragmentering sprider sig i den narmaste omgivningen eftersom kollegor
involveras att 16sa problemet i vantan pa att ratt person hittas:

Svdrt att veta vem man ska vinda sig till med vilka fragor. Vi vinder oss ofta till varandra,
ndgonting som bidrar till fragmentisering for andra. Frustrerande att efter mycket arbete
med mdnga inblandade hitta en person som kunde losa problemet pd en minut. Ineffektivt
och dyrt (anstalld institution 1).

Detta kan jamforas med det som nimndes under Manga digitala system och
kommunikationsvagar dar hanteringen ocksa spillde 6ver pa kollegor och
fragmenterade deras arbete. Forutom att det kan vara svart att identifiera ratt
person att fraga, kan ocksa sjalva hjalpen ta tid som illustreras med foljande citat:

Aven om jag upplever att jag far snabba svar frin olika (hjilpsamma) personer si kinns det
inte klokt att jag ska dgna mig dt sd mdnga olika system. Vid ndgot tillfille fick jag skicka
fyra mejl for att kunna fylla i ritt uppgifter och det kinns ju inte rimligt ur ett individuellt
tidsperspektiv eller ur ett kostnadsperspektiv (anstalld institution 2).

Det administrativa stodet ar begransat och har centraliserats ver aren. Detta gor
att ett stod som i méngt och mycket fortfarande fungerar har blivit anonymt for
larare och forskare. Ett avstand mellan de som ska ge stod och de som ska erhalla
stod har vuxit over arens lopp. En mdjlig forklaring till att avstandet blir alltmer
uttalat &r den omorganisation dér stodfunktionerna centraliserades. Fran borjan
hade de som tidigare satt ute pa institutionerna med dessa arbetsuppgifter fortsatt
god kontakt med institutionerna. Genom aren har dock personer bytts ut bade pa
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institutionerna och i stodet. Detta har gjort att den goda kainnedom som tidigare
tillhandahallare av stod hade om institutionerna och personer som arbetar dar
och det omvanda for personer pa institutionerna, nu ar mer anonymt. Detta gor
att larare och forskare far dgna tid och arbete at att forsoka hitta ratt person att
fraga. Tid och arbete som splittrar upp arbetsdagen, stjdl fokus och bidrar till
fragmentering.

Dalig planeringskultur

En orsak till fragmenteringen &r att de anstallda upplever att det rader en dalig
planeringskultur pa larosatet som gor det svart att planera sin egen tid.

Inneborden av dalig planeringskultur uttrycks pa flera satt, bland annat genom
avsaknaden av balans mellan kort- och langsiktig planering av arbetsuppgifter.
Denna obalans gor att anstdllda tycker det ar kaotiskt att planera sin tid, och
sarskilt utmanande att hantera nytillkomna arbetsuppgifter i sin langsiktiga
planering:

svarighet att hitta balans mellan uppgifter som hela tiden kommer in och mer
langsiktiga sdsom forskningen, uppgifter som faller utanfor timmar i planeringen
(anstalld institution 2).

Kortsiktighet i planering pad arbetsplatsen (anstalld institution 2).

For mdnga uppgifter frin kansliet som kan komma med kort varsel (dmnesforetradare).

Ett annat séitt som den bristfalliga planeringskulturen illustreras genom ar att det
finns ett fokus pa att fylla tjansterna vilket beskrivs resultera i ett arbete som ar:

NPM-detaljstyrt tidsmdssigt sd flexibilitet kommer ifrdn mig och inte min tidbok
(anstélld institution 2).

Eller som en @mnesforetradare uttrycker det:

Bemanningsplanering som mer utgdr fran att "fi pusslet att gi ihop” én individens behov
(dmnesforetradare).

En planeringskultur som fokuserar pa att boka upp varje timme kan leda till att
manga mindre och kanske ocksa disparata arbetsuppgifter behover utforas for att

fylla en tjanst:

For minga smd uppgifter att hantera samtidigt (anstalld institution 2).
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Detaljstyrning i kombination med det som en @mnesfdretradare beskriver som
“instabil bemanningsadministration — mycket sena dndringar” vilket ocksa &r
nagot som driver pa fragmenteringen.

De anstdllda upplever att det ar svart att hitta motestider och att avgdra nar méten
ska dga rum. De anser att det rader en dalig moteskultur och att det ar for latt att
boka motestider. Manga moten gor att deras arbetsdagar blir splittrade.

Mcdten, moten och méten... (dmnesfOretradare).

“Dilig (urusel) moteskultur — Man blir kallad till hur mdnga moten som helst utan
anledning (Amnesforetradare).

Mycket "sista minuten” moten/event. Instruktioner som inte kommer i tid eller som inte
stims av med resten av ens arbete (anstalld institution 2).

Néagot som paverkar upplevelsen av en dalig planeringskultur och ndgot som
namnts tidigare ar att manga saker hander inom akademin som &r svara att planera
for, men som likval méste hanteras:

Akademin kriver ofta att vissa saker ska goras med kort varsel, vilket gor att
omprioriteringar mdsta goras snarast (Amnesforetradare).

Involvement in other courses at short notice (dmnesforetradare).

Owiintade hindelser som dyker upp och som inte kan planeras for, kopplat till bide
organisation, undervisning och forskning (dmnesforetradare).

I vissa fall kommer mer brddskande drenden emellan (anstalld institution 2).

Sammantaget paverkar bristerna i planeringskulturen, de manga moétena och
ovantade hédndelser att fragmenteringen okar.

Okade forvintningar pa tillginglighet

Den sista av fragmenteringskategorierna som identifierats ror den dkade forvantan
pa tillganglighet inte minst i digitala verktyg. Det kan handla om att digitala
verktyg som Outlook-kalendern gor det blir mojligt att boka in m&ten utan att forst
komma Gverens. En tid som inte ar uppbokad blir en tid som ar tillganglig. Att
moten bokas in utan dverenskommelse ar givetvis nagot som bade skapar stress
och kan fragmentera ens arbetsdag oavsett om det handlar om att faktiskt delta pa
motet eller at avboka det. Sedan handlar det ocksa om att det finns férvantan och
krav pa tillgangligheten i olika digitala kommunikationskanaler:
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Det finns ocksd en forvintan om att vara tillginglig i vdra digitala kanaler, som blir fler och
fler (anstélld institution 1).

Minga forum dir tillginglighet forvintas, Moodle, Teams, mail, telefon (anstalld
institution 1).

Att allt dr prioriterat samt att vi kan nds pd manga olika sitt som kan splittra arbetsdagen:
teams, mejl, moodle (anstalld institution 2).

Det har hiint att jag fatt samma frdga av samma person pd mail, i teams, pd sms och till slut
rings det. Det vill siga, det finns en forvintan om tillginglighet (anstdlld institution 1).

Kravet pa tillganglighet har forandrats 6ver tid och har ocksa skiftat fran att vara
bunden bade gallande plats och tid (fysiska moten), via endast vara bunden

till plats (brev) och senare endast vara bunden i tid (telefonsamtal), till att vara
varken bunden till plats eller tid (epost och senare chattar, forum, med mera).
Kommunikationen som varken ar bunden i tid eller till plats dr nagot som lyfts

i studien som nagot som kan beskrivas som att skapa fragmentering vid flera
tillféllen. Som exempel kommer e-post att anvandas eftersom det ar nagot som
lyfts tydligt som nagot som driver fragmenteringen.

E-post ar ett av det verktyg som av de anstéllda ses som nagot som skapar
fragmentering, men ocksa som ett ineffektivt kommunikationsmedel. Epost ar ett
verktyg som skapar fragmentering vid flera tillfallen. Den forsta gangen som epost
kan skapa fragmentering ar nir det anlander:

Mail som "plingar till” kan litt resultera i att uppmirksamheten riktas pd olika hdll och att
arbetet fragmentiseras (anstalld institution 1).

Som ovanstaende utdrag beskriver sa dr notifieringen att epost har anldant nagot
som skapar fragmentering. Det digitala verktyget kraver uppmaéarksamhet genom
aviseringen “plingar till”, vilket gor att det finns en risk att fokus flyttas fran den
specifika arbetsuppgiften till epostklienten. Som nedanstaende utdrag illustrerar sa
kan notifieringen vara en frestelse som kan vara svar att st emot:

Inte frestas av att kolla mailen mitt i annat arbete (Amnesforetradare).
Sedan sd kan sjilva innehdllet kriva dtgirder som kan bidra till fragmenteringen:
Att mail kommer med info som behover losas, med nya inspel eller fordndringar som berdr

det jag gor (anstalld institution 2).

Mailen med mdnga olika fragor som kommer in och forfragningar om samarbeten och
nitverkande som dr bra, men som inte ingdr i tidplaneringen (anstalld institution 2).
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...och att vi kan nds pd mdnga olika sitt som kan bryta upp arbetsdagen, som team, e-post,
moodle... (anstalld institution 2).

Forvéntan att vara tillganglig digitalt tillsammans med de digitala verktygens
design for att stjdla uppmarksamhet gor att dessa i hog grad bidrar till
fragmenteringen.

Summering av orsaker till fragmentering

Resultaten fran dessa studier bekraftar tidigare forskning om att fragmentering
standigt upplevs och hanteras av akademiker i deras dagliga arbete.
Fragmentering orsakas av en kombination av manga disparata och administrativa
arbetsuppgifter, mangden digitala system och deras design, brist pa resurser,
brister i stodet, dalig planeringskultur samt 6kade forvantningar pa tillgéanglighet.
Medarbetarna beskriver en organisation dar arbetet till stor del styrs av
administrativa logiker som forsvarar planering och bidrar till stress. Okning av
administrativa och ovédntade arbetsuppgifter ar tidskrdvande och bidrar till den
totala arbetsbelastningen. Den daliga planeringskulturen innehéller ingen balans
mellan kort- och langsiktiga krav, vilket pa sikt kan vara skadligt.

Strategier for att skapa sammanhingande tid

For att hantera sin arbetssituation beskriver medarbetarna hur de gor for att

skapa sammanhéngande tid dvs de strategier de anvander sig av for att hantera
vardagen och stressen. Dock ar det utmanande att utveckla strategier. De strategier
som utvecklas handlar mer om symtombehandling 4dn att komma till rdtta med
problemets om fdljande citat indikerar:

Okade krav och férvintningar frin fakulteten och universitetsledningen
(Universitetsnivd) leder till att det dr svdrt att hitta strategier eftersom forvintningar frin
ledningen leder till merarbete och 6kad administration (administrativt stod har minskat
inom dmnet, att det ingdr arbetsuppgifter som inte ir definierade i arbetsbeskrivningar etc.
att vi ska besvara remisser, ingd i utvirderingar/arbetsgrupper etc. Individuella strategier
for att hantera fragmentering leder inte till bestdende forindringar dd individuella
losningar blir som att slicka brinder/hantera symtom). (gruppsammanstéllning
workshop institution 1).

Dock har nagra strategier som uttrycks av de anstéllda for att hantera
fragmenteringen och skapa sammanhéangande tid identifierats och kategoriserats
enligt foljande: 1) planerar moten och arbetstid samt 2) styr kommunikationen, arbeta
utanfor arbetstiden och gora sig svdrtillginglig och beskrivs nedan.
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Planerar moten och arbetstid samt styr kommunikationen

For att hantera att verksamheten i grunden har en viss inbyggd fragmentering
(forskning och utbildning) i kombination med administrativa uppgifter, manga
moten och digitala verktyg sa ar planering en av strategierna som anvénds for att
skapa sammanhéngande tid och kunna genomfora sina arbetsuppgifter. Eftersom
de digitala verktygen och da framst Outlook har gjort det enkelt att boka in m&ten
sa ar en planeringsstrategi att boka tid i den egna kalendern (i princip boka in
moten med sig sjalv):

Forsoker blocka av tider i almanackan for att inte bli uppbokad av moten. Samtalar med
chef och studierektor om att fi sid sammanhingande forskningstid som mojligt (anstalld
institution 2).

Citat ovan visar ocksa pa hur anstéllda i sin strdvan att skapa sammanhéangande
tid forsoker planera sa att arbetsuppgifter av samma karaktar utfors vid samma
tidpunkt. De blockerar tid i kalendern, anvéander sig av verktyg for planering

och forsoker hitta synergier mellan arbetsuppgifter. Arbetstiden och moten
koncentreras och vissa gemensamma moten hoppar medarbetarna 6ver for att
kunna fa sammanhéngande tid. I undervisningen planerar de kurserna for att
skapa sammanhdngande tid och standardiserar kurserna sa mycket som mdajligt.
Medarbetarna beskriver att de far prioritera och prioritera bort tex moten och tacka
nej till uppdrag. De forsoker ocksa styra de administrativa uppgifterna. Nedan
foljer nagra citat som beskriver hur de gor.

Forsoker samla moten under vissa dagar for att jobba koncentrerat med t ex skrivande
under andra dagar (anstalld institution 2).

Jag forsoker planera arbetet pd ett sitt att det finns sammanhingande tid for mig sjilv, med
fasta dagar for specifika uppgifter (anstdlld institution 1).

Jag forsoker att ha hela dagar vigda for tidskridvande arbetsuppgifter och har di inte moten
och kollar ej mejlen och liknande. Men det dr svdrt att fi till nér arbetet ir som det idr
(anstalld institution 2).

Just hanteringen av e-post paverkar larare och forskare pa ett negativt satt nar det
kommer till fragmenteringen, vilket illustreras av de olika planeringsstrategier som
anvands fOr att minimera paverkan pa arbetsdagen/arbetsveckan som att svara

pa mejl pa sdrskilda tider och skjuta pa att svara pa mejl till “forstorda dagar”

som en dmnesforetradare uttrycker det. Anstédllda forsoker styra och kontrollera
kommunikationen genom att hantera mail vissa dagar eller tider, statta mobilen pa
tyst lage och stdnga av storningsmoment.
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Undviker att ha mail/teams iging under "forskningsdagar” (d&mnesforetradare).
Svarar pd mail och liknande nigon timme pd kvillar (dmnesfretradare).

Jag vintar med att svara pd mail tills jag har tid att agera. Ignorerar en del pilagor som inte
kommer med resurser (anstélld institution 1).

For att minimera frestelsen och risken for fragmentering fran
uppmarksamhetssokande digitala verktyg har flera deltagare utvecklat strategin
att sla av notifieringen eller stanga av verktyget helt och hallet:

Har inga aviseringar frin outlook, och endast ett fital frin teams (varav det senare har
vissa nackdelar) (anstélld institution 1).

Som det sista utdraget indikerar sa ar inte strategin utan nackdelar och som
foljande utdrag visar s& undviks fragmenteringen for stunden men endast
temporart:

Hijilper foga att stinga av mailnotiser. Dd liggs allt pd den stora hogen
(anstélld institution 1).

Den stora hogen beskrivs som nagot som maste betas av. Denna hantering
kan dock driva fragmentering pa flera olika satt. Det fOrsta sattet ar att sjalva
hanteringen skapar en fragmentering som inte underlattas av att det finns
utmaningar som exempelvis att relevansen &r svar att avgora:

Svdrt att avgora vad som kriver snabb hantering. Svdrt att Idta bli att kolla mejlen... Mdnga
mejl som inte kinns sdrskilt relevanta... (anstalld institution 2).

Att hanteringen av e-post, annan digital kommunikation och mé&ten paverkar
larare och forskare pa ett negativt sétt nar det kommer till fragmenteringen
illustreras av de olika strategier som anvands for att minimera paverkan pa
arbetsdagen/arbetsveckan.

Det som dock kanske illustrerar bade den utmanande arbetssituationen och att
anviandandet av planeringsstrategier i sig dr anstrangande ar foljande citat:

Ser fram emot de arbetsperioder som dr inlagda under sommaren ndr mailkorgen inte
svimmar 6ver och inga moten dr inbokade (anstélld institution 2).

Sammantaget anvander sig de anstallda av olika strategier for att planera moten,

arbetstid och styra kommunikationen. Allt for att det finns ett behov hos de
anstéllda att fa mojlighet att i lugn och ro utfora arbetet. I citatet ovan handlar det
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om att nyttja den korta period nér universitetet borjar ga mot semestertider och
antalet storningsmoment minimeras. Dock finns det ocksa andra strategier som
kan anvandas som néasta avsnitt visar.

Arbeta utanfor arbetstiden och gora sig svartillginglig

For att hinna med och kunna slutfora arbetsuppgifter arbetar manga utanfor den
ordinarie arbetstiden sa som kvallar, helger och somrar.

Jobba kvillar och helger under perioder da det ir mycket (dmnesfOretradare).

Upplevelsen av att alltid vara tillgdnglig dr nagot som ocksa tvingat fram strategier
bade fysiskt och digitalt. Vissa gor sig svartillgédngliga och signalera ostord
arbetstid genom att exempelvis stanga dorren och dra for gardinen eller inte tanda
lampan pa rummet:

Drar for min gardin och stinger dorren under mer fokuserade skrivpass, typ Pomodoro-
metoden (anstalld institution 2).

Ett annat satt att gora sig svartillganglig och pa sa sitt skapa ostord och
sammanhangande tid ar att inte vara pa arbetsplatsen utan arbeta hemifran:

Arbetar hemifrin 1-2 dagar i veckan (anstalld institution 1).
Jobbar mycket hemifrdn — har dorren Oppen pd kontoret vissa dagar (dmnesforetrddare).

Flyr ibland fiiltet for en dag och jobbar hemifrdn for att kunna fi gora en sak i taget helt
ostort. Tyvirr upplever jag ofta att jag inte lyckas med att skapa sammanhingande tid, det
dr ett utvecklingsomride jag har att ta tag i (anstalld institution 1).

For att skapa ostord arbetstid schemaldgger nagra skrivtid och forskningstid till
exempel genom att avsatta hela dagar eller sd gor en del sig svartillgdngliga genom
att resa ivdg for nagra dagar for att skriva eller genomfora forskning. Andra ordnar
skrivarinternat dér medarbetarna kan fokusera och hjalpa varandra att skriva.

Ha internat dd vi tillsammans kan jobba fokuserat med gemensamt tema, men iven da tid
finns for enskilt arbete inom detta tema (amnesforetrddare).

Nar det kommer till att gora sig svartillganglig digitalt for att kunna fokusera
och koncentrera sig pa arbetsuppgifter undviker nagra att starta digitala verktyg
eller slar av verktygen om de ar igang, exempelvis Outlook (mailprogrammet)
aviseringar och ringsignaler fran Teams.
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Jag anvinder outlook-kalendern och schemaligger mig sjilv med olika former av att gora
listor diir jag samlar ihop tex administrativa sysslor som behdver giras och gor dem vid
samma tillfille (anstélld institution 1).

Andra ringer istéllet for att skicka mail eller vantar med att svara pa mail, ater
andra struntar i att svara pa mail.

Stianger av mail och telefon ibland (anstalld institution 2).

Som det sista utdraget indikerar sa &r inte strategin utan nackdelar.

Summering av strategier for att skapa sammanhangande tid

Medarbetarna beskriver en forlust av professionell autonomi i att planera hur och
ndr olika arbetsuppgifter ska utforas, samt att det 4r svart att prioritera uppgifter
som hor till kirnverksamheten nér arbetet planeras. Deras strategier visar att
sammanhangande tid framst skapas genom att undvika arbetsplatsen, vara off-line
eller arbeta pa en annan plats. Det i sin tur skapar fragmentering for andra som

ar pa arbetsplatsen och vantar pa svar eller far svara i andras stalle. Att 6ka den
sammanhéangande tiden for forskning, lasning och reflektion handlar frimst om att
kontrollera sin egen kalender och att minska antalet deltagande i kdrnaktiviteter
som tex seminarier vilket inte gynnar det kollegiala arbetet. Resursbrist, minskade
kontrollmdgjligheter och minskad faktisk arbetstid for forskning och utbildning
innebér lagre prestige och vdrde for det akademiska arbetet. Problemet verkar inte
vara variationen i sig utan bristen pa tid for att slutféra uppgifterna och minskad
kontroll &ver nér de ska utforas. Okningen av administrativa uppgifter omfattar
arbetsuppgifter som tar tid men formellt inte existerar, i den meningen att de inte
ar schemalagda i tid eller tidsatta. Undervisning och forskning planeras for att de
tillhor karnverksamheter, men méten, information, kollegialt akademiskt arbete,
stod och support av olika slag ingar inte i planeringen och ar darfor oftast inte
prioriterade. Alla gor sin egen planering, vilket leder till att suboptimering och
dédrmed missgynnas kollektiv planering.

Resultaten visar att strategierna for att skapa sammanhéngande tid mestadels

ar individuella strategier, som innebar ett standigt arbete och ofta misslyckas.
Strategierna orsakar en individualisering av arbetssituationen snarare an att 6ppna
upp mojligheten till kollektiva strategier. Det kollegiala arbetet och akademisk
frihet blir lidande nar det inte finns tid och annat maste prioriteras.
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4. Bemanningsplaneringsprocessen utifran
studierektorernas perspektiv

Lilly-Mari Sten, Ingela Bickstrom och Malin Bolin

Att arbeta inom akademin som ldrare och/eller forskare innebédr manga olika
arbetsuppgifter, som exempelvis att undervisa, handleda studenter och delta i
forskningsprojekt (Gonzaléz & Mark, 2004). Férutom formella arbetsuppgifter
tillkommer aven “osynliga” arbetsuppgifter som kan vara fragor fran kollegor,
onddiga moten, information via e-post eller andra informationskanaler (Gonzalez
& Mark, 2004; Sonnentag m.fl., 2018). Det blir manga synliga och osynliga
arbetsuppgifter som ska genomforas pa en begransad tid, vilket ocksa medfor att
avbrott eller fragmentering av arbetstid blir en vardag (Leroy & Glomb, 2018).

Fragmentering av arbetstid innebar manga ganger en 6kad upplevd stress och
tidspress samt en forsamrad arbetsmiljo for de som arbetar inom akademin. Flera
av de studier som presenteras i denna antologi beskriver, férutom en fragmenterad
arbetstid, d&ven en komplicerad bemanningsplanering. For att skapa en mindre
fragmenterad arbetstid och minska stress behover medarbetarnas arbetstid

vara rimlig i forhallande till de arbetsuppgifter de har. En viktig fraga i detta
sammanhang blir hur vi pa basta satt kan planera den tillgangliga arbetstid som
larare och forskare har i sina tjanster.

Bemanningsplanering, eller tjansteplanering, dr den process som syftar till att
fordela tillganglig arbetstid for larare och forskare. En mycket viktig resurs

i planeringen &r studierektorn. Denne befinner sig i centrum for de krav och
behov som finns fran anstéllda, ledning och omvarld och har till uppgift att

styra planeringsprocessen sa att resultatet blir sa vardefullt som mojligt for dess
“kunder” i form av anstillda, ledning och i slutdnden studenterna. Studierektorn
har darmed en viktig roll och ett stort ansvar for att aktiviteterna i denna process
skapar vdrde, exempelvis i form av en tidsplanering som skapar en mindre
fragmenterad och stressfull arbetsmiljo i organisationen och for den anstéllde.

I detta kapitel utforskar och beskriver vi bemanningsplaneringsprocessen utifran
ett studierektorsperspektiv.

Vi har fordjupat oss i bemanningsplaneringsprocessen ur studierektorernas
perspektiv eftersom forskare och larare lyft att planering av tid ar en faktor som
paverkar fragmenteringen av arbetet och majligheten till ssmmanhangande tid. Vi
har ocksa identifierat framgéangsfaktorer for att skapa ett 6nskat framtida lage for
bemanningsplaneringsprocessen. Foljande fragor stilldes i studien:
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* Hur beskriver studierektorerna den nuvarande
bemanningsplaneringsprocessen?

e Vilka framgéangsfaktorer beskrivs av studierektorerna for att na en 6nskad
bemanningsplaneringsprocess?

Genomforande och deltagare

Vi har genomfort workshopar som faciliterats av larare och forskare frdn amnena
kvalitetsteknik och sociologi.

Deltagarna i studien var 16 studierektorer fran tva fakulteter vid Mittuniversitetet.
Det motsvarar cirka 40 procent av det totala antalet studierektorer vid
Mittuniversitetet. Totalt genomfdrdes 5 workshopar med studierektorerna fran de
tva fakulteterna. Den forsta workshopen genomfordes i juni 2023 och den sista i
september 2024.

Warkshop 1 Workshop 3 Workshop 5

Mar 2024 Jun 2024
[ e e e e & |
Jun 2023 Jun 2024 Sep 2024

‘Workshop 2 Workshop 4

Figur 1 Tidslinje for genomforda workshoppar.

Genomforandet av de fem workshopparna

Workshop 1 hélls digitalt med nio studierektorer vid fakultet 1. Tva forskare deltog
och faciliterade workshopen. Syftet med workshopen var att diskutera processen
for bemanningsplanering. Fragor som stélldes inledningsvis i workshopen

var: Vad styr ert arbete som studierektorer? Vad styr bemanningen? Nir fungerar
bemanningsprocessen problemfritt, exempel? Vilka hinder brukar uppstd och "stilla till
det” i bemanningsprocessen, exempel? Deltagarna diskuterade fragorna parvis och
darefter i helgrupp. Den forsta workshopen lade grunden for utférandet av de
ovriga workshoparna.

Workshop 2 och 4 genomfordes fysiskt med en studierektor vid fakultet 1 och tre

forskare, respektive en studierektor vid fakultet 2 och tva forskare. Syftet med
workshoparna var att fa en djupare forstaelse for bemanningsplaneringsprocessen.
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Fragorna som stalldes var: Hur avgrinsar vi den?, Vad styr den?, Vilka funktioner/roller
dr involverade?, Vad dr input?, Vad dr output?, Vilka dr de stora aktiviteterna? och Kan vi
rita upp den? Utifran svaren fran de tva studierektorerna visualiserades processen i
tva skisser.

Workshop 3 och 5 genomfordes digitalt med atta studierektorer vid fakultet 1 och
en forskare, respektive atta studierektorer fran fakultet 2 och tva forskare. Syftet
med workshop 3 och 5 var detsamma som {ér den andra och fjarde workshopen
och deltagarna reflekterade gemensamt &ver resultaten fran de tidigare
workshoparna, dérefter svarade studierektorerna individuellt pa tre fragor: Vilka dr
framgingsfaktorerna for att bemanningsprocessen ska fungera sirskilt bra?, Hur skulle ett
onskat nylige se ut nir det giller bemanningsprocessen? Och vilka aktiviteter och resurser
krivs for att na det 6nskade nyliget? Studierektorerna skrev ned sina svar pa post-it
lappar som sedan diskuterades tillsammans. Detta gjordes i bade workshop 3 och 5.

Tabell 1 Antal deltagare samt fakultetstillhorighet for de genomforda workshopparna.

Antal deltagare vid

Workshop workshopen

Fakultetstillhorighet

Qi |W [N |-
R |=|0|—= |0

1
1
1
2
2

Analys av insamlad data

Analysen av data fran de genomférda workshopparna f6ljde metoden for tematisk
analys av Braun och Clarke (2006). Metoden inkluderar sex steg: 1) bekanta sig
med sina data; 2) formulera initiala koder; 3) soka efter teman; 4) granska teman; 5)
definiera och namnge teman; samt 6) skriva rapport.

Det forsta steget innebar att alla post-it lappar fran de fem workshopparna
dokumenterades av en forskare pa en digital arbetsyta i arbetsverktyget Mural,
uppdelat per fakultet. Forskaren bekantade sig med materialet genom att lasa
igenom post-it lapparna flera ganger. I steg tva borjade forskaren att koda
materialet utifrdn respektive fragestéllning for studien samt dven fundera hur olika
koder skulle kunna grupperas. Steg tre innebar att forskaren sokte efter teman
utifran det kodade materialet. Resultatet fran steg tre blev ett antal identifierade
teman och underteman. Darefter laste forskaren igenom alla koder, teman och
underteman igen for att sdkerstdlla att teman och underteman skiljde sig at, men
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ocksa att de tillsammans berédttade den historia som empirin beskrev. Teman och
underteman ldstes dven igenom av &vriga deltagande forskare. I det femte steget
gavs varje tema och undertema en koncis rubrik. Slutligen innebar steg sex att
formulera resultaten fran analysen i form av teman och underteman, sé att texten
berittades pa ett satt som gav lasaren en kvalitativ och trovardig bild av resultatet.

Resultat: Hur beskriver studierektorerna den nuvarande
bemanningsplaneringsprocessen?

Utifran det analyserade resultatet frdn de fem workshopparna kunde fyra
overgripande teman och fem framgangsfaktorer urskiljas nar det galler hur
bemanningsplaneringsprocessen beskrivs idag och hur processen kan forbéttras for
att na en onskad bemanningsplanerings-process. Studierektorernas beskrivningar
av den nuvarande bemanningsplaneringsprocessen kunde grupperas i foljande
overgripande teman:

® Arbetssitt, styrparametrar och planeringsprinciper
® Processer

e Verktyg

e Virderingar

Arbetssatt, styrparametrar och planeringsprinciper

Studierektorerna beskriver att de behover hantera manga sma kurser med

fa studenter och sméa projekt. Arbetet med att planera bemanningen utfors i
ndra samarbete mellan studierektor och ekonom. Utifran studierektorernas
beskrivning sa varierar dock arbetsséttet for samarbetet och samarbetet ar
mycket personsberoende. Men det som sammanfattar deras upplevelser ar att
bemanningsplaneringsprocessen aldrig dr problemfri.

Av datamaterialet kunde det uppfattas svarare att planera nar anstéllda jobbar pa
distans. En studierektor uttryckte det som att:

Man kan inte prata om saker vid kaffebordet lingre... man kan behdva komma tillbaka till
medarbetaren flera ginger for information om en kurs.

Utover att distansarbete kan forsvara planeringen sa beskriver studierektorerna
de parametrar som styr bemanningsplaneringen. Det &r framst kursutbud, antal
studenter, tillgdnglig personal och kostnadsramar samt IT-system. Kompetens ses

ocksa som en styrparameter och fa anstillda upplevs vara “breda” i sin kompetens.

En studierektor reflekterar 6ver vad som styr processen:
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Valfriheten — vilket innebdr att man inte vet vad studenterna kommer att vilja nir budgeten
dr satt — ndr kursen startar, forst dd vet vi hur det pdverkar tjinsteplaneringen.

Studierektorerna beskriver att de arbetar utifran olika planeringsprinciper.
Till exempel planerar vissa studierektorer all tillganglig arbetstid i ett specifikt
bemanningsplaneringssystem, medan andra endast planerar undervisningstid
i samma IT-system. Vissa studierektorer menar att all tid behover planeras ut
inledningsvis, medan andra anser att det racker med att den totala tiden har
planerats ut till slutet av aret.

En studierektor reflekterar:

Behiver vi planera sd noga? Kan du inte bara siga att Kalle ligger % av sin arbetstid pi
utbildning? Nu dr planeringen pd "skruv och mutter” niv...

Texten ovan sammanfattar de tva identifierade undertemana; olika arbetssatt och
olika styrparametrar och planeringsprinciper

Processer

Studierektorerna beskriver att de har manadsvisa avstamningar med prefekt och
ekonom. Innan budgetprocessen startar far studierektorerna projektbudgetar
och uppfdljningar fran ekonomerna. Under var och host genomfor prefekt,
ekonom, forumledare och studierektor flera avstimningar. Darefter sker
verksamhetsdialoger med institutionerna tillsammans med dekan.

Arbetet med bemanningsplaneringen relaterar till olika verksamhetsstyrnings- och
uppfdljningsprocesser sasom budget, verksamhetsplanering samt uppfoljnings-
och prognos och processerna behdver “haka i” varandra.

Studierektorerna menar att de behover vara ute i god tid nar de ska planera
for att anstélla timlarare och konsulter da rekryteringsprocessen kan vara lang.
Rekryteringen upplevs som en utmaning och ett tydligare rekryteringsstod behovs.

Texten speglar de tva identifierade undertemana: bemanningsplaneringsprocessen
samspelar med verksamhetsstyrnings- och uppfdljningsprocesser samt
bemanningsplaneringsprocessens samspel med processen for rekrytering.

Verktyg

Studierektorerna beskriver att arbetet med bemanningsplanering hanteras i
flera IT-system, sasom redovisningssystemet, bemanningsplaneringsverktyget
for studierektorer, Excel (anvands av en del studierektorer som
bemanningsplaneringsverktyg), samt system for att registrera studenter. Dessa
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digitala system har alla sina egna interaktionsdesigner, och studierektorerna &r ofta
sdllananvéandare.

Studierektorerna menar att de ocksa behover arbeta med bade timmar och kronor
samt att de har olika berdkningsprinciper. Till exempel gors bemanningsplanering
i timmar eller procent, medan budgeten anges i monetéra termer. Det ar darfor
svart att veta om den initiala bemanningsplaneringen kommer att "halla" for
grundutbildningsbudgeten. Detta ses som ett problem.

Under temat verktyg identifierades undertemana: ménga och olika IT-system samt
olika enheter i olika system.

Varderingar

Studierektorerna uppfattar att det finns olika kulturer och olika traditioner inom
olika @amnen och institutioner. En studierektor menar att:

Det finns en dvertro att gora samma sak pd alla stillen — kulturen dr olika och individer dr
olika.

En annan studierektor anser att det har funnits olika traditioner:

Vi borde granska det forgivettagna om hur vi organiserar och ligger upp strukturen for
undervisningen till exempel kursplaner, studieperioder, tentamen etc.

Texten ovan speglar undertemat kultur och traditioner.

Vilka framgangsfaktorer beskrivs av studierektorerna for
att na en 6nskad bemanningsplaneringsprocess?

Studierektorernas beskrivningar av framgangsfaktorer for att na en dnskad
bemanningsplaneringsprocess kunde grupperas i féljande 6vergripande teman:

* Samarbete

¢ Kommunikation

* Planeringsforutsattningar
¢ Kompetensforsorjning

* Ledningsstod

Samarbete

Studierektorerna uttrycker vikten av samarbetsvilliga kollegor och att fler &n en
anstalld vill och kan delta i kurser. Att arbeta i lararlag kan vara ett sitt att battre
hantera sjukskrivningar och nya projekt.
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Studierektorerna menar ocksa att ett gott samarbete mellan studierektor och
ekonom ar viktigt. Det behdver ocksa finnas en tydlighet mellan de tva rollerna.

Det undertema som identifierades var: ett val fungerande kollegium samt tydligt
samarbete mellan studierektor och ekonom.

Kommunikation

Transparent kommunikation och tidig information lyfts som framgangsfaktorer
for en val fungerande bemanningsplaneringsprocess. Det innebar kommunikation
inom lararlagen och tidig information om till exempel semester och tjanstledighet.

Texten ovan speglar undertemat transparent kommunikation och tidig
information.

Planeringsforutsattningar

Tydliga direktiv och prioriteringsgrunder ses som viktiga framgéangsfaktorer

for att kunna prioritera mellan kurser. Forslag som studierektorerna ndmner

dr bemanningsplanering pa en hdgre niva, det vill sdga inte alltfor detaljerad
planering. En av studierektorerna beskriver det som: "Att vi kan prata om uppdrag
snarare an om exakta antal timmar."

Ett bra berakningsverktyg for att berdkna rimlig tidsatgang for olika kursmoment
ses ocksa av studierektorerna som viktigt.

I Retendo vore det bra att kunna ha en sorts “testperson’ dir det gdr att ligga in till exempel
kurser som dnnu inte dr bemannade, vilket kan underlitta 6verblicken.

Mer tid for uppdraget som studierektor ses som en viktig faktor for framgangen
med bemanningsplanering. Idag anser studierektorerna att de inte har tillrackligt
med tid for sitt uppdrag.

Studierektorerna ndmner dven vikten av att ha tillrackligt med planeringsunderlag
for att kunna bemanna. Det &r till exempel tillgang till projektbudgetar sé att
planering av personella resurser i projekt ocksa kan ses av studierektorerna och
inte bara av ekonomerna.

En annan framgangsfaktor enligt studierektorerna ar att kurser i ett program &r
utvecklade och stabila.

Studierektorerna efterfragar ocksa en 6kad forstaelse bland de anstillda for

bemanning och ekonomi. Som en studierektor uttrycker det: "Du sitter inte pa
nagon ‘planbok’ som du kan dela ut timmar fran."
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Texten ovan sammanfattar de identifierade undertemana: tydliga direktiv och
planeringsprinciper, bra verktyg for planering, mer tid for uppdraget som
studierektor samt tillgang till planeringsunderlag och en 6kad forstaelse for
uppdraget.

Kompetensforsorjning

Lag personalomsittning anses vara en framgangsfaktor. Anstallda med
overlappande kompetenser, gott om kompetens och en forstaelse och insikt
om vilka arbetsuppgifter och kompetenser som behvs beskrivs ocksa som
framgangsfaktorer. Tva studierektorer uttrycker att “stabila forhallanden for
personal” och ”1ag redundans i kompetens” &r centralt.

Det identifierade undertemat var: anstéllda stannar kvar och ratt kompetens finns.

Ledningsstod

En framgangsfaktor som uttrycks &r att ledningen har bade en kort- och en
langsiktig plan nar det géller bemanningsplanering. Ledningens engagemang och
stod ar viktigt for att bemanningsplaneringen ska fungera val. Exempelvis deras
roll att prioritera vid tillfdllen av underbemanning. Studierektorerna uttryckte
bland annat att stod fran prefekt och &mnesforetradare var betydelsefullt.

Texten ovan beskriver undertemat kort- och langsiktig plan samt stod av prefekt
och @mnesforetradare.

Sammanfattning och slutsatser

Vi har i det hédr kapitlet fordjupat oss i bemanningsplaneringsprocessen och
framgangsfaktorer for att forbattra processen och dirmed kunna skapa en battre
arbetsmiljo for alla involverade i processen. Resultatet fran de genomforda
workshopparna visar att bemanningsplaneringen idag har flera utmaningar och
som speglas i den beskrivning studierektorerna ger. Dessa utmaningar tar sig
uttryck i olika arbetssétt. Till exempel arbetar studierektorerna inom olika &mnen
och institutioner pa olika sétt och utifran olika planeringsprinciper. Samarbetet
med ekonom &r ofta personsberoende och gransen mellan rollerna upplevs ofta
otydlig.

Bemanningsplaneringsprocessen dr komplex med mycket olika input (exempelvis
statistik, budget m.m.) och manga aktorer (studierektor, ekonom, prefekt,
dmnesforetradare, forumledare/centrumledare, projektledare, rekryterare

m.fl.). Processen samspelar ocksa med andra verksamhetsstyrnings- och
planeringsprocesser, sasom budget- och uppfoljningsprocessen. Det gor att
studierektorn behover ha kontakt med manga olika aktorer, och blir “spindeln i
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nédtet”. Dessutom forandras forutsattningarna standigt, exempelvis tillkommer
kurser och forskningsprojekt tillsammans med att projektfinansiering &r
ofdrutsédgbar. Studierektorn behdver ocksa forhalla sig till manga och olika IT-
system for att hamta statistik och planeringsunderlag. Det forsvarar arbetet
eftersom studierektorn ofta ar sillananvandare av dessa system och de har
dessutom olika design. Arbetet med bemanningsplanering blir darfér bade
komplicerat, komplext samt stressfullt pa grund av for lite tid avsatt for uppdraget.

Framgéngsfaktorer som studierektorerna lyfter for att na en forbéattrad
bemanningsplaneringsprocess ar samarbete, kommunikation,
planeringsforutsattningar, kompetensforsorjning och ledningsstod. Ett

forslag till ett forsta ndsta steg for att na en énskad bemanningsplanering ar

att fokusera pa nagon av dessa framgangsfaktorer och identifiera aktiviteter
kopplade till framgangsfaktorn. Ett arbete som behdver goras tillsammans med
studierektorerna. Vi behover arbeta mer tillsammans for att 16sa komplicerade
och komplexa problem som behdver olika expertis. Marie Flinkfeldt (2024) skriver
i sin kronika i tidningen Curie: ”“Oavsett om det géller att producera forskning,

att ge en kurs eller att utforma en administrativ process kan det alltsa finnas en
poang med att arbeta komplementért snarare dn parallellt”. Akademins utpréaglade
individualism kan skapa hinder som ett mer kollektivt arbete kan motverka.

Ett annat forslag att arbeta vidare med kan vara att tillfora andra perspektiv pa
planering av arbetstid, till exempel genom att intervjua anstillda om deras syn
pa bemanningsplanering utifran malet om att skapa en mindre stressfull och
fragmenterad arbetsmiljo.
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5. Vad gor vi pa jobbet? Centrala
styrningslogiker i kollegialt arbete

Katarina L Gidlund

Begreppen diskurs och performativitet har bagge en grund i tanken om att
sprakliga yttranden inte bara kan betraktas som muntliga och skriftliga uttryck, de
har ocksé néstan alltid en praktisk verkan. Det har pa olika satt lyfts av Norman
Fairclough, Chantal Mouffe och Judit Butler bara for att nimna nagra. Det som
uttrycks sprakligt riktar uppmarksamhet och sdtter ramar som i sin tur paverkar
hur vi uppfattar situationer och hur vi agerar. Det dr darfor intressant att analysera
till exempel policies, mediematerial och talutrymme i olika kontexter for att pa sa
satt ringa in det som berdttas men ocksa i och med det fundera 6ver vad som inte
berittas nar beréattelsen har en viss ansats. I det hér fallet har blicken riktats mot
styrdokument inom akademin (sdsom t.ex. arbets- och handlaggningsordningar).
Vad ar det som uttrycks och betonas och ar det mojligt att resonera kring det som
inte synliggors?

Inom ramen for den 6vergripande studien om akademins arbetsvillkor med fokus
pa att forstd hur fragmentering uppstar har den héar delstudien fokuserat pa hur
det akademiska arbetet konstrueras och gors i de centrala styrdokument som
forskare och ldrare forvantas forhalla sig till och som samtliga medarbetare inom
universitetet kan hamta sin forstaelse av kdrnverksamheten ifran. Den fraga som
stalls i den har delstudien &r saledes: - Hur synliggors och uttrycks akademiskt
arbete i centrala styrdokument och hur narvarande &r begreppet kollegialitet

som i den har delstudien ges en central position? Kollegialitet blir pa sa stt ett
sokord i analysen av de valda dokumenten men det blir ocksa ett sitt att soka efter
uttryck for akademiskt arbete nér det gors pa sina egna villkor och inte i sa stor
utstrackning i relation till andra styr- och arbetsformer sdsom managementlogiker
eller myndighetsutovning.

Att utgd fran akademins sdrart ska i den hér studien forstds som ett satt att
synliggora att akademiskt arbete har ett eget arbetssétt och en egen styrlogik.
Sahlin och Eriksson-Zetterquist har pa ett fortjanstfullt beskrivit, exemplifierat
och resonerat kring kollegialitet bade som arbete och som styrform (Sahlin &
Eriksson-Zetterquist, 2016). Arbetsgruppen for utveckling av kollegiala styrformer,
med Ahlbéck Oberg som ordférande, vid Uppsala universitet har i sin text
Kollegialitet i koncentrat (HUMSAM 2013/40) ocksa gjort en liknande utredning
(Rider, Sundberg & Ahlbéck Oberg 2014). Ytterligare ett exempel &r Jacobsson
och Soderholms text om Homo academicus dux (Jacobsson & Soderholm, 2025) som
riktar in sig pa akademiskt ledarskap och gor ocksa en illustration av akademins
sdrart och arbetsformer.
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For att ytterligare positionera den hér studien sa vidgas kontexten genom att
relatera till forskning om globala och strukturella férskjutningar som ocksa
paverkar vad som synliggors. Sdsom Churchman och Kings (2009) text om den
akademiska arbetspraktikens transformation , Jones och Winribs (2022) text om
institutionell, horisontell och vertikal fragmentering, Davies och Bansels (2005)
text om akademiskt arbete i en neoliberal tid och Marginsons (2000) text om
akademiskt arbete i en global tid. Dessa tidigare studier lyfter och exemplifierar
mojliga orsaker och dess verkan pa akademin som institution som ocksa paverkar i
vilken kontext de analyserade texterna gors.

Slutligen behover texter om akademikers varande i en fragmentiserad
arbetssituation namnas, sasom Acker och Amentis (2004) text om hur akademiker
bade hanterar och gor motstand eller Billots (2010) text om de spanningar som
uppstar i den akademiska identiteten.

Med detta som ingéng har alltsa den har delstudien arbetat med en
dokumentanalys av Mittuniversitetets centrala styrdokument.

Empiriskt material

Styrdokument beskrivs i universitetes egna ordalag som ”“dokument som beslutas
av universitetsstyrelse, rektor, forvaltningschef, dekan, prefekt, avdelningschef
eller kollegiala organ” (Handlaggningsordning for Mittuniversitetets
styrdokument, dnr MIUN 2021/290). Samtliga styrdokument ska dven klassas

som nagon av styrdokumentstyperna foreskrift, strategi, policy, regler, riktlinjer,
handlaggningsordning, och planer. Vem som beslutar om styrdokument framgar
av besluts- och delegationsordningarna sa dokumenten har flera beroenden mellan
varandra. Samtliga styrdokument ska ha en utsedd ansvarig funktion. Den utsedda
funktionen ansvarar for att: bereda och vid behov samverka styrdokumentet

infor beslut, se till att styrdokumenten ar tillganglighetsanpassade enligt géallande
lagkrav, ansvarar for att engelsk 6versattning eller sammanfattning tas fram om
det ar ett styrdokument av storre principiell vikt, styrdokumentet publiceras och
hanteras pa medarbetarwebben, bevaka och underhalla respektive dokument och
se Over dokumenten minst vart tredje ar samt vid behov foresla uppdatering eller
justering. Forvaltningschefen har det 6vergripande administrativa ansvaret for
underhall och 6versyn av de styrdokument som beslutas av universitetsstyrelse,
rektor, forvaltningschef eller avdelningschef. Dekan har det 6vergripande
administrativa ansvaret for underhall och 6versyn av de styrdokument som
beslutas pa dekan-, namnds-, prefektniva eller i kollegiala beslutsorgan.
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Styrdokumenten delas ocksa in i styrdokument géllande

® organisation och styrning t.ex. arbetsordningar, besluts- och
delegationsordningar, kvalitet, verksamhets- och aktivitetsplaner.

* administration, stod och service t.ex. arbetsmiljo, ekonomi, personal,
kommunikation, sikerhet, resor och representation.

e forskning, som beskrivs som styrdokument kring administration och
planering av forskning.

e forskarutbildning t.ex. antagning, planering och utformning.

¢ utbildning pa grund- och avancerad nivé t.ex. antagning, tillgodordknande,
examen, amnen och utbildningsutbud. Slutligen finns dven foreskrifter och
lagar.

Ovanstaende innebar att det totala materialet i den har studien inledningsvis
bestod av 139 texter, de s k centrala styrdokumenten (darutdver finns
styrdokument pa olika nivaer, sdsom fakultetsnivan). Analysen har sedan gjorts

i tre steg. Steg 1 med en 6vergripande genomladsning av samtliga dokument, steg
2 med ett urval av dokument som ror styrprocesser och arbetsbeskrivningar i
olika former, steg 3 som innebar en ndrlasning av de valda dokumenten. Déarefter
kompletterades dessa tre steg med ytterligare ett steg med en komplettering av
dokument och ytterligare en narlasning (det utvecklas langre ner i texten).

I det forsta steget ingick d& samtliga 139 centrala styrdokument. Av dessa valdes
sju dokument ut som sarskilt centrala for studien eftersom de refereras till i ménga
av de andra styrdokumenten och eftersom de bedomdes som 6vergripande nér
det géller hur arbetet beskrivs, hur beslut fattas, hur verksamheten styrs och
kontrolleras samt hur kvalitet i verksamheten ska arbetas med:

- Arbetsordning for Mittuniversitetet, dnr MIUN 2019/580

—  Mittuniversitetet besluts- och delegationsordning, dnr MIUN 2019/657

—  Mittuniversitetets strategi 2019-2026, uppdaterad 2023-02-21, dnr MIUN
2018/1006

- Mittuniversitetets styrmodell, dnr MIUN 2019/1118

—  Regler for intern styrning och kontroll, dnr MIUN 2019/1516, reviderad
211207

- Mittuniversitetets kvalitetssystem for forskning, dnr MIUN 2021/1904

—  Kovalitetssystem for utbildning pa grund-, avancerad-, och forskarniva, dnr
MIUN 2018/1820

I'inledningen i Arbetsordning for Mittuniversitetet, dnr MIUN 2019/580 namns
att ” Arbetsordningen ar sérskilt tydlig vad géller linjeorganisationens uppgifter
och formella mandat. For den kollegiala delen innehaller arbetsordningen i
forsta hand overgripande bestimmelser kring de valda organens uppgifter.
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Den kollegiala strukturens roller och mandat regleras narmare i fakulteternas
arbetsordningar samt besluts- och delegationsordningar” (s. 3/15). Pa sida 11
finns ytterligare en formulering som tydliggor att ”den kollegiala organisationen
regleras i fakulteternas arbetsordningar. Av den anledningen s kompletterades
ovanstaende urval med ytterligare ett steg (steg 4) med fakultetsspecifika
dokument, dven om dessa da inte dr centrala styrdokument och kanske inte lika
ofta anvands hos t.ex. centrala forvaltningsverksamheter:

- Arbetsordning for fakulteten for humanvetenskap, dnr MIUN 2019/658

—  Besluts- och delegationsordning for fakulteten for humanvetenskap, dnr
MIUN 2019/658

—  Plan for kvalitetssakring och kvalitetsutveckling av forskning vid
fakulteten for humanvetenskap, dnr MIUN 202/1688

—  Arbetsordning fakulteten for naturvetenskap, teknik och medier, dnr
MIUN 2019/1139

—  Besluts- och delegationsordning fakulteten for naturvetenskap, teknik och
medier, dnr MIUN 2019/1140

—  Rutiner for kvalitetssakring och kvalitetsutveckling av forskning vid
fakulteten for naturvetenskap, teknik och medier, dnr MIUN 2021/198

Det innebar att det totala antalet dokument som valdes ut ar tretton dokument,
sju centrala styrdokument och sex dokument pa fakultetsniva (3 st dokument/
fakultet). Det kan namnas att det inte finns ndgon narmare forklaring till varfor
linjeorganisationernas arbetsordningar bor vara sarskilt tydliga i de centrala
styrdokumenten. En majlig anledning ar att arbetsordningarna skulle skilja sig
mellan fakulteterna nér det galler de kollegiala delarna av verksamheten varfor
man da valt att inte ha dem i de gemensamma styrdokumenten.

Som namnts inledningsvis sa har olika former av “kollegialitet” varit ett sokord
(kollegialitet, kollegiala, kollegier, kollegium) for antalet instanser dér kollegialitet
ndmnts, en sa att sdga enkel genomgang av huruvida kollegialitet som styr- och
arbetsform dr nédrvarande i centrala styrdokument. Ytterligare ett sokord kom att
bli ”akademisk frihet” eftersom det vid narldsningen framtradde att kollegialitet
inte ndimndes i ndgon storre utstrackning men att det skulle kunna tolkas som

att skrivningar kring akademisk frihet anda innebar att kollegiala arbets- och
styrformer pa olika sitt framtrader i dokumenten. Men dven akademisk frihet
forekom séllan i de centrala styrdokumenten.

Naésta steg innebar en ldsning utifran fem aspekter som vilar pa Sahlin och
Eriksson-Zetterquist (2016) samt Clarks element (1983). Dessa aspekter betonas
som grundldggande uttryck for att kollegiala arbetssatt och styrformer genomsyrar
verksamheten.
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e Kollegialitet tydliggors (kollegialitet bor vara en aktiv och ndrvarande
berittelse som det diskuteras kring och gors gemensamt)

e Kunskap, erfarenhet och bedéomningar &r kollegialitetens fundament
(den akademiska verksamheten, universitetet som myndighet, bor vila
pa vetenskaplig kompetens inom det som berdrs och erfarenhet och
bedomningar bor vara vagledande och inte dversittas till instrumentella
processer som utfors langt fran den miljo dar kunskapen ar som storst)

e Grundldggande normer och varderingar ar kunskap, frihet, kultur,
kollegialitet (dessa normer och vérdering bor balansera andra ideal sdsom
kontroll, effektivitet, malstyrning)

* Beslutsmandatens fordelning (for att akademisk frihet och kunskap
ska végleda verksamheten sa bor verksamheten vara vaksam pa
beslutsmandatens fordelning)

e Styrformer som ideal och praktik (for att akademisk frihet och kunskap ska
vagleda verksamheten sa bor verksamheten vara vaksam pa balansen mellan
kollegiala styrformer, managementstyrning och byrakratisk styrlogik

Resultat och analys

Utifran de fyra olika stegen och narldsningen av de valda dokumenten framtradde
tva teman: 1) kollegialitet ndimns séllan och beskrivs ofta i svepande termer, samt
2) det kollegiala belutsmandatet ar otydligt.

Tema 1: Kollegialitet nimns sdllan och beskrivs
ofta i svepande termer

Kollegialitet i dess olika former namns férvanansvart séllan i de centrala
styrdokumenten med tanke pa att Mittuniversitetet inte bara dr en myndighet som
vilken myndighet som helst utan att karnverksamheten ar en kunskapsintensiv
verksamhet med ett sarskilt uppdrag att varna fri kunskapsutveckling. Som

ett exempel sa namns inte kdarnverksamhetens centrala kollegiala organ,
amneskollegier och dess ordférande @mnesforetradaren, i Arbetsordning for
Mittuniversitetet, dnr MIUN 2019/580. Detta trots att kvalitetsansvaret for
forskning och utbildning i mangt och mycket vilar pa just dessa konstruktioner
(vilket ndmns tydligt i de fakultetsspecifika arbetsordningarna). Det kollegiala
ansvaret att gemensamt som akademiska kollegor varna kvaliteten i forskningen
och utbildningen genom att med hjalp av den samlade kunskapen och
erfarenheten gora korrekta bedomningar av vad som behover goras och varfor
synliggors alltsa inte i den centrala arbetsordningen. Detta trots att det borde

vara mojligt att gemensamma aspekter av kollegialitet synliggors och ges en
framtradande position i ett sa pass centralt styrdokument och pa sa sétt ocksa
fortydliga kdarnverksamhetens arbetsformer inte bara for respektive fakultet och de
medarbetare som forvantas forhalla sig till de fakultetsspecifika styrdokumenten.
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I de fall kollegialitet i dess olika former namns i de centrala styrdokumenten
namns de ofta sasom ”...eller kollegiala organ” utan att dessa exemplifieras i
samma utstrackning om andra verksamheter. Det dr ocksa otydligt vilka kollegiala
organ som refereras eller pa vilket sitt dessa arbetar (bereder, beslutar och
genomfor arbetet).

Ett exempel ar att i dokumentet Handlaggningsordning for Mittuniversitetets
styrdokument, dnr MIUN 2021/290, som ér ett 6vergripande och beskrivande
dokument for samtliga styrdokument, definieras styrdokument som ”dokument
som beslutas av universitetsstyrelse, rektor, forvaltningschef, dekan, prefekt,
avdelningschef eller kollegiala organ [egen kursivering]”. Upprakningen av roller
som beslutar om styrdokument visar att de flesta styrdokument ar beslutade

av linjechefer!!l pa olika nivaer. Formuleringen ”...eller kollegiala organ” gor det
otydligt vilka kollegiala organ som finns och hur de kopplas till styrdokument
fastdn det hade varit méjligt att ndimna dem och pa sa satt ocksa tydliggora vilka
som finns och vilket arbete som utfors i kollegiala organ.

Ytterligare ett exempel &r att, som naimnts ovan, Arbetsordning for
Mittuniversitetet, dnr MIUN 2019/580 papekar att ”arbetsordningen ar sarskilt
tydlig vad det galler linjeorganisationens uppgifter och formella mandat medan
den kollegiala delen i forsta hand innehaller 6vergripande bestaimmelser kring

de valda organens uppgifter” (s. 3/15). Darefter nimns universitetsstyrelsen,
rektor och prorektor, fakulteter (med dekan, prodekan, vicedekan, institutioner,
centrumbildningar) och gemensam forvaltning dér arbetsformer, ansvar och
beslutsmandat lyfts. Men forutom fakulteterna (som éar kollegiala organ) namns
inte kollegiala organ sasom rad eller &mnes- och forskarkollegier. Dessa ndmns i de
fakultetsspecifika arbets- och besluts- och delegationsordningarna men tydliggors
inte i de centrala och gemensamma styrdokumenten.

En mojlig konsekvens av detta ar att de kollegiala organen och de kollegiala
arbetsformerna blir svara att forsta och relatera till linjeorganisationens tydligare
uttryckta arbetsformer och organisering. Det ger ocksa att Mittuniversitetets
gemensamma syn pa akademisk frihet och kollegialitet inte framtrader i

nagon storre utstrackning och forefaller ndgot obearbetad i relation till andra
arbetsformer och styrformer (och som vi ska se nedan sa framtrader den péa olika
satt i respektive fakultets styrdokument).

Sa som namns ovan i fem av de olika aspekterna sa bor kollegialitet vara en aktiv
och narvarande berittelse som det diskuteras kring och som gors gemensamt,
inte bara av kollegierna sjalva utan av hela verksamheten (sdsom olika linje-

eller forvaltningsorganisationer). Om sa inte sker sa finns en risk att de delar av
MIUNSs verksamhet som centraliserats och som inte befinner sig fysiskt i miljoer
dér kdrnverksamheten gors och pa sa sdtt dagligen moter uttryck for kollegiala
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arbetsformer tappar en del av forstaelsen for centrala delar av akademiska arbets-
och styrformer. Men det riskerar dven att det inom karnverksamheten skapas en
sjalvbild av att de verksamheter som namns i de centrala styrdokumenten och
som standigt refereras till har ett storre existensberéttigande och sarskilt behover
betonas medan de “kollegiala organen och arbetssitten” inte uppfattas ha samma
position i beskrivningar pa central niva.

Som betonats ovan sa ar kollegialitet i olika former tydligt narvarande i de tva
fakultetsspecifika arbetsordningarna men de skiljer sig at i hur kollegialitet

och linje uttrycks och betonas. Till exempel pé beskrivs skillnaden mellan den
kollegiala organisationen och linjeorganisationen i Arbetsordning for fakulteten
for humanvetenskap, dnr MIUN 2019/658 som att “Den kollegiala organisationen
ansvarar i forsta hand for forskningens och utbildningens innehall och kvalitet
medan linjeorganisationen ansvarar for hantering av anslag, myndighetsutovande
uppgifter och arbetsgivaransvar” (s. 2) och betonar vidare att “Den
humanvetenskapliga fakulteten betonar vikten av den kollegiala organisationen
som garant, historiskt likvdl som i framtiden, for en kultur dar kraften, kunskapen
oh erfarenheten hos den akademiska professionen uppmuntras och verksamheten
darmed utvecklas” (s. 3).

Medan i inledningen till Arbetsordning fakulteten for naturvetenskap, teknik

och medier, dnr MIUN 2019/1139, sa betonas att ” Arbetsordningen beskriver
fakultetens linjeorganisation och den akademiska kollegiala organisationen,

deras respektive ansvar, beslutsmandat och arbetsformer. Har beskrivs centrala
begrepp och processer i syfte att synliggdra rollférdelningen och gransdragningen
mellan de tva organisationerna” (s. 4/28). Har finns ocksa en formulering

som gar att tolka som en utokning av linjeorganisationens ansvarsomraden
”“Linjens huvudsakliga perspektiv ar personalfragor, arbetsmiljo, ekonomi, samt
verksamhetens innehall och inriktning” (s. 7/28). Det finns dven en formulering

i samma dokument ”den kollegiala organisationens uppdrag ar att leverera
l16sningar pa fragestdllningar som ror verksamheten” (s. 8/28) samt ”linjens
perspektiv ar kvalitet (egen kursivering) for verksamheten och personal” (s. 9/28).
Haér har kollegiala organisationerna blivit en leverantdr och linjen en garant for
kvalitet. Genomgaende har fakulteten for naturvetenskap, teknik och medier
tydligare beskrivit skillnaderna mellan linje- och kollegial organisation medan
fakulteten for humanvetenskaps arbetsordning har ovanstaende formulering i ett
stycke i inledningen av dokumentet. Nar kvalitetsansvar namns sa formuleras det
ocksa nagot annorlunda, prefekten (som har far representera linjeorganisationen)
ska ”verka for (egen kursivering) att forskning och utbildning av hog kvalitet
bedrivs inom institutionens verksamhetsomrade” (s. 12) dar verka for i storre
utstrackning antyder att linjen skapar forutsattningar (genom arbetsmiljo, budget
och personalansvar) for att kollegierna ska ha goda forutsattningar att ansvara for
kvalitet i utbildning och forskning.
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Aven nir det géller skrivningar kring fakulteternas amnes- och forskarkollegier
(forskarkollegium som organ &r en konstruktion som bara finns vid HUV) finns
skillnader. I Arbetsordning for fakulteten f6r humanvetenskap, dnr MIUN
2019/658 uttrycks det att ” Amneskollegiet utgdr den viktigaste enheten for
kollegiala samtal och beslut” (s. 10) medan nagon tydlig markering inte finns

i Arbetsordning fakulteten for naturvetenskap, teknik och medier, dnr MIUN
2019/1139.

Sammanfattningsvis sa ar kollegiala arbets- och styrformer relativt osynliga i
centrala styrdokument. Om de namns sa ges de en overgripande beskrivning och
i de fall de exemplifieras sa utelamnas ofta amneskollegier (och forskarkollegier)
och @mnesforetradare som i andra dokument forvéntas ta ansvar for att
Mittuniversitetet haller hog kvalitet i utbildning och forskning. De relateras inte
heller till de olika linjeorganisatoriska arbetsformer som tydliggors sa kopplingen
dem emellan kan vara svar att forsta.

Analysen visar att det finns skillnader mellan fakulteterna i de dokument

dér kollegiala arbets- och styrformer ges storre utrymme, dvs. fakulteternas
arbetsordningar och besluts- och delegationsordningar. Intrycket ar att den
humanvetenskapliga fakulteten har synliggjort kollegialitet i storre utstrackning
(vilket ocksa aterfinns nér det géller beslutsmandat vilket kommer att utvecklas
nedan).

Tema 2: Det kollegiala beslutsmandatet ar otydligt

Pa samma sétt som att de kollegiala arbets- och styrformerna ar otydliga pa
central niva och sarskiljer sig pa fakultetsniva sa ar det kollegiala beslutsmandatet
otydligt. Det hdnger forstas ihop med tema 1 ovan, att de kollegiala organen
klumpas samman pa central niva och att de uttrycks pa olika satt pa fakultetsniva.
Det blir pa sa satt otydligt vilka som refereras eller forvéntas vara delaktiga och pa
vilket sétt (med vilket mandat och i vissa fall, inget mandat alls i praktiken). Men
ocksa eftersom kollegialitet i huvudsak namns som ett ansvar (for forskar- eller
grundutbildningens kvalitet t.ex.) men mer sillan som att det ansvaret behover
goras med ett antal befogenheter.

I det centrala styrdokumentet Mittuniversitetet besluts- och delegationsordning,
dnr MIUN 2019/657, ndimns enbart fakultetsndmnd, inga rad eller &mneskollegier
berors. Men fakultetsnamnderna ar ocksa kollegiala organ och det ar tydligt i

den centrala besluts- och delegationsordningen att mycket vilar pa att de bagge
fakulteterna och fakultetsnimnderna i sig har kollegiala arbetsformer som gor

att formuleringar sasom “Beslutas efter forslag fran fakultetsnamnd” (finns
lopande som kommentar kring flera beslutsmandat som rektor avgdr men i storst
utstrackning under 4. Utbildning) ocksé kan ses som kollegialt beredda beslut. Har
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aterfinns ocksa ”beslut sasom inrdttande och avveckling av centrumbildningar
och forum” eller “besluta om anstallning och avbrytande av anstillning for
professorer” som exempel dédr sadana kommentarer finns i den centrala besluts-
och delegationsordningen (s. 22/34 och s 25/34). Pa sa sétt dr det méjligt att spara
att dmnes- och forskarkollegiernas kollegiala arbetsformer representeras i den
centrala besluts- och delegationsordningen.

I Besluts- och delegationsordning fakulteten for naturvetenskap, teknik och
medier, dnr MIUN 2019/1140 géallande fakultetsnaimndens mandat sa delegeras
ett flertal beslutsmandat till de tre olika rdden och vissa fall dess ordférande. Till
exempel sa gallande att “foresla rektor att anstédlla professorer” s ar det delegerat
fran fakultetsndamnden till Anstéllningsradet respektive radets ordforande (s.
11/43) eller besluta om ”faststéllande av allméan studieplan pa forskarniva” sa ar
det delegerat fran fakultetsndamnden till Radet for utbildning pa forskarniva (s.
13/43). Men det finns inga beslut som delegeras till amneskollegier.

I Besluts- och delegationsordning for fakulteten for humanvetenskap, dnr
MIUN 2019/658 aterfinns samma typ av delegeringar av beslutsmandat fran
fakultetsndmnden till de tre olika raden och vissa fall deras ordféranden.
Men det finns dven flera beslutsmandat som delegeras till berdrt &mnes-

eller forskarkollegium, sasom “fatta beslut om byte av handledare” pa
forskarutbildningsniva (s. 7) eller inrdtta och avveckla kurs samt faststélla och
revidera kursplan” pa forskarutbildningsniva (s. 7).

Pa det satt @amnes- och forskarkollegiernas beslutsmandat synliggors &r saledes
oftast sasom i form av ett horande, ett samrad eller en dialog eller som i
ovanstdende fall som ett mandat som delegerats till de tre beredande rdden samt

i ndgra fall delegerats direkt till &amnes- eller forskarkollegierna. Horande, samrad
och dialog blir séledes centrala former for hur kollegiala befogenheter eller
beslutsmandat ges utrymme och de &r ocksa en stor del av kittet mellan linje och
kollegium och mellan rektor, dekan och namnd och kollegium. Dessa former &r pa
sa satt sarskilt viktiga att varna om och utveckla for att @mneskollegiernas ansvar
ska ha goda forutsattningar, vilket vi kommer aterkomma till.

En alltfor stor andel av det akademiska arbetet vilar just pa kollegiernas
forutsattningar att ta ansvar. I Arbetsordning for Mittuniversitetet, dnr MIUN
2019/580 namns tidigt ”vetenskapligt kompetenta och konstnarligt kompetenta
larare” och dessa anvands sedan pa olika satt nar kollegialt ansvar ska tas i

olika kollegiala radd och organ sdsom amneskollegier. Det star ocksa tydligt

i Mittuniversitetets kvalitetssystem for forskning, dnr MIUN 2021/1904 och
Kvalitetssystem for utbildning pa grund-, avancerad-, och forskarniva, dnr MIUN
2018/1820 att “amnesforetradarna ska utova ett 6vergripande kvalitetsansvar for
dmnet” (s. 10/27) vilket &r en stark formulering, ett ska-krav. Det star dven att ”de
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kollegiala arbetsformerna och de kollegiala organen &r av central betydelse for
Mittuniversitetets kvalitetsarbete” (s. 10/27). Vidare lyfts akademisk frihet i samma
dokument under rubriken 3.1 Forskningens frihet ”autonomi och akademisk
frihet ska vara centrala utgdngspunkter for all forskning vid Mittuniversitetet” och
“universitetsledningen och fakulteterna har ett sarskilt ansvar att frdmja och folja
upp!? forskningens frihet” (s. 13/27) och hér kan just vdarnandet av de tre formerna
av "kitt” ovan vara en viktig aspekt.

Men for att sarskilt betona &mneskollegiernas faktiska beslutsmandat sa framtrader
forutsattningarna att utova ett dvergripande kvalitetsansvar pa damneskollegial niva
pa tre olika sitt i de tre olika besluts- och delegationsordningarna (den centrala

och de tva fakultetsspecifika). I det centrala styrdokumentet Mittuniversitetet
besluts- och delegationsordning, dnr MIUN 2019/657 namns inte &mnesforetréddare
eller @mneskollegier nagonstans. I de tva fakultetsspecifika besluts- och
delegationsordningarna finns for fakulteten for naturvetenskap, teknik och medier
ett beslutsmandat for amneskollegium och @mnesforetradare, amnesforetradare far
fatta “beslut om tillgodordknande under tid for pagdende studier pa forskarniva”
(delegerat fran fakultetsnamnden) (s. 19/43).

For fakulteten for humanvetenskap sammanlagt nio omraden som
amnesforetradare och &mneskollegium/forskarkollegium far fatta beslut

kring. Forutom antalet beslutsmandat sa dr det intressanta forstds att se vad
beslutsmandaten berdr med utgangspunkt i vad det innebar nar det galler
arbetsformer att “utdva 6vergripande kvalitetsansvar”. Ett exempel ar att den
humanvetenskapliga fakultetens forskarkollegium ”i dialog med prefekt bereda
och besluta hur &mnets fria forskningsanslag fordelas” (s. 24) vilket innebar att de
ekonomiska forutsittningarna for att ta ansvar for forskningens kvalitet framtrader
tydligare.

Sammanfattningsvis sa ar det kollegiala ansvaret betonat vid manga

olika tillfdllen i de centrala och fakultetsspecifika styrdokumenten men
beslutsmandatet ar otydligt (och kanske till och med osynliggjort i vissa fall

nér det géller dmneskollegiala arbetsformer). Det finns alltsa potential nér det
géller att lyfta att beslut ska vila pa vetenskaplig grund och fattas s& nara den
vetenskapliga kompetens kring fragan vilket i ménga fall innebér att de kan vara
dmnesspecifika samt att den vetenskapliga kompetensen finns pa amneskollegial
niva. Att synliggora det arbetet kanske inte bor aterfinnas i besluts- och
delegationsordningar (av forvaltningsrattsliga skél) men det bor synliggoras
nagonstans for att inte kollegiala arbetsformer organisatoriskt ska ha en obalans
mellan ansvar och befogenheter (som dven &r en av de storsta anledningarna till
arbetsrelaterad stress.
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Diskussion och slutsatser

Naér de tva temana som redogjorts for ovan vavs samman sa vécks fragor kring
de tva aspekterna 'grundlaggande normer och vérderingar’ och ’styrformer
som ideal och praktik’ och hur Mittuniversitetets centrala och fakultetsspecifika
styrdokument synliggor kollegiala arbets- och styrformer.

- Hur balanseras ideal sdsom regelefterlevnad, kontroll, effektivitet
och mélstyrning (som dr mer dominerande inom byréakratiska ideal eller
managementideal)?

—  Har den akademiska professionens ideal och fundament (kunskap,
erfarenhet och bedomningar) instrumentaliserats och gjorts transaktionell?

I det empiriska materialet framtrader en betoning pa traditionell
myndighetsutovning och verksamhetsstyrning som ocksa framstar som nagot
osdker, det ger intryck av att det behovs bade hangslen och svangrem for att
sakerstdlla verksamheten och en i manga fall lag tillit till kollegiala arbetsformer:
Som om kollegiala arbetsformer inte riktigt skulle klara av att ta det ansvaret
utan mer frislappta skulle urarta till situationer sdsom berattelser om vad som
brukar kallas en “perverterad kollegialitet” (Sahlin & Eriksson-Zetterquist,

2016) med “sjalvsvaldiga professorer” eller en arbetsmiljo med trakasserier

som lamnar mycket vrigt att onska. Det finns det sdkerligen exempel pa dven
vid Mittuniversitetet men fragan ar ifall den oron vid ett ungt och relativt sett
nyetablerat laroséte lett till att den kollegiala arbets- och styrformen i vissa delar av
verksamheten inte riktigt fatt utrymme?

Huruvida det gors i storre utstrackning vid Mittuniversitetet 4n vid andra
larosdten undersoks inte i denna delstudie och kanske dr en sadan jamforelse
inte heller relevant for det framtidsarbete som Mittuniversitetet vill géra. Men
Mittuniversitetet ar ett ungt larosate som fortfarande har ett arbete att gora for att
hitta sitt satt att vara ett universitet och den typ av obalans som framtrader kan
ses som en forsvarande omstandighet for att skapa hog kvalitet i forskning och
utbildning.

Att myndighetsutovandet skulle ta sig ett storre uttryck i styrdokument var
forvantat men obalansen gar dnda att diskutera med utgangspunkt i begreppen
performativitet och diskurs. De spréakliga uttrycken i de centrala styrdokumenten
skriver fram och synliggor en viss del av verksamheten medan andra da inte
framtrader. En kan da fraga sig om det ar 6nskvért att kollegiala arbets- och
styrformer bor nedtecknas med risk for att de da bade regleras och gors om

till processkartlaggningar med steg som inte kan forandras. Eller om det anda

ar viktigt att det ocksa bor finnas nagon form av centrala dokument dar dessa
synliggors men vilket sétt ar lampligt?
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Ett exempel ar dokumentet Regler for intern styrning och kontroll, dnr MIUN
2019/1516, som inleds med formuleringen att ”processen ska sakerstilla

att myndigheten med rimlig sakerhet fullgor sina uppgifter och uppnar
verksamhetens mal” vilket 4ven borde inkludera att bedriva utbildning och
forskning av god vetenskaplig kvalitet men ingenstans i dokumentet namns
kiarnverksamheten och kollegiala arbetsformer for kvalitetssakring medan det
genomgaende finns ett fokus pa regelefterlevnad. I upprakningen av ansvariga och
ansvar sa betonas ddremot ansvar for att verksamheten “bedrivs enligt gallande
regelverk” (s. 14/16).

Dokumentet betonar visserligen att det som inom Mittuniversitetet benamns

som verksamhetsplanering (VP) ar navet for “sammankoppling av olika typer

av verksamhetsforutsattningar och integrerar arbetet med intern styrning och
kontroll” samt att “Mittuniversitetets kvalitetssystem for utbildning pa grund-,
avancerad och forskarniva utgor en viktig forutsattning for den interna styrningen
och kontrollen” (s. 4/16) och pa sida 5 namns ocksa att riskanalyserna dven bygger
pa en “sammanstdllning av de utmaningar som identifierats i verksamheten i
samband med verksamhetsplaneringsprocessen” (s. 5/16).

Men eftersom dokumentet sa starkt betonar regelefterlevnad och inte ndmner
uppdraget att bedriva utbildning och forskning och eventuella risker for att s inte
kan ske (sdsom t.ex. att man forlorar en examensrattighet eller en central senior
forskare) sa ger dokumentet en bild av att det viktigaste for intern styrning och
kontroll &r just risken for att regler inte foljs.

I det centrala styrdokumentet Mittuniversitetets kvalitetssystem for forskning,
dnr MIUN 2021/1904 ndmns dock att “Mittuniversitetets kvalitetsarbete utgar
fran de etablerade akademiska varden och arbetsformer som sedan ldnge ar
naturliga inslag i den kvalitetskultur som préglar verksamheten” (s. 4/27). Dar
lyfts d@ven att det finns rutiner for kvalitetssdakring och kvalitetsutveckling och
att dessa rutiner bland annat inkluderar ”forskningens frihet” (s. 6/27). Samt att
”de kollegiala arbetsformerna och de kollegiala organen &r av central betydelse
for Mittuniversitetets kvalitetsarbete...” (s. 10/27). Men forutom peer-review
forfarande sa ar det fa exempel pa vad det innebar.

Ett universitet behover alla tre styrformer; en effektiv byrakrati, god
managementpraktik och kollegial styrning. Perspektivet i den har delstudien
och i den hér texten ar tydligt fokuserat pa det tredje och dessutom dven pa den
amneskollegiala (och forskarkollegiala) nivan. Det innebér att vissa aspekter
fokuseras och andra inte alls finns med i resultat och analys. Anledningen

till fokuset pa @mneskollegier (och forskarkollegier) dr dock just att komma

sa nara det vardagliga akademiska arbetet som gors ute i utbildnings- och
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forskningsverksamheterna som mdaijligt. Vilken forstaelse for det arbetet synliggdrs
i vara centrala styrdokument var den huvudsakliga fragan. Och sa hér i slutet
vicks fragan: - Vad gor vi pa jobbet? Behover vi gemensamt, for oss sjdlva

och tillsammans, synliggora vad det kollegiala arbetssattet och den kollegiala
styrformen innebar i praktiken? Exemplifiera, vanda och vrida pé, formulera och
kanske dven dela inom ldrosatet i storre utstrackning?

Skulle det innebéra majligheter att begransa onddiga uttryck for regelefterlevnad
eller managementstyrning i form av processteg® kontrollfunktioner och
dokumentation och administrativa arbetsuppgifter och pa sa satt avlasta det som
syns i de andra delstudierna som en fragmentering som inverkar menligt pa
forutsattningarna att halla hog kvalitet i forskning och utbildning?
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6. Aviga AVA-lIosningar och reflektioner

Redaktiorerna

Projektet hade i uppdrag att bidra med 6kad kunskap om vad larare och forskare
pa Mittuniversitetet uppfattar som de storsta begriansningarna eller utmaningarna
for att kunna hitta koncentrerad tid och koncentration for forskning och utbildning,
samt studera narmare vilket handlingsutrymme som finns pa olika nivéer

for att forandra situationen. I detta kapitel reflekteras kring den kunskap som
kommit fram i vara och andra studier, en reflektion som avslutas med forslag pa
organisatoriska atgarder.

Arbetssituationen

Intervjuer, enkéter, workshops, dokumentanalyser och processkartlaggningar. Det
dr manga metoder som har anvints i projektet men en samstammig bild som trader
fram av hur det &r att vara verksam som larare och forskare pa vart universitet.
Det ar personal som vill mycket, ar engagerade, kreativa, aktiva, ansvarstagande
och manga brinner for verksamheten som typiska eldsjdlar, men ar ocksa trotta,
overbelastade, stressade, uppgivna, arga och utmattade. Problembilden som
projektet tog sitt avstamp ifran bekraftas. Det dr en fragmenterad arbetssituation
och fragmenteringen av arbetet driver pa obalansen mellan krav och resurser i
arbetsmiljon. Kraven handlar bdde om méangden arbete, att jobba i hogt tempo,
sallan ha tillrackligt med tid for arbetsuppgifter, och att hantera ofrenliga

krav, men dven att hantera emotionella krav och finnas till for studenter,
doktorander, nya och gamla kollegor. Det dr en hog arbetsbelastning med méanga
arbetsuppgifter som ska hinnas med under arbetstid och i materialet framtrader
en bild av att det ar en standig kamp att hinna med. Strategierna handlar mycket
om att reducera och prioritera det mest akuta vilket gar ut 6ver det sociala och
kollegiala i verksamheten som urholkas. Det skapar distans, minskad kunskap om
varandras forskning och minskad tid for “kreativ mylla” dar dialog och umgénge
vacker idéer, samverkan, nédtverk och utveckling av var karnverksamhet. Det

som gor oss till en attraktiv forskarmiljo. Kort sagt, sa minskas forutsattningar for
sociala stod vilket ar en viktig buffert for att hantera hog arbetsbelastning (Karasek
& Theorell 1990). Utifran de olika kapitlen mejslas en bild fram av en organisation
som inte stodjer relationellt arbete utan snarare isolerar. Alla springer i sitt eget
ekorrhjul och férsoker jobba undan olika fragment for att skapa sammanhangande
tid. Den mest framgangsrika strategin &r att kliva ut ur organisationen och gomma
sig; ga offline, arbeta pa annan plats eller utanfér ordinarie arbetstid. De som
uppger att de frivilligt har gatt ner i arbetstid ar valdigt ndjda med savél balansen
i arbetsmiljon som tillgangen till sammanh&ngande arbetstid (ska det vara receptet
pa bra villkor fér akademiskt arbete?).
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Det minskade handlingsutrymmet

Den framsta resursen for att hantera hog arbetsbelastning dr handlingsutrymme,
och avser inflytande 6ver hur, vad och nér arbetet ska utfdras (decision

authority), men dven majligheter till larande och att utveckla skicklighet (skill
utilization) (Karasek & Theorell 1990). Akademiskt arbete kan nog siagas vara
sinnebilden for ett yrke med stort handlingsutrymme jamfort med andra yrken,
men problembilden med fragmentering visar att det inte langre &r givet utifran
arbetets art. Universitetets kdrnverksamhet ar oférandrad men forutsattningarna
dr andrade. Bilden &r att forskare och larare i allt mindre utstrackning styr sin egen
tid, och att forsoken att ta kontroll 6ver arbetstiden ofta misslyckas.

Fragan om handlingsutrymme ar komplex men begreppet ar centralt for att

forsta det akademiska arbetets villkor och det villkorade akademiska arbetet. Det
framkommer att fragmentering till stor del handlar om att hantera en konflikt
mellan logiker i arbetets styrning och organisering. Det dr en konflikt som har
synliggjorts inom olika forskningsfalt och som delvis skett pa olika analysnivaer. I
tabellen nedan summeras exempel pa hur konflikten har uttryckts och studerats.

Gemensamt for vart universitet och andra offentliga verksamheter ar att styrningen
pa samhallelig niva lange har kédnnetecknats av 6kad ekonomistyrning (NPM)

som pa flera sétt har omvandlat villkoren i offentlig sektor, inte minst, for
professionellt arbete. Det &dr en logik baserad pa effektivitet utifran ekonomiska
varden som sétter konkurrens, maluppfyllnad och resursallokering i fokus (Hood
1991). Standardiserade métningar blir styrande for att mojliggora utvarderingar,
jamforelse, uppfoljning och kostnadskontroll. Vad som tillskrivs varde i denna
logik blir styrande for resursallokering. Malet att uppna effektiva organisationer
har hittills framst inneburit minskad ekonomisk finansiering, samtidigt som allt
fler politiska mal ska uppfyllas. Magra verksamheter innebar minskade resurser
och underfinansiering bidrar till fragmentering nir mer, eller samma méangd,
verksamhet ska dstadkommas med mindre resurser. Som framkommit i analyserna
sa dr den inbyggda fragmenteringen i akademin med forskning, undervisning

och tredje uppgiften inte ett problem i sig, utan det blir ett problem nér det inte
finns tillrackligt med resurser for respektive uppgift och de konkurrerar med
varandra i tid. Det dr en mager organisation och med hog arbetsbelastning trycks
det relationella undan, da det tar for lang tid och inte ar akut. Ironiskt nog driver
jakten pa effektivitet oss langre bort frdn de politiska mal om ex. social hallbarhet
och jamstalldhetsintegrering som syftar till att starka verksamhetens kvalité och
det akademiska arbetets villkor.

Den organisatoriska kontexten i offentliga verksamheter har pa flera satt

omvandlats av den ekonomiska styrningen. Strukturellt har det inneburit 6kad
byrakratisering som bland annat tar sig uttryck i expansion av organisatorisk
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overbyggnad. Det vill sdga att stodverksamheter vaxer i omfattning, blir mer
professionaliserade och forandrar maktbalansen mellan kdrn- och stodverksamhet.
Resultatet blir tva professionella logiker med olika syfte: “two different discourses
employed to justify professional status. While occupational professionalism

draws on notions of self-regulation, autonomy, professional ethics, and collegial
authority; the discourse of organisational professionalism builds on notions of
control, rules and standardisation, accountability to external audiences, and
hierarchy” (Alamaa et al. 2024).

Det hér far stora konsekvenser for det akademiska arbetet och ar en forklaring

till den 6kade arbetsbelastningen. Det innebar 6kad inrapportering av olika data
som kravs for att ex. sdkerstélla att verksamheten lever upp till externa krav och
ar jamforbart med andra universitet. Vidare minskar handlingsutrymmet att styra
hur, var och nér arbetsuppgifter ska goras. Det ar ofta som saker ska rapporteras
in och inte sédllan med kort varsel. Vidare har professionalisering av stodet medfort
att enklare administration trycks ut i karnverksamheten, sjalvadministrationen
okar och bidrar till de-professionalisering i kdarnverksamhet (Hall 2025, Hall 2021,
Brodkin 2011). Sammantaget vaxer mangden administration till en ny tredje
uppgift, men som trots sin omfattning och prioritering inte raknas som arbete.
Det ar framst ett osynligt arbete som i hog grad villkorar det akademiska arbetet
och forsvarar sammanhéangande tid eftersom det oftast dr mer tydliga och direkta
uppgifter med kortare deadlines &n exempelvis forskning och utvecklingsarbete.
Dessutom tar det ofta mer tid &n vad som forvantas.

De forandrade forutsattningarna innebar okad fjarrstyrning av akademiskt arbete
vilket minskar madjligheten att sjdlv planera sin tid. Digitaliseringen mojliggor
omvandlingen, skapar avstand, okar sjdlvadministration och haller oss sysselsatta
med att tillgodose organisationens behov mer dn det akademiska systemet.
Vidare bidrar den digitala arbetsmiljon i sig till den 6kade arbetsbelastningen

och minskade handlingsutrymmet, saval mangden system som deras utformning
forutsatter en annan anvéndare dn den sdllananvandare som ldrare och forskare
oftast dr. Kontentan blir att manga arbetsuppgifter blir extra, utdver det som finns
i anstéllningen. Halen/sprickorna i vad verksamheten definierar som akademiskt
arbete, och tilldelas tid, blir osynligt arbete som gors pa fritiden eller med
forskningsmedel.
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Tabell 1. Oversikt av olika begrepp som illustrerar den inneboende konflikten mellan logiker i det
akademiska arbetets styrning och organisering.

Det akademiska arbetets villkor

Villkorat akademiskt arbete

Akademiska systemet

Arbetsorganisation (NPM)
(vilken organisation som helst)

Kollegialitet

Linjen

Organisera for komplexitet

Organisera for standardisering

Yrke Anstalld
Yrkesprofessionalism Organisationsprofessionalism
Kuvalitativ tid Kvantitativ tid

Professionell bedomning Standardisering

Relationellt Digital distans

Flexibilitet mot akademiska systemet

Flexibilitet mot organisationen

Osynligt arbete

Synligt arbete

Vad ska vi ha tid till?

Forskning och undervisning &r de kdarnverksamheter som definierar var
organisation som ett universitet. Var funktion i samhallet ar att vara en nodvéndig
infrastruktur i samhallet for kunskapsutveckling och valutbildad arbetskraft.
Starka forskarmiljoer krévs for att erhalla externa medel och attrahera forskare.
Forskningsbaserad undervisning forvantas resultera i undervisning av hog
kvalitet. Fast den 6kade fragmenteringen inom akademin indikerar att forskning
och undervisning alltmer blir konkurrerande i stéllet for kompletterande
verksamheter, och byrakratiseringen gor att bada konkurrerar med okad
administration

For att sakerstélla organisationens dverlevnad (ekonomi) racker det dock inte bara
att utfora karnverksamhet med tillracklig kvalitet. Likt alla organisationer behover
universitetet sdkerstélla bade produktionen (kdrnverksamhet) och den sociala
produktionen for att verksamheten ska fungera. Den ekonomiska styrningens
slagsida forsvarar bada.

I likhet med andra studier om professionellt arbete i offentlig sektor framkommer
svarigheter att synliggora mer kvalitativa, relationella och sociala aspekter

av arbetet (Hasselblad 2024, Brodkin 2011, Hasenfeld 2023). Den ekonomiska
logiken framjar ett kvantitativt perspektiv pa tid. Métbarhet och tempo hamnar
mer i fokus dn pa processerna som leder till de 6nskvarda resultat som mats.

Det akademiska arbetets villkor utgar ifran en relationell logik och en kvalitativ
syn pa tid. Reflektion, erfarenhetsutbyte, stodja yngre forskare, tid for studenter,
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utveckling av kurser med kollegor, bygga forskargrupper, utveckla nationella
och internationella nédtverk och samarbeten, ta kollegiala beslut etc. dr processer
som kraver kontinuitet och att personer kdanner varandra, eller atminstone
kanner till varandra. Det dr inget som synliggors i uppfoljning eller tilldelas tid i
bemanningsprocessen.

Det relationella dr inte bara en logik i det akademiska arbetet utan en funktion i
organisationens sociala reproduktion i stort. En trivsam och socialt fungerande
arbetsplats ar viktig for arbetstillfredsstéllelse och aterhdmtning. Det framkommer
att det som &r bra for arbetsmiljon dven starker verksamheten. Framsta orsaken

till upplevelsen av bristande stod ar att det finns ett avstand till stodet och att det
saknas personliga relationer. Det saknas kunskap om vem man ska vénda sig

till nér vi inte kdnner varandra. En nyligen publicerad rapport visar dessutom

att “Stress, hog arbetsbelastning och brist pa resurser skapar en grogrund for
konflikter och missforstand som kan eskalera till hot eller trakasserier” (Brax 2025).

De tva logikerna, som illustreras i tabellen ovan, méts i bemanningsprocessen
och skapar en omgjlig uppgift for studierektorer, sarskilt nar fullbelagda tjanster
vid arets borjan prioriteras och planeringen ar pa detaljerad niva. Akademiskt
arbete ar villkorat av stdndiga forandringar, ofta med kort varsel, och da krédvs en
bemanning som gor det mojligt att hantera det.

Under tiden for projektet har vi diskuterat vilka aspekter av detta som ocksa kan
vara unika for Mittuniversitetet? Den generella problembilden av styrning och
organisering av akademiskt arbete visar att Mittuniversitetet star infér samma
utmaningar som andra verksamheter i offentlig sektor. MIUNSs litenhet och
uppdelning pa tva campus kan moéjligtvis gora oss mer sarbara, da vi dr farre som
ska bédra den 6verbyggnad som styrning och politiska krav stéller. Vér storlek kan
ocksa vara en fordel, ju mindre institutionaliserad organisation desto lattare att
forandra. Det finns ett handlingsutrymme och kanske kan vi visa vagen for andra.
Under projekttiden har vi haft kontakt med kollegor pa andra larosédten som foljer
projektet med intresse, och hoppas att vi ska finna l6sningar som de sjédlva kan
anvanda for att 16sa problemen med fragmenterat arbete.

Problembilden visar att det krévs atgarder som balanserar ett alltfor ensidigt
fokus pa ekonomisk logik for att forbattra det akademiska arbetets villkor. Ytterst
handlar det om att balansera den byrakrati som myndighetsutovningen kraver
och stiarka universitetets autonomi genom att organisera for komplexitet. Det
forutsatter starkt kollegialitet, fordndrad fordelning av tid och resurser samt
forbattrad digital arbetsmiljo.
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Organisatoriska atgarder

Sammantaget framkommer att svarigheter att finna koncentrerad tid och
koncentration for akademiskt arbete till stor del ar relaterat till arbetets
organisering och styrning. I enlighet med systematiskt arbetsmiljoarbete behover
handlingsutrymmet pa organisatorisk niva identifieras och anvandas for att

gora arbetssituationen mer hallbar. Nedan presenteras en lista med forslag pa
organisatoriska atgarder som tagits fram utifran vad som kommit fram i projektet.

1. Forandrad fordelning av tid och resurser

Ett problem dr vad som ger tid i tjansten och hur det gors. En utgadngspunkt bor
vara att ingen behover ha sin tjansteplan fullplanerad i bérjan av aret. Det behover
finnas kollegial tid i tjansten. De som frivilligt har gatt ner i tjanst upplever 60
procent som en bra niva for att ha sammanhéngande tid och hinna med allt
nuvarande osynligt arbete. Fragan behover diskuteras och varfor inte borja med
att:

1.1 Undersoka vad som skulle kravas for att bemanna alla tjanster 60 procent?

1.2 Oversyn av utformningen av rollen som studierektor gillande tid, mandat,
ansvar och gransytan gentemot andra, som ekonom och prefekt. En specifik

roll i denna fraga ar uppdraget som studierektor. Hen fungerar som spindeln i
nétet och att starka den rollen bor kunna bidra till férdndring och en mer hallbar
arbetssituation for studierektorer.

Ett annat satt att dstadkomma mindre fragmentering ar att minimera tiden som
behover laggas pa utlysningar som ar ett tidskravande osynligt arbete. Inom
larosatet finns majlighet att minimera interna utlysningar, som ofta kommer med
kort varsel, och istéllet ha som princip att fordela ut pengarna till amnena. Det
skulle minimera den standiga stressen och trottheten Over att soka medel och bidra
till mer sammanhéngande tid. Det skulle dven frdmja jamlikhet da inte alla har tid
att soka medel vid de tillfallen som dyker upp.

1.3 Fordela ut medel pa @mnena istéllet for att ha interna utlysningar

2. Forandrat stod

En central resurs for att dstadkomma sammanhéangande tid och mindre mangd
osynligt arbete dr decentraliserat stod. Distansen mellan stod- och kdrnverksamhet
ar ett problem. Vi behover kdnna varandra, eller atminstone kénna till varandra
béttre. Det finns till och med en forhoppning om att det skulle fa folk att ga till
jobbet mer och ge mer livaktiga arbetsplatser, om det gick att fa mer personlig
hjalp pa plats.
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2.1 Decentraliserat stod

En annan del av detta dr att minska méangden sjalvadministration. Det kan
innehalla olika saker, exempelvis administration kring gaster som behdver boende,
resa och ersattning, det praktiska kring disputationer, resebokningar, fakturor osv.

2.2 Minskad sjalvadministration

3.Forbattrad digital arbetsmiljo

En tidskravande kamp med olika digitala system var standigt ndrvarande i larares
och forskares arbetsvardag, och visar pa behovet av en mer sammanhallen digital
arbetsmiljo. Har skulle ett utvecklingsarbete kunna ske utifrdn de resultat som
kommit fram gédllande granssnitt for hantering av administrativa sallanuppgifter,
farre séllananvandningsverktyg och genomtankt interaktionsdesign. Forslagsvis
valja ut nagra system dar sallananvandare far delta i utveckling av verktyg.

4.Starkt kollegialitet

Sist men inte minst handlar fragan om fragmentering om makt 6ver
arbetsvillkoren. Sedan arbetet med MIUN 2025 har kollegiala protester mot
forsamrade arbetsvillkor minskat. De utmaningar som identifierades da ar kvar
och fragan dr om det inte har intensifierats och normaliserats? Det behovs starkt
kollegialitet i organisationen for att battre balansera det akademiska arbetets
villkor med hur det idag &r villkorat av den organisatoriska styrningen. Ett omtag
om fragorna kring kollegialitet: tydliggora den kollegiala styrningens sdrart,
varfor den behovs, nédr och hur den forvéntas fungera, samt var och under vilka
forutsattningar kollegialitet utévas. Som vi ndmnde ovan ar tid for kollegialt arbete
en vag att ga liksom kollegial styrning av medel istéllet for interna utlysningar,
men fragan om att starkt kollegialitet ar storre an sa.

Avslutningsvis

Det brister i organisatoriska forutsattningar. Personal i kdarnverksamheten vill
skapa, utveckla och bygga akademisk verksamhet. Och gor det trots att vi arbetar
i en organisation som fungerar som ett motstand, i meningen att vi far stjila tid,
jobba pa fritiden, prioritera genom att ducka sa mycket det gar for olika pabud
och tyvarr undvika kollegiala aktiviteter s& som seminarier. Vi skapar mycket bra
verksambhet trots, och inte tack vare arbetets organisering och styrning. Vad skulle
vi inte kunna gora med battre forutsattningar?
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