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Syfte: Vårt syfte med denna uppsats är att undersöka och skapa en större förståelse för hur tvärvetenskaplig forskning tillämpas på Ekonomihögskolan i Lund för att skapa innovation. Vårt mål är att tillämpa befintlig teori på insamlad empiri för att tillsammans med vår uppfattning få insikt i hur en kunskapsintensiv organisation i universitetsmiljö följer de teoretiska referenser som finns till en sådan organisation.
Metod: Genom en deskriptiv ansats undersöker vi empirin genom ett induktivt förfaringssätt. Vi använder en kvalitativ metod som bygger på intervjuer med personer i ledningspositioner på Ekonomihögskolan i Lund.
Teori: I fallstudien används teorier kopplade till kunskapsintensiva företag och styrning av dessa.
Empiri: Studien genomfördes på Ekonomihögskolan i Lund där vi intervjuade anställda i ledningspositioner varpå deras svar sedan analyserades mot valda teorier. 
Slutsats: Det finns ett indirekt krav från omgivningen på tvärvetenskaplig forskning för att uppnå innovation. Dock förekommer få direkta försök från ledningens sida att styra forskarna mot tvärvetenskapliga samarbeten vilket kan tros bero på svaga möjligheter överlag till styrning i en kunskapsintensiv organisation som Ekonomihögskolan i Lund.
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Purpose: The purpose of this essay is to explore and create a greater understanding of how to apply the multi-disciplinary research at Lund University School of Economics and Management. Our goal is to apply the existing theory on the gathered empirical work, and together with our view, get an insight in how a knowledge intensive organization in a university context corresponds to the existing theoretical knowledge of such an organization. 

Methodology: Through a descriptive approach, we review our empirical findings by means of an inductive process. We use a qualitative methodology based on interviews with persons holding management positions in Lund University School of Economics and Management.
Theoretical perspectives: In our case study we apply theories related to knowledge-intensive organizations and the control of those.
Empirical foundation: The study was carried out in Lund University School of Economics and Management, where we interviewed employees in management positions and their response were thereafter analyzed against the selected theories.

Conclusions: There is an indirect demand from the environment for cross-disciplinary research in order to achieve innovation. However few direct attempts are being made from the management to steer researchers towards multi-disciplinary collaborations which could be a result of weak overall opportunities for management in a knowledge organization as Lund University School of Economics and Management.

Förord
Denna uppsats hade inte varit möjlig utan stor hjälp från ett antal personer runt författarna. Vi vill därför främst rikta ett stort tack till vår handledare Stefan Svenningsson som under hela uppsatsen bidragit med stor hjälp och konstruktiv kritik som har lett till ett bättre slutresultat.
Det hade även inte varit möjligt att genomföra denna undersökning utan stor samarbetsvilja från våra intervjupersoner. Vi tackar därför Allan T Malm, Kristina Eneroth, Mats Kärreman, Tony Huzzard, David Edgerton, Fredrik Andersson, Thomas Kalling samt Mats Benner.
Till sist vill vi även rikta ett stort tack till alla dem som gett oss stöd under denna tid.
Jimmy Axelmyr          Caroline Eriksson          John Jönsson          Andreas Nilsson
Innehållsförteckning
8INLEDNING


8Introduktion


8Bakgrund


9Syfte


9Frågeställning


9Avgränsningar


9Disposition


11METOD


11Vetenskaplig ansats


11Deskriptiv ansats


11Induktiv ansats


11Val av metod


11Kvalitativ metod


12Fallstudie


12Fältarbete


12Primärdata


12Sekundärdata


13Urval


13Intervjuutformning


14Intervjugenomförande


15Trovärdighet


15Tillförlitlighet


15Överförbarhet


16Möjlighet att styrka och bekräfta


16Kunskapsbidrag


17TEORI


17Kunskapsintensiva organisationer


17Självständighet och chefer


18Organisationsform


18Anställa och behålla personal


19Styrning


19Olika styrformer


22Mintzberg olika typer av omgivningar


22Stabilitet


22Komplexitet


22Byråkratisk eller organisk organisation


23Adhocraty


23Mångfald


25Analys av tvärvetenskaplighet i EHL


25Omgivning


25Staten


27Näringslivet


27Institutionella aktörer


28Sammanfattning


29Vision och ambitioner


29Vision


29Ambitioner


30Mångfald / Internationalisering


30Balanserad excellens


31Bra forskarmiljö


31Sammanfattning


32Organisationsstruktur


32Social struktur


34Beslutsfattande


36Sammanfattning


39Styrning


39Rekrytering


41Socialisation


42Resultatstyrning


43Beetendestyrning


44Sammanfattning


46SLUTSATS


47Fortsatt forskning


47Kritik till uppsatsens arbetssätt


48KÄLLFÖRTECKNING


48Skriftliga källor


48Böcker:


49Artiklar


49Övrigt


49Muntliga källor


50Elektroniska källor




INLEDNING

Introduktion

Samhället och näringslivet omkring oss karaktäriseras av att vara ständigt föränderligt. Nya marknader uppkommer, industrier utvecklas och nya förutsättningar uppstår. Samtidigt sker en utveckling mot en allt komplexare omgivning som är allt svårare att förstå för den enskilda individen. I denna miljö ska en självständig forskning överleva och försöka täcka det behov av nyskapande och förnyelse som ständigt ställs på forskningen för att bibehålla en god utveckling i samhället. Detta ansvar vilar till stor del på universitet och högskolor som hela tiden måste se till att ha de rätta förutsättningarna för att kunna bedriva en kreativ och innovativ forskning. Dessa förutsättningar är inte helt lätta att sätta fingret på och väcker därför ett stort intresse hos oss. Hur universiteten bör se ut, hur de ska bedriva sin forskning och vem som bör bedriva denna forskning är frågor alla utan något enkelt svar. Vi vill därför närmare undersöka de krav omgivningen ställer på universiteten och hur de svarar mot kraven.
Bakgrund

I denna omgivning verkar Ekonomihögskolan i Lund. EHL är en organisation som bygger på kunskap vilket gör den intressant att studera då dagens svenska samhälle i stort sett bygger på kunskap, en så kallad kunskapsekonomi. Det skrivs idag mycket i den akademiska världen om kunskapsintensiva organisationer; hur de ska organisera sig och hur de ska styras (Alvesson & Svenningsson 2007). Det pratas om en helt ny fokus på styrning och organisation som kommer fram ur dessa kunskapsintensiva verksamheter som inte har samma lättdefinierade input, process och output som till exempel produktionsorganisationer. Kunskapsprocesser och kunskap i sig är ofta mer bundet i individens huvud än i uttalade system eller handlingsplaner vilket gör att EHL kan stöta på svårigheter när det kommer till hur de ska administrera sin kunskapsverksamhet. Samtidigt måste verksamheten styras mot de krav som ställs från samhället. Vi tror därför att det måste till ske en fokusering på forskning som tillämpas över de olika kunskapsområdena som finns på EHL. Vi vill utreda om vår hypotes om att ett krav från samhället på tvärvetenskaplig forskning finns och om så är fallet, kan ledningen styra verksamheten mot detta krav.
Syfte
Vårt syfte med denna uppsats är att undersöka och skapa en större förståelse för hur de tillämpar tvärvetenskaplig forskning på Ekonomihögskolan i Lund. Vi tittar bland annat närmare på aktörer i omgivningen, mål och strategier, styrning, organisationsstruktur samt personal och ledarskap. Vårt mål är att tillämpa befintlig teori på insamlad empiri för att tillsammans med vår uppfattning få insikt i hur en kunskapsintensiv organisation i universitetsmiljö förmår skapa innovation genom tvärvetenskaplighet.
Frågeställning

Kan EHL från ledningsnivå styra mot en mer ämnesöverskridande forskning?

Avgränsningar

Vi har valt att fokusera på den forskning som bedrivs på EHL och studera denna ur ett ledningsperspektiv.
Disposition
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Dispositionen av vår uppsats bygger på fem olika delar som illustrationen ovan visar. Kapitelindelningen har en ordningsföljd som gör att läsaren leds djupare ner i problematiken kring koppling mellan innovation och tvärvetenskaplighet för att slutligen få en helhetsbild av fenomenet.

Inledningskapitlet finns till för att väcka intresse hos läsaren. En inledning och bakgrund förklarar i vilken situation EHL befinner sig i och kapitlet avslutas med uppsatsens syfte.

I metodkapitlet förklaras vilka ansatser som vidtagits i uppsatsen och hur vi sedan gått tillväga i vår datainsamling.
Teorikapitlet skulle kunna kallas vår verktygslåda. Här introduceras läsaren för de teorier som vi senare kommer använda oss av i vårt empirianalyskapitel.

I kapitel fyra tyckte vi att det var lättare att åskådliggöra analysen när vi satte den i samband med empirin. Därför sammanförde vi dessa två kapitel till ett. Vidare delade vi upp materialet i fyra områden för att få en bra struktur och lättare åskådligöra den röda tråden bakom tvärvetenskaplighet.

I kapitel 5 sammanställer vi och presenterar vårt resultat i form av en slutsats och ett förslag till fortsatt forskning inom ämnet. Vi nämner även kritik och problem som har uppstått med vårt arbetssätt.

METOD 

Vetenskaplig ansats

Deskriptiv ansats
Med en deskriptiv ansats menas att återge hur ett objekt ter sig, ge en tolkande bild och en ökad förståelse för objektet (Backman, 1998) Utifrån vår problemfrågeställning föll det sig naturligt att använda oss av en deskriptiv ansats. Vi var varken beredda eller intresserade av eventuella ställningstaganden eller problemlösningar kring objektets, Ekonomihögskolan i Lunds, arbete. Istället har vi valt att lägga vår fokus på att åskådliggöra för läsaren hur EHL går tillväga för att öka innovationen för forskning genom tvärvetenskapliga samarbeten kopplade till fakulteten.
Induktiv ansats
En induktiv ansats utgår från det empiriska materialet och försöker sedan med hjälp av teorier och begrepp förklara detta. En grundstomme i detta förfaringssätt är den objektivitet som ska uppstå för att undvika förutfattade tankar och idéer kring det studerade objektet (Bryman & Bell, 2005). Med valet av ett tolkande synsätt i denna uppsats var det för oss mest lämpligt att använda en induktiv ansats. På detta sätt ville vi undvika eventuella förutfattade meningar kring hur EHL borde se ut och arbeta vilket skulle kunna färga undersökningen. Att arbeta utefter en empiriskt driven ansats gav oss vidare möjligheten att i efterhand skapa oss en egen bild av hur EHL är utformat istället för att falla för frestelsen att placera dem i ett på förhand konstruerat fack.

Val av metod
Kvalitativ metod 

En modell för insamlande och analys av data kan betecknas vara av kvalitativ eller kvantitativ karaktär. Den kvalitativa metoden återspeglar en större fokus på individens tolkning av omvärlden och en syn på denna som något subjektivt och ständigt föränderligt (Bryman & Bell, 2005). Vi utgick ifrån en kvalitativ metod med dess egenskaper då denna ger oss en större möjlighet att fånga individernas tankar kring hur organisationen fungerar och uppkommer. Därför tillämpades intervjuer på ett urval av dessa individer med anställning vid EHL. 

Fallstudie 

För att ge ett bra svar på problemformuleringen utformades denna uppsats kring en fallstudie av EHL då det hade blivit ett alltför omfattande arbete att studera ett flertal högskolor. Samtidigt ligger inte huvudintresset i denna uppsats i att jämföra olika skolors arbete kring tvärvetenskaplighet utan i att studera hur EHL som specifikt fall arbetar med detta fenomen (Bryman & Bell 2005).

Fältarbete
Primärdata 

De data som insamlats specifikt för denna undersökning kallas för primärdata (Bryman & Bell, 2005). Den kommer uteslutande bestå av material vi samlat in från intervjuer med anställda på EHL. Valet att använda oss av intervjuer istället för en deltagande observation byggde på den långa tid den senare tar att genomföra. Enkäter passar bättre för kvantitativa undersökningar och fokusgrupper undveks då vi inte ämnade inrikta oss på samspelet mellan respondenterna utan var mer intresserade av den bild de har av verksamheten utan påverkan av någon annan. Att använda sig av intervjuer som primärdata kan likväl vara kostsamt både ur ett ekonomiskt som tidsmässigt perspektiv. Men då en specifik organisation ska granskas var det av intresse för oss att materialet som samlades in var dagsaktuellt och passade in i vårt sätt att förhålla oss till studien.

Sekundärdata
Sekundärdata är den data som tidigare tagits fram i något annat syfte eller i en undersökning av någon annan men som kan komma att öka förståelsen och möjligheterna att undersöka och tolka det studerade objektet. Vi använde oss av dokumentation såsom styrelseprotokoll, verksamhetsplaner, forskningsstrategidokument med mera för att understödja den bild som målats upp utifrån intervjuerna. Även material från internet användes med viss restriktivitet i sekundäranalysen (Bryman & Bell, 2005). 

Urval 

Valet att använda oss av EHL i studien byggde på att de har en distinkt skillnad från många andra kunskapsintensiva organisationer genom att de bedriver forskning inom många olika discipliner. Detta torde öka medvetenheten kring ett behov av tvärvetenskaplighet och borde därmed ge ett större underlag till datainsamlingen i uppsatsen. Vid urvalet till intervjusessionerna valde vi att beakta vilka individer som kan tänkas förse oss med för uppsatsen kritisk information om EHL. Med utgångspunkten att individer i ledningsbefattningar torde ha en övergripande blick av fakulteten eller åtminstone sin egen institution riktade vi intervjuerna till dessa. Vidare valdes representanter ut från två institutioner för att få en flerdimensionell bild av hur EHL arbetar. Med utgångspunkt från detta valde vi att intervjua rektorn och en av prorektorerna på fakulteten, prefekt och studierektor för forskarutbildningen på både Nationalekonomiska institutionen och Företagsekonomiska institutionen, chefen på Institutet för ekonomisk forskning samt chefen för Forskningspolitiska institutet. Urvalet baserades helt på våra egna val och är inte ett resultat av någon form av bekvämlighetsurval (Bryman & Bell, 2005).

Intervjuutformning

Formen för en intervju kan betecknas vara antingen strukturerad, semistrukturerad eller ostrukturerad med grund i vilken utsträckning de är styrda av intervjuaren. Med en strukturerad intervjuform blir det lättare att få de precisa svar som söks samtidigt som kodifieringsprocessen av insamlad data underlättas. Strukturerade intervjuer består främst av slutna frågor just för att styra respondenten till att besvara vad som eftersöks. Men det föreligger då en risk i att missa vital information om förhållandena på den studerade organisationen som inte får en möjlighet att åsynliggöras på grund av de alltför precisa frågorna. Samtidigt kan frågorna som ställs vara färgade av förutfattade antaganden som kan resultera i en försvagad objektivitet i uppsatsen. Då uppsatsen har som mål att tolka och öka förståelsen för EHL ur ett kvalitativt tolkande synsätt passade därför inte denna intervjuform för våra ändamål. Om en helt ostrukturerad intervjuform istället används neutraliseras dessa risker. Det är även till fördel att denna form av intervju till högre grad består av öppna frågor som passar bra i de fall intervjuaren inte är eller har möjlighet till att vara tillräckligt insatt i den intervjuades ämnesområde. Problematiken med ostrukturerade intervjuer ligger istället i den mängd data som skapas ur den här intervjuformen då den kan liknas mer vid ett öppet samtal. Typiskt sett kan en intervjuare ställa en fråga varpå den intervjuade får fritt berätta kring den utifrån hans egna villkor. Detta leder till en oerhört stor mängd data med varierande relevans för undersökningen. Då tiden för uppsatsen har varit begränsad och möjligheterna att på ett tillfredsställande sätt kodifiera en så stor mängd data är inte heller denna form optimal för undersökningen (Bryman & Bell, 2005).
Istället var en semistrukturerad intervjuform att föredra då den kombinerar de båda föregående intervjuformerna. Genom att utgå från ett antal olika teman som kan anses ge en ökad förståelse gavs möjligheten att styra intervjun mot önskade frågor och svar. Dessa teman sammanfattades i en intervjuguide som användes som underlag för intervjuerna. Samtidigt fanns det inget som hindrade intervjupersonen från att berätta om vad denne ansåg var relevant och intervjustrukturen kunde därför ta formen av ett mer öppet samtal inom ramen för temat. På så sätt fångades subjektiva åsikter upp och flexibiliteten i förfarandet gjorde att det även blev möjligt att finna dold eller osökt information som kunde ha relevans för uppsatsen (Bryman & Bell, 2005).

Intervjuguiden som användes vid intervjuerna med ledningspersonerna var konstruerad på så sätt att den innehöll teman som kunde anses vara relevanta för uppsatsen. Den skulle samtidigt fungera som grund till en i förväg konstruerad kodifieringsmall för att underlätta arbetet med kodifiering av insamlad data (Se bilaga 1).

Intervjugenomförande

I anslutning till och vid genomförandet av intervjuerna beaktades ett antal praktiska frågor. För det första kunde den muntliga intervjun genomföras antingen på distans via telefon eller genom en personlig intervju. Då uppsatsen inriktar sig på den intervjuade individens subjektiva upplevelse föreföll en personlig intervju passa bättre. På så sätt gavs möjligheten att registrera den intervjuades kroppsspråk och hur denne reagerade på olika påståenden och frågor, något som vi tyckte stärkte helhetsbilden av den intervjuades åsikter. Men med denna möjlighet uppkom även, till skillnad från vid en telefonintervju, risken att respondenten lät sig påverkas av den som intervjuade. Detta var något som kunde te sig svårt att undgå men genom att utföra intervjun inom ramarna för ett inofficiellt samtal och undvika ledande eller stötande frågor tycker vi att detta inte har utvecklats till ett faktiskt problem under intervjuerna. 

Det har heller inte funnits något hinder för att träffa individerna som blivit utvalda för intervju då dessa funnits på anträffbart avstånd och visat välvilja över att bli intervjuade. Vid intervjun skedde upptagningen av respondentens svar genom bandinspelning. Genom att i intervjuerna använda sig av bandinspelning möjliggjordes att den intervjuades precisa ordval kunde registreras. Detta tyckte vi gav intervjuerna en större tillförlitlighet än om svaren skrivits ner under intervjun. Speciellt med öppna frågor förefaller det svårt att hinna med textningen och en risk föreligger att intervjuaren av tidsskäl reducerar svaren till noteringar varpå relevant information kan gå förlorad. Vi har varit beredda på att alla av integritetsskäl inte vill få sina ord förevigade och därför även erbjudit möjligheten till en intervju utan bandinspelning, något som dock inte skett eftersom alla accepterat att intervjun spelats in på band (Bryman & Bell, 2005)
Trovärdighet

Trovärdighet är ett grundläggande kriterium för bedömning av kvalitativa undersökningar. Det består av flera delkriterier som alla har en motsvarighet i kvantitativ forskning. För att tillfredsställa dessa kriterier vidtogs ett antal åtgärder vid utformningen och utförandet av intervjuerna.
Tillförlitlighet

Vid flera olika beskrivningar av verkligheten är det genom trovärdighet i beskrivningen som en forskare visar hur pass acceptabel hans eller hennes forskning är i andra personers ögon. Genom att skapa en tillförlitlighet i resultatet innebär det både att forskningen utförts i enlighet med de regler som finns samt att författaren/författarna rapporterar resultatet till de personer som ingår i den sociala verklighet som studerats för att dessa ska bekräfta att forskaren uppfattat verkligheten korrekt. Detta har vi försökt åstadkomma genom att intervjupersonerna har fått möjlighet att se textningen av sin intervju för att bedöma att dessa har återgivits korrekt och att inga missförstånd har skett.
Överförbarhet

Kvalitativ forskning innebär ofta en intensiv studie av en liten grupp eller av individer som har vissa gemensamma egenskaper alltså är det djupet och inte bredden som eftersträvas. Resultat i kvalitativ forskning ska gärna beskrivas genom fylliga redogörelser eller täta beskrivningar, där resultaten förs över till en databas så att personer som studerar dem har möjlighet att bedöma hur pass överförbara resultaten är till en annan miljö. Vi har därför valt att arbeta utifrån samma intervjuguide för alla intervjuer för att på så sätt ge alla intervjupersoner möjlighet att svara på samma grunder. Vidare har vi vid urvalet till intervjuerna på de två institutionerna valt personer i samma ledande position för att inte få en snedvridning i svaren beroende på intervjupersonernas ställning.

Möjlighet att styrka och bekräfta

Detta innebär att forskaren, utifrån insikten att det inte går att få någon fullständig objektivitet i forskning, försöker säkerställa att han eller hon agerat i god tro. Alltså ska läsaren av en utredning på ett uppenbart sätt kunna se att forskaren inte medvetet låtit personliga värderingar påverka utförandet och slutsatserna från en undersökning. Detta är viktigt i forskningsprocessens alla delar, dock främst i tolkningen/analysen då författaren lätt kan låta en personlig åsikt i en fråga omedvetet styra sitt resonemang. Vi har genom att alla medförfattare gått igenom all analys sett till att inte en persons åsikt återspeglas i analysen. Vi har också genom att banda och textifiera alla intervjuer sett till att den som är intresserad av  att lyssna på intervjuerna har möjlighet till det, vilket vi tycker visar att vi försökt styrka de påståenden vi gör (Bryman & Bell, 2005).

Kunskapsbidrag

Med uppsatsen vill vi förmedla en bild av hur en organisation i en universitetsmiljö arbetar med tvärvetenskapliga samarbeten och frågor för att uppnå innovation. Uppsatsen koncentrerar sig till vad konceptet tvärvetenskaplighet innebär, hur behovet av det uppkommer, problem och potential med det och hur de anställda i en kunskapsintensiv organisation som EHL praktiskt arbetar med det. Detta för att ge en så god helhetsbild av fenomenet som möjligt. Förhoppningen är att detta mynnar ut i en ökad förståelse för läsaren av vilka faktorer som påverkar möjligheten till tvärvetenskaplighet. Uppsatsen kan sedan ligga till grund för en fortsatt studie i hur en verksamhet förbättrar och utvecklar dessa samarbeten för att möta det växande behovet av tvärvetenskaplighet
TEORI
Kunskapsintensiva organisationer

Då vår fallorganisation är en organisation fylld av kunskap som både ska läras ut i undervisningen samt vidareutvecklas i forskningen, innebär detta att det är en kunskapsintensiv organisation och därför är det intressant att försöka se vad det är som egentligen utmärker en sådan organisation. En grov förklaring av begreppet kunskapsintensiv organisation är att det är en organisation som erbjuder marknaden relativt komplicerad kunskap eller en relativt komplicerad produkt (Alvesson 2004). 

Till skillnad från ”vanliga” organisationer så är kunskapen i kunskapsintensiva organisationer inte bunden till system och regler utan handlar om personalens förmåga att tänka och den är rotad i organisationskulturen (Alvesson, 2004) Kunskap i kunskapsintensiva organisationer kan ses både som dess input och dess output (Alvesson, 2004). Tänkandet, problemlösandet, kreativiteten och kunskapen är något som finns brett i hela organisationen och inte centraliserat hos någon hierarkisk ledningsstruktur eller i några formella system eller regler. Då det är svårt att dela upp processen från idé till produkt i kunskapsintensiva organisationer så är det svårt för ledningen att skaffa sig en position där de kan utöva ett monopol på intellektuellt arbete (Alvesson, 2004).

Självständighet och chefer 

Arbetet i en kunskapsintensiv organisation handlar om att lösa komplexa och unika problem genom kunskapsarbetarens egna professionella omdöme vilket gör att det är svårt för en chef att sätta sig in i alla de projekt som finns runt omkring och försöka styra dessa. I bästa fall kan chefen ge en riktning om vart saker och ting ska gå men att tro att chefen skulle kunna bli mer insatt i de olika projekten än kunskapsarbetarna är orimligt. På grund av kunskapsarbetets komplexa natur och att inget projekt ser likadant ut, leder det till att det i kunskapsintensiva organisationer är svårt att ha kontrollsystem som regler, standards och mätning av output samt att det krävs att kunskapsarbetarna har mer frihet än normalt (Alvesson, 2004). 

Gällande chefer och formella hierarkiska strukturer i kunskapsintensiva organisationer så finns det också flera speciella kännetäcken. Det är ofta så att de personer i organisationen som ses som extra duktiga får en högre status än vad den formella hierarkin säger. En person som anses vara särskilt duktig får ofta högre status än en som är placerad som chef. En kunskapsintensiv organisation får alltså ofta en mer flexibel hierarki och en hierarki som ofta har flera dimensioner (Alvesson, 2004). 

Även om det är viktigt med management i kunskapsintensiva organisationer så vill kunskapsarbetare ofta inte bli kontrollerade och detta kommer till stor del av att de viktiga resurserna inte styrs av någon utanför utan ligger i kunskapsarbetaren själv. För att bli accepterad som chef så är det väldigt viktigt att ledaren har respekt som kunskapsarbetare och detta medför problem genom att organisationen måste hitta personer som är respekterade som kunskapsarbetare och som är villiga att ta sig an rollen som chef. Detta är inte alltid så lätt då dessa personer ofta inte är intresserade av att vara chefer då detta tar tid från deras kunskapsarbete. Vissa organisationer har löst detta genom roterande chefsplatser och andra genom att dela tiden mellan chefsrollen och ett fortsatt kunskapsarbete (Löwendahl, 2005). 
Organisationsform 

Med stor vikt på självständighet, flerdimensionell hierarki och en svag ställning hos toppledningen finns det speciella lösningar på organisationsstrukturer i kunskapsintensiva organisationer. (Alvesson, 2004). På grund av att innovation ofta kan ses som en prioriterad faktor i kunskapsintensiva organisationer är det svårt att använda sig av traditionella kontrollprinciper såsom standardisering, rutiner och övervakning. En organisationsform av icke hierarkiska, ad hoc organisationer återfinns därför ofta i kunskapsintensiva organisationer (Alvesson, 2004). 
Anställa och behålla personal

Det finns två typer av processer som är väldigt viktiga för kunskapsintensiva organisationer. Detta är att kunna anställa och behålla den mest kompetenta personalen. Detta är två processer som ligger väldigt nära varandra. Dessutom är det svårt att åstadkomma motivationsfaktorer då det i kunskapsintensiva organisationer ofta inte lönen som är den drivande faktorn utan möjligheten att kunna vara med i intressanta projekt är mycket mer drivande (Löwendahl, 2005). 

Att veta vad som kännetecknar en kunskapsintensiv organisation är viktigt att ha i åtanke vid analys av empirimaterialet. Detta eftersom att anställda och chefer kanske handlar och uttrycker sig på ett visst sätt som är naturligt i denna typ av organisation och är så att vi inte kände till de utmärkande aspekterna kan det hända att vi inte tolkar det på det sätt som intervjupersonerna menar. 
Styrning

Styrning handlar om att enskilda människors handlande ska styras mot ett gemensamt mål. (Alvesson & Svenningsson, 2007) Anledningen för en organisation att använda sig av olika typer av styrning baseras på tre typer av problem som kan uppstå: 
1.      Lack of direction - Vissa anställda utför sina sysslor med sämre resultat just för att de inte vet vad organisationen förväntar sig av dem. Detta kan ofta bero på svaga direktiv från ledningen.

2.      Motivational problems - Även om de anställda vet vad som förväntas av dem, finns det  ändå en del som inte agerar som organisationen vill att de ska, detta kanske sker därför att organisationens mål inte korrelerar med den anställdas personliga mål och den anställda strävar efter egen självuppfyllelse. Det är därför viktigt att motivera sin personal eftersom att ”misdirected behaviours” kan ha förödande konsekvenser

3.      Personal limitations – De anställda vet vad de ska göra, och är motiverade till att göra ett bra jobb, men klarar tyvärr inte av det på grund av personliga begränsningar.  Det kan handla om kunskap, intelligens, uthållighet, och erfarenhet. Problemet uppstår ofta när en anställd befordras. (Merchant & Van der Stede, 2007)
Olika styrformer

W. Ouchi (1979)  menar att det finns tre styrmekanismer, vilken som används styrs av bakomliggande sociala normer, och informella krav. Personal som passar organisationen perfekt kan anställas, eller så kan organisationen anställa folk som styrs av olika sorters kontrollsystem. Vilket som är bäst för organisationen styrs av vilken sorts organisation det gäller, och vilken sorts kunskap som eftersträvas. Marknadsstyrning och Byråkratistyrning ligger relativt nära varandra då de styr mot samma mål, skillnaden är att marknadsstyrning inte behöver samma kontrollsystem som byråkratin. Klanstyrning handlar om att lägga större vikt vid anställningsprocessen för att få någon som delar samma värderingar som företagets generella linje.
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Delade värderingar

(Ouchi, 1979)

Marknadsstyrning
Marknadsstyrning innebär att varje handling har ett pris; ett sorts marknadspris. Styrningsformen kräver att var aktör har en kostnadsmedvetenhet och arbetar för att främja en fri marknad. Med en fri marknad med perfekt konkurrens kan en organisation ge de anställda rätt belöning enligt den prestation som utförs. Anställda har också en hög handlingsfrihet (Ouchi, 1979). Det kan sägas att marknadsstyrning utvecklats till resultatstyrning, som går ut på att det är det slutgiltiga resultatet ledningen styr mot, inte vägen dit.
Byråkratistyrning
Byråkratistyrning kännetecknas genom regler som formar organisationsmedlemmarnas beteende. Vidare är rutin, standardisering, och hierarki grundläggande begrepp som används inom byråkratistyrningen, allt för att specificera kvalitet och produktion. Byråkratistyrningens krav på administration och övervakning gör att arbetet kan utföras av även okvalificerad arbetskraft, men kontrollproceduren gör att styrningen kan bli väldigt dyr (Ouchi, 1979). Byråkratistyrning kan däremot ses som att ledningen styr från början av processen till det slutgiltiga målet, detta kan säga vara en typ av beteendestyrning. Det vill säga att ledningen styr vad personalen ska göra genom att skapa regler och rutiner så att personalen automatiskt ska arbeta på ett visst sätt.
Klanstyrning
Klanstyrning kan även kallas för normativ styrning. Normativ styrning handlar om att de anställda ska dela samma uppfattning om vad de själva och organisationen står för, rekrytering och socialisation är centrala begrepp. Styrningsformen används vid kunskapsintensiva organisationer då kunskapsarbete är svårt att styra i högre grad. Vid rekrytering av anställda väljs kanske inte de som har bäst betyg eller bäst meriter, utan urvalet anpassas efter de personer som har personliga värderingar som bäst matchar organisationens normer. Vidare sker efter anställning olika typer av socialisation. Detta kan innebära allt ifrån policykurser till fredagens afterwork, med den gemensamma nämnaren att forma de anställda genom kulturen (Ouchi, 1979).
Enligt Ouchi kan styrningen delas in i två skilda dimensioner. Den ena dimensionen är i vilken utsträckning kunskap om transformationsprocesserna finns, det vill säga om de arbetssteg som krävs för att producera en viss produkt eller tjänst kan preciseras. Poängen med kunskapen om transformationsprocessen gör att de moment som ingår kan definieras och administreras, och ledningen kan därmed styra arbetet. Den andra dimensionen innefattar möjlighet att mäta resultat (Ouchi 1979).
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Matrisen ovan visar  hur  olika typer av styrning kan användas beroende på de olika variablerna. (Ouchi, 1979:843)

Att veta vilken typ av styrning som kan användas inom olika organisationer är viktigt, då vi då kan se vilka olika typer av styrningsmekanismer och verktyg en organisation kan använda sig olika lägen och vilka risker det finns med att använda dessa. 
Mintzberg olika typer av omgivningar
En organisationsform passar inte alla miljöer som en organisation kan tänkas verka i utan det finns olika typer av organisationsformer för olika typer av miljöer. Det finns olika tänkbara kategorier att dela in miljön i, bland annat stabilitet och komplexitet (Minztberg 1983). 

Stabilitet 

En miljö kan vara stabil som för en stenhuggare vars kunder alltid vill ha samma välkända skulpturer, eller dynamisk som för en doktor på en akutavdelning som aldrig vet vad han kan vänta sig härnäst. Det finns många saker som kan göra en miljö dynamisk så som snabba ändringar i kundernas preferenser, oväntade vändningar i politiken eller ekonomin eller teknologiska förändringar.

Komplexitet 

En organisations miljö och teknologi kan också skiljas genom att den kan vara enkel som för en tillverkare av tandpetare till att vara väldigt komplex som för en organisation som NASA som vill skicka en människa till Mars. Det är lätt att förstå att möjligheten att förstå processerna om vad som görs påverkar organisationsstrukturen. 

Att omgivningen påverkar organisationen är allmänt vedertaget, därför är det viktigt för oss att kunna avgöra vilken typ av omgivning som finns runt EHL för att på så sätt kunna avgör hur den påverkar organisationen. 

Byråkratisk eller organisk organisation
Det talas om två former av struktur som en organisation kan ha: byråkratisk eller organisk. En kort förklaring av en byråkratisk organisation är att de lägger stor vikt vid standardisering och det motsatta gäller organiska strukturer som är flexibla och som istället förlitar sig på att kulturen och personalen justerar varandra eller på direkt övervakning. Mintzberg har sammanställt en modell som beskriver vilken typ av organisationsstruktur som kan tänkas vara lämplig vid olika kombinationer av komplexitet och stabilitet. 
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Adhocraty
En annan typ av organisationsstruktur som kan användas istället för en byråkratiskt eller organisk struktur är Adhocraty. I adhocratin är informationens och beslutsprocesserna flexibla och informella vilket de måste vara för att fostra innovation. Organisationen består av  professionella som har en stor kunskap som har blivit utvecklad under utbildning och träningsprogram. Ofta samlas professionella med samma kunskap på samma ställe för funktionalitetens skull och sen kan olika team sättas ihop för olika projekt. Organisationen förlitar sig på en styrning genom att de professionella anpassar sig och lär varandra vad som ska förväntas av dem och hur de ska arbeta och bete sig. Adhocratin återfinns ofta i komplexa och dynamiska miljöer (Mintzberg 1983).
Beroende av miljön i omvärlden och internt kan organisationen indelas i olika typer av organisationsstrukturer. Därför krävdes att vi noga gjorde en utredning om hur EHL är uppbyggd för att tillsammans med analysen av omgivningen kunna göra en bedömning om vilken typ av organisationsstruktur som finns. Att veta vilken typ av organisationsstruktur som finns är viktigt då detta exempelvis kan visa på varför en viss kultur uppstår.    

Mångfald

Nigel Bassett-Jones skriver i sin artikel:

”The Paradox of Diversity Management Creativity and Innovation” att mångfald är en igenkännbar källa till kreativitet och innovation som kan utgöra en grund för konkurrensfördelar. Vidare fortsätter han att mångfald också är en orsak till missförstånd, misstänksamhet och konflikt på arbetsplatsen som kan resultera i sjukfrånvaro, dålig kvalitet, låg moral och förlorad konkurrenskraft. Organisationen står därför inför en paradox; om den anammar mångfald riskerar den att arbetsplatsen hamnar i en konfliktsituation, om de däremot undviker mångfalden riskerar de att missa de konkurrensfördelar den faktiskt bidrar med. Tushman (1997) fann att arbetsenheter som kännetecknas av mångfald har möjlighet till att få tillgång till ett bredare nätverk av kontakter. Latimer (1998) hävdade att mångfald i termer av kön, ålder, etnicitet, personlighet och utbildningsbakgrund främjar kreativiteten och den problemlösande förmågan. En av invändningarna mot mångfald är att det skadar gruppens förmåga att arbeta i samma riktning; dess sammanhållning. Men denna konflikt kan vid effektiv kanalisering leda till bättre kreativa lösningar. 
Mångfald är något som blivit mer populärt under senare år då många menar på att bättre resultat kan uppstå då en stor diversification uppstår mellan medarbetarna. Alla sätt att uppnå bättre resultat är bra för EHL, och därför måste vi försöka undersöka vilken roll mångfald spelar.
Analys av tvärvetenskaplighet i EHL
Omgivning
"Snabba förändringar, ständig utveckling och globalt perspektiv. Det är under dessa förutsättningar och i denna miljö som dagens utbildning och forskning bedrivs. Det är spännande och utmanande, men det ställer också krav.” 
 Allan T. Malm, Rektor Ekonomihögskolan
Trenden i utvecklingen av universitet under 1900-talet har pekat mot en specialisering vilket har varit framgångsrikt i det avseendet att universiteten har fått en djup kunskap i många små olika områden. Men de problem som universiteten står inför idag är mer komplexa än tidigare med en ökad globalisering, hyperkonkurrens och en snabb teknologisk utveckling vilket gör att det krävs kunskap från flera olika discipliner för att tillgodose de krav som ställs från omgivningen. Det kräver också ökad internationalisering och mångfald i Ekonomihögskolan i Lunds verksamhet för att kunna förstå problem från olika kulturer och trender i olika samhällsklasser. 
Det råder ingen tvekan om att omvärlden är en viktig impulsgivare för ett område som ekonomi där studier angående företag, marknader, handelsströmmar med mera bedrivs. Under dessa omständigheter är det viktigt att skapa produktiva allianser med näringslivet och samhället för att kunna lösa problem som är bredare än vad som kan förklaras utifrån ett ämnesområde. Ett ökat behov av tvärvetenskapliga forskningsgrupper uppstår därmed. Detta är en relativt ny trend i den svenska universitetsvärlden som inte existerade för 10-20 år sedan. 
Vi har i EHL: s omgivning identifierat ett antal större aktörer, däribland staten, näringslivet och institutionella aktörer.
Staten

I Sverige är det riksdag och regering som har det övergripande ansvaret för grundforskning och forskarutbildning. Detta ansvar realiseras genom det samordnande organet Högskoleverket vars roll främst är att granska kvaliteten på högre utbildningar, bevaka rättssäkerheten, utreda och analysera högskolesystemet samt att informera och uppmuntra till studier (www.hogskoleverket.se, 2008-04-24). Utöver att ansvara för den högre utbildningen är också staten en stor finansiär av forskning. Statens finansiering av forskning bygger delvis på ett fakultetsstöd och delvis på anslag till forskningsprojekt. Fakultetsstödet finns till för att stödja utbildnings- och forskningsverksamhet på universitetens fakulteter och dess storlek bygger på nyckeltal som antal studenter, doktorander med mera. Anslagen till forskningsprojekt förmedlas genom tre råd och en myndighet och söks själv av forskarna för projekt de vill genomföra. 

De tre råden som beviljar anslag är Vetenskapliga rådet (VR), Forskningsrådet FORMAS, Forskningsrådet för arbetsliv och socialvetenskap (FAS) samt myndigheten VINNOVA. Dessa finns till för att stödja svensk forskning med det övergripande målet att Sverige ska vara en ledande forskningsnation (www.hogskoleverket.se, 2008-04-24). Vetenskapliga rådet riktar sig till forskning inom alla ämneskategorier men med ett intresse i att stödja forskning som är relevant först i ett längre perspektiv (www.vr.se, 2008-05-25).  FORMAS främjar forskning som riktar sig till en hållbar utveckling i samhället (www.formas.se, 2008-05-25) och FAS stödjer som namnet avslöjar primärt forskning kring arbetsliv och sociala förhållanden (www.fas.se, 2008-05-25). VINNOVA finansierar projekt kopplade till innovation inom forskning och utveckling med målet att skapa ett konkurrenskraftigt näringsliv och ett välmående samhälle (www.vinnova.se, 2008-05-25). 
Relationen mellan högskolorna och staten bygger på att den senare förväntas få ut något av sin finansiering och sitt stöd till högskolorna. Staten har bland annat ett ansvar för att erbjuda kompetent personal till näringslivet och goda utbildningsmöjligheter till befolkningen. Vidare finns målet om att Sverige ska vara en ledande forskningsnation att ta i beaktande. Detta resulterar i krav på EHL om att kunna erbjuda en rättssäker utbildning byggd på aktuell forskning. Vidare ska EHL med sin forskning driva en innovativ utveckling som svarar mot de behov som återfinns ute i näringslivet och samhället. Det förekommer dock inte i någon större utsträckning specificerade krav på forskningen från aktörer inom dessa områden. Det skulle kunna antas att det då blir statens uppgift att reglera vad EHL och andra högskolor ska inrikta sin forskningsverksamhet mot. Forskningsprojekten som söker anslag går till exempel igenom en ansökningsprocess vid de statliga råden som fungerar som ett filter mot vad staten förväntar sig få ut av projekten. Men samtidigt är det inte staten som avgör vad forskarna ska sätta upp för projekt utan ansökningarna bedöms primärt utifrån hur kompetent den sökande är och kvaliteten på projektidén snarare än inom vilket forskningsområde forskning ska bedrivas eller på vilket sätt den ska genomföras. Kraven från staten kan därför betecknas som relativt vaga med huvudtesen att forskningen ska vara originell och genomförbar.
Näringslivet
Näringslivet består ur ett finansieringsperspektiv utav stiftelser, donatorer samt olika former av utbyten och samarbeten. Stiftelserna vänder sig många gånger direkt till individuella forskare eller forskningsgrupper medan donatorer och samarbeten ofta riktar sig till fakulteter eller institutioner. Trenden är som tidigare nämnts att universiteten jobbar mer gentemot näringslivet som ställer krav på EHL: s organisation i form av att den till exempel måste kunna lösa mer komplexa problem. Eftersom näringslivet har blivit en allt viktigare finansiär av forskningen på EHL så ställer detta också krav på organisationen i form av att den måste kunna profilera sig mot företagen och skapa nära samarbeten. Detta för att kunna få in mer pengar till forskningen när de statliga anslag inte längre räcker till men även för att kunna bedriva forskning som är knuten till mer praktiska problem vilket bara kan göras i samarbete med praktiker.

”De har oftast inte några krav på någonting vetenskapligt sett, utan de överlåter det helt till oss. Liksom att definiera forskningsfrågorna också, när företagen vi samarbetar med är som mest specifika säger dem: Jaja, forska på innovation.” 

Thomas Kalling, Chef för Institutet för Ekonomisk forskning
Några direkta krav från näringslivet förefaller därför inte finnas utan det rör sig mer om indirekta krav som att de vill ha en bra och kvalitativ forskning vilket då ställer krav på EHL att ha en kreativ forskarmiljö som klarar tillgodose näringslivets behov av förnyelse och utveckling.
Institutionella aktörer
Det har funnits en allmän diskussion om huruvida ekonomihögskolor har förlorat relevansen för de problem som finns i samhället (Johnson, 2008-05-25). Av det skälet har de två stora kvalitetssäkrande organisationerna ESMB, varifrån EHL har fått EQUIS ackreditering, och ACSB, som är en motsvarande internationell organisation med bakgrund i USA, försökt att definiera hur universiteten ska se på forskning och ställt krav på att alla medarbetare ska ägna sig åt produktivt intellektuellt arbete eller forskning. Detta resulterar i ett tryck på att EHL ska försöka hitta en bättre anknytning till de problem som finns ute i samhället med sin forskning. I och med att de är med i EQUIS ackrediteringen får de också krav på sig från ESMB att ha en bra och utvecklande undervisning, en kvalitetssäkring av både forskning och undervisning samt som nämns ovan, en större relevans för omgivningen i forskningen.
Sammanfattning
EHL: s omgivning kan karaktäriseras av att vara ständigt föränderlig då den kontinuerligt utvecklas. Företagsklimatet utvecklas genom teknologiska och sociologiska förändringar, globaliseringen leder till nya marknadsmekanismer, ekonomiska svängningar bidrar till nya förutsättningar och förändringar i statens riktlinjer för forskning och utbildningsväsendet innebär nya regler. Detta är vad som skulle kallas för typiska drag för en dynamisk omgivning (Mintzberg, 1983). Vidare är omgivningen komplex i bemärkelsen att det krävs en blandning av kunskap exempelvis inom områden som marknader, handelsströmmar och människors beteende för att kunna förstå och hantera problem i omgivningen. Samhället utvecklas och påverkas utifrån många olika faktorer såsom handelsströmmar, människors beteende och marknadsdynamik. Dessa karaktäristiska drag ställer krav på organisationens struktur för att kunna hantera en ständigt varierande omgivning som inte lätt låter sig förklaras.

Sammanfattningsvis så består kraven från omgivningen på EHL av en vilja att förändra omvärlden genom innovation och att det ska bedrivas forskning på de olika områden där EHL: s aktörer verkar. Omgivningen ställer dock inga specifika krav på hur forskningen ska bedrivas mer än att det ska finnas en output av ny kunskap. Men det ställer dock indirekta krav på EHL att ha en kreativ organisation som bedriver nytänkande och innovativ forskning. Utvecklingen de senaste åren har lett till ett allt större behov av kontakt och interaktion med omgivningen för att kunna bedriva forskning vilket också skapat ett större behov av kontakt och interaktion mellan de olika enheterna på EHL. För att kunna hantera de problem EHL står inför i omgivningen uppkommer därför ett behov av att leda in organisationens anställda i fler tvärvetenskapliga samarbeten över olika discipliner, såväl  utanför som inom fakulteten.
Vision och ambitioner
Vision
"Visionen är att bli en av de 10 ledande ekonomihögskolorna i Europa, och då är det klart att det blir både forskning och utbildning och vad vi kallar den tredje uppgiften att samverka med samhället och det runtomkring." 
Kristina Eneroth, prorektor EHL
Ambitioner
För att möta visionen har Ekonomihögskolan i Lund som mål att möta omgivningens krav på forskning, och framförallt det internationella perspektivets intresse av samhällsrelaterade forskningsområden. Dessa är ofta av en komplex natur som kräver tvärvetenskapliga samarbeten, inte bara inom ekonomihögskolans olika delar, utan även i synergi med Lunds universitets andra fakulteter, och även med näringsliv och offentliga organisationer. 

EHL har ofta en central roll tack vare ekonomiämnets centrala position i viktiga samhällsfrågor som resulterar i deras mål att nå tvärvetenskaplighet i teorin inte bör vara alltför svåråtkomlig. Denna centrala roll gör att EHL utvecklar vad som skulle kunna betecknas som strategiska allianser med aktörer i omvärlden. Strategiska allianser är intressanta då de kan ge upphov till en kreativitet som är typisk för mångfald trots en avsaknad av sådan inom organisationen. (Basset Jones, 2005). I praktiken är det desto svårare; tvärvetenskaplighet handlar inte bara om att den individuella forskaren ska bredda sin kunskapsbas, utan främst om att det ska ske ett samarbete mellan de olika djupgående forskningsområdena. 
Vi har dock hört tvekande tankar om genomförandet av en sådan tvärvetenskaplig forskning från våra respondenter. De klargör att på ämnesinstitutionerna med de resurser de har att styra över, och som består av fakultetsanslag till bara fem procent, finansierar forskning som bedrivs på institutionerna och det blir därmed svårt att från prefektens håll att kombinera den djupgående ämnesinriktade forskningen med den tvärvetenskapliga.  

Mats Kärreman, prefekt på Företagsekonomiska institutionen, påpekar dock vikten av att både ha en ämnesfokuserad forskning samt att ha den tvärvetenskapliga forskningen som omgivningen vill ha. För strategin innebär detta att forskarna bör eftersträva en balans mellan kortsiktiga, efterfrågade projekt och projekt som inte förefaller relevanta förrän i ett längre tidsperspektiv. Dilemmat är emellertid hur forskarna ska åstadkomma en långsiktig, ej efterfrågad, men likväl relevant forskning med allt mer krympande resurser. För att överhuvudtaget kunna bedriva forskning behövs pengar och utan en efterfrågan finns där inga externa aktörer som är beredda att betala för den. Överlevnaden för sådan forskning läggs därför i händerna på staten som har sina egna prioriteringar att utgå från. Samtidigt finns det en diskussion kring hur just resursfördelningen ska ske på universitetet och högskolan. Vissa menar här på att de områden som visar sig mer kompetenta än andra i sin forskning bör få ökat stöd och mer pengar tillskjutna sig. Detta tycker vi dock kan leda till fortsatt specialisering och motverkar arbetet med att försöka få en mer ämnesöverskridande forskning.
Mångfald  /  Internationalisering 
Mångfald och internationalisering är viktigt både när det gäller rekrytering av studenter som ska in i cirkeln som Allan T Malm kallar ´Balanserad excellens’ men det är även viktigt vid rekrytering av forskare. En mångfald bland forskarna skapar både en bättre miljö att jobba i och ger flera olika glasögon att se på problem. I mångfald ingår såväl nationalitet, ålder, samhällsklass och kön, men även forskare från olika discipliner skapar mångfald vilket bidrar till nya innovativa sätt att lösa forskningsfrågor på. Internationalisering skapar också viktiga kontakter med universitet i andra länder som vidare kan användas för att skapa en kreativ forskarmiljö runt EHL. (Bassett-Jones, 2005)
Balanserad excellens

För att möta de båda kraven från omvärlden på en god utbildning och innovativ forskning har EHL som ambition att kunna upprätthålla en kontinuerlig intern tillströmning av bra och uppdaterade forskare. För att uppnå detta finns det ett behov av att utbildningen håller sig aktuell i förhållande till den forskning som sker på universitetet. EHL har utifrån denna devis satt upp en arbetsmodell kallad Balanserad Excellens som bygger på att forskare även ska vara delaktiga i fakultetens utbildning. Tanken är att med bra forskare som undervisar väcker skolan intresse hos begåvade studenter som sedan går vidare till forskarutbildningen. Förhoppningen är att dessa slutligen blir forskare med kompetens och god kännedom om den forskning som sker inom det valda ämnet varpå dessa sedan kan utbilda nya studenter och en god cirkel uppstår. Samtidigt bidrar det till en intresserad och motiverad forskarstab som kan verka för kreativitet och större output av innovation.
Bra forskarmiljö
EHL har utarbetat en arbetsmiljöpolicy som tar upp ett antal av de faktorer som påverkar arbetsmiljön och som organisationen strävar efter. Det är viktigt att personalen känner trygghet och delaktighet i arbetet. Denna bild bekräftas av en av intervjupersonerna. Han menar att miljön både kan inverka positivt och negativt på forskares kreativitet och det gäller att finna en balans mellan de element som påverkar miljön. Som exempel nämns pendlingen mellan det individuella som att kunna sitta och fördjupa sig i något och det kollektiva i att ha medarbetare som stödjer en och som finns där för diskussion och resonemang.
Sammanfattning

Utifrån de beskrivningar vi fått kring EHL: s visioner och mål menar vi att fakultetens ambitioner är vagt definierade vilket kan tänkas bero på att omgivningen inte har några klart bestämda krav. Ambitionerna finns där dock i form av de policys och satsningar som nämnts men vad de ska leda till är inte helt klarlagt. Detta resulterar i ett osäkerhetsmoment kring vad personalen ska sträva efter och uppnå vilket gör eventuella styrningsförsök i organisationen problematiska.

Vidare berättar en av de vi intervjuade att det även finns en skillnad i det som är nedskrivet och vad som sker i praktiken. En annan av våra respondenter menade att visionen inte alltid finns nedskriven utan istället finns i huvudet på ledningen och forskarna och förmedlas via dialoger mellan dem. Detta tycker vi tyder på att visioner och mål mer har en funktion som en ledstjärna för organisationen än som ett formellt styrdokument.
Organisationsstruktur
Den struktur som en organisation använder sig av ska fungera som ett styrsystem för att främja de mål och visioner som finns för verksamheten.

Social struktur
Högst upp i EHL: s organisation sitter en ledningsgrupp bestående av tre personer, Allan T Malm, Kristina Eneroth och Lennart Schön. Dessa har tillsammans med styrelsen det högsta ansvaret för verksamheten och med hjälp av en rådgivande kommitté sätter de upp mål och strategier för EHL. I deras uppgifter ingår även att vara aktiva utåt för att skapa förbindelser med omvärlden, att underlätta för forskningen som bedrivs samt att inneha en viss konfliktlösande roll mellan forskare och de olika institutionerna. Till sin hjälp att driva verksamheten har de olika stödfunktioner som används av hela ekonomihögskolan. Dels finns där ett bibliotek som fungerar som en kunskapsbas till forskare, lärare och studenter, dels ett kansli som sköter ekonomi-, budget- och lönefrågor samt övrig administration. 

EHL är indelat i sex stycken institutioner som är organiserade efter ämnesområden. Dessa områden är företagsekonomi, ekonomisk historia, nationalekonomi, handelsrätt, informatik och statistik. Dessa sex institutioner utgör grunden för EHL: s verksamhet och är indelade efter den kunskap forskarna inom respektive institution innehar. Vidare är institutionerna uppdelade i underenheter. Nationalekonomiska institutionen är till exempel uppdelad i områden som finansiell ekonomi, internationell ekonomi, makroekonomi och mikroekonomi. I dessa underenheter är forskarna sedan organiserade i olika forskargrupper som är knutna till olika projekt vilket blir en tredje nivå av specialisering. Nedan finns en återgivning av hur EHL är organiserat.
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Vidare finns Institutet för ekonomisk forskning vilket har fungerat som en virtuell organisation men som nu börjat få egna lokaler för att kunna bygga upp en egen kultur och miljö. Institutet är helt finansierat av externa medel, och de forskare som är knutna till institutet är vanligen också anställda på de olika ämnesinstitutionerna. Thomas Kalling säger att institutet skiljer sig avsevärt från institutionerna då individerna på institutet endast jobbar med forskning. Institutets roll är att ta hand om extern finansiering och vara en länk mellan omvärlden och EHL. De har ansvar för stora donationer, Learning partnerships, som är samarbeten med företag och finansiering från forskningsråd såsom till exempel VINNOVA och Vetenskapsrådet. Men de har också som uppgift att skapa kontakter mellan forskare på de olika ämnesinstitutionerna, vilket är viktigt då EHL är en stor organisation som skapar få naturliga möjligheter för forskare från olika ämnesområden att träffas och samarbeta. Även rollen som länk mellan forskare på EHL och forskare på andra delar av Lunds universitet har tilldelats institutet. 
Slutligen finns på EHL Forskningspolitiska institutet och Centrum för ekonomisk demografi vilket är en centrumbildning för tvärvetenskapliga studier. Där finns forskare inom bland annat ekonomisk historia, nationalekonomi, samhällsmedicin och statistik. Dessa två verksamheter är väldigt lika ämnesinstitutionerna och har också sin verksamhet baserad på grundutbildning, forskarutbildning och forskning. 

Institutionerna leds av en prefekt som sitter på sin tjänst i tre år och som är rekryterad från forskarna inom respektive institution. Det finns bara en hierarkisk nivå på institutionerna vilket resulterar i att prefekten har ett stort antal anställda att ansvara för. På exempelvis Företagsekonomiska institutionen har prefekten ansvar för 160 anställda vilket gör det naturligt för denne att behöva förlita sig på sina medarbetares självständighet. Exempel på detta återspeglas när David Edgerton säger att forskningen på institutionen i stort sett är självständig. Liknande beskrivningar har vi fått ifrån i stort sett alla våra intervjupersoner. Prefektens begränsningar i att styra innebär att de kan i viss mån styra över den begränsade del av fakultetsanslaget som går till forskning men annars är forskningen finansierad av externa källor som forskargrupperna själva söker. Dessa pengar tillhör egentligen institutionen men betraktas ofta som forskargruppens egna medel som de kan göra vad de vill med inom de begränsningar som finansiärerna satt upp. Prefektens roll precis som övrig ledningspersonals blir alltså snarare administrativ och att vara understödjande samt att se till att allt runt omkring fungerar så att forskarna inte behöver ägna sig åt detta. 

Det sätt som ledningen istället indirekt styr genom är användandet av examensgrader som en form av kvalitetssäkring. De anställer personer med en avlagd doktorsexamen eller högre och förväntar sig därmed att de ska besitta den kunskap de behöver för att klara sig själva. Detta tankesätt genomlyser hela organisationen både vad det gäller forsknings- och utbildningssidan. Vidare kan detta även ses på alla nivåer i organisationen; från den operativa kärnan till toppledningen. Dessutom är träningen och indoktrineringen för de anställda forskarna/lärarna på EHL enligt oss väldigt stor. Först och främst har individen gått en lång formell utbildning på ett universitet vilket ger de förkunskaper som behövs samt att den akademiska kulturen tagits in. Detta leder till doktorandtjänster som vi tycker kan ses som ett slags internship eller intern träning. Inom detta lär individen sig mer om hur saker borde utföras och här fördjupas kulturen inom det område där doktorandutbildningen genomförs.
Beslutsfattande
En av våra respondenter talar om att organisationen för forskning på EHL är väldigt flexibel och inte så vertikalt specialiserad, utan att det istället krävs dialoger och kommunikation mellan medarbetarna så att det som behöver göras blir gjort. Beslut som rör forskning sker ofta inom forskarlaget, men det förs en viss dialog utåt om vad som ska göras och vad prefekten tycker om detta. Vi ser det som att det verkar vara viktigare med den informella kommunikationen som bygger på att medarbetarna har en ömsesidig anpassning som bestämmer hur saker ska hanteras.
Vi har identifierat två stycken formella hierarkier på EHL. En som bygger på befattningen som innehas från rektor, prorektor, prefekt och ställföreträdande prefekt. Den andra bygger på examensgrader: lektor, docent och professor. Det finns också en informell hierarki uppbyggd på expertis, denna kan dock vara svår att urskilja och identifiera. Vi anser att den formella chefshierarkin inte verkar vara särskilt betydelsefull inom EHL:s forskning, detta grundat på citat som exempelvis Matts Kärremans.
"forskare (...) vet ej huruvida om de är anställda på institutionen eller inte, för det är inte betydelsefullt för dem. De ska forska och bedriva forskning och vem som är deras chef, det vet dem inte."
Matts Kärreman, prefekt FEK 
Men det faktum att det finns specialister och experter på de olika ledande befattningarna inom EHL, som exempelvis att prefekten inom varje institution själv är forskare, kan ge en viss styrka åt den formella chefsordningen. Detta är grundläggande för att som chef i en kunskapsintensiv organisation kunna få respekt (Alvesson 2004) 
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Hierarkin som återfinns inom akademin är tvetydig och som Thomas Kalling berättade under en intervju så finns det professorer som övriga anställda inte lyssnar på samtidigt som det finns doktorander som är väldigt kunniga och som övriga anställda ser upp till. Dock har professorerna ofta mer att säga till om, de har exempelvis större och bättre placerade kontor och åtnjuter ofta en viss status. Men denna status återfinns inte bara genom examensgrad utan det krävs att personen är kunnig. Vår uppfattning är att det är den informella hierarkin som är viktigast i EHL: s forskning, alltså den hierarki som bygger på expertis. Att det är möjligt att få makt enbart genom expertis märks exempelvis genom att det är lättare att få nya anslag om personen tidigare producerat bra forskning. Vidare kan forskaren genom anslag bilda nya forskningsprojekt där han eller hon har makt att bestämma vad forskningen ska handla om och även bilda sitt eget forskarteam. 

Det är svårt för den formella hierarkin att styra över experterna, detta eftersom experterna är de enda som vet vad de gör och vad de är bra på och för ledningen är det svårt att vara insatt i alla de forskningsprojekt som pågår. (Alvesson 2004) 
”Det hör till kunskapsorganisationers karaktär att man måste ha en ganska gemensam omfattande föreställning om vad det här är och vad och vilken riktning vi ska gå. Och sen kan man ju inte bli sur om man tycker att det var min uppgift du gjorde och så, man måste ta för sig lite grann, vara kommunikativ, dialog inriktad, bjuda på sig själv, bjud på idéer och impulser. 

Mats Benner, Chef Forskningspolitiska Institutet 

Sammanfattning

Den utformning som återfinns på EHL påminner mycket om en operationell adhocrati. Inte bara målet om att främja innovation och kreativitet är gemensamt med en adhocrati utan även strukturen och arbetsupplägget liknar en adhocratiorganisation. EHL upplever även ett antal av de problem som uppkommer med en adhocrativ organisationsform.

Instituten har en projektbaserad arbetsgång där forskare inom ett eller flera ämnen går ihop för att studera ett specifikt problem. För att koordinera dessa grupper utan att återgå till standardiserade processer som riskerar förhindra nytänkandet styrs instituten av forskare som själv har kunskap om arbetet. Att anställa personer som redan befinner sig inom EHL behöver dock inte vara ett led i att försöka uppnå en adhocrativ organisation utan kan istället vara en praktiskt metod för att tillsätta en redan anställd på denna position då de standardiserade reglerna för tillsättning som följer med att EHL är en offentlig organisation förhindrar att någon person kan få rollen som prefekt permanent. Att det är forskare inom institutionerna som sitter som prefekter under en viss tidpunkt gör vidare att en svårighet kan uppkomma om vem som bestämmer över vem, det kan så att säga uppstå en kompisrelation istället för en chef-anställd relation. Dessa ledningskontakter kan också uppstå genom att en person som har en ledande roll i ett projekt kan vara underställd en av de han leder i ett annat projekt och så vidare.

Trots många ledningsroller är institutionerna relativt platta organisationer bestående av projektgrupper med prefekten som ansvarig för dessa. I och med att forskare, experterna på verksamheten, återfinns både vertikalt och horisontellt finns det en strävan från båda hållen att styra hur forskare ska arbeta och skapa innovation. Projektgrupperna sätter upp sina idéer för vad de vill fokusera på och hur de vill framskrida medan prefekterna och ledningen på EHL neråt försöker trycka på vad de vill det ska forskas om och hur saker ska prioriteras. Detta får som resultat att ingen får monopol på innovation utan det renderar i en process där idéer och tankar tillförs för hur arbetet ska fortskrida. Även detta är i linje med hur en adhocrati fungerar.

Inom EHL upplevs problem som uppkommer från skolans inriktning på att skapa innovation och kunskap. Ett tydligt problem som uppstått mycket under den senaste tidens utveckling är de krav på tvärvetenskaplighet som kommer ifrån omgivningen. Dessa krav ställer anspråk på hur den sociala strukturen ser ut. En anledning till varför dessa är av betydelse är situationen som uppstår av att ha en social struktur som går ut på att alla inom exempelvis FEK sitter på ett våningsplan medan alla från NEK sitter på ett annat. Detta skapar en gemenskap men endast inom den egna institutionen, inte med hela EHL. Ett annat problem som kan uppstå är en inbyggd ineffektivitet. Ursprunget till ineffektiviteten kommer från att upplägget för forskarnas arbete i stor utsträckning bygger på informell kommunikation och interagerande trots att fakulteten är omgärdad av ett statligt regelverk. Mats Kärreman berättar att regelverk inte kan täcka alla situationer eller spörsmål som kan tänkas dyka upp. Tolkningen av hur ledningen ska gå tillväga leder till tidsödande diskussioner, tid som annars kunde lagts på annat arbete. Mats Kärreman menar utifrån detta att ett tydligt regelverk är av stor betydelse trots den standardisering av arbetet det innebär i en verksamhet som strävar efter innovation.
När det kommer till kraven på tvärvetenskaplighet kan det sägas att Institutet för Ekonomisk forskning är föredömligt. Dock kan det även här ses exempel på att inte alla forskare vill arbeta med tvärvetenskapliga samarbeten. En anledning till detta kan sägas vara att anställda redan sedan de steg in i undervisning på grundnivå påverkats av den akademiska världen och dess kultur och som tidigare sagts har det tidigare varit en väldigt djup specialisering inom varje område. Det är också i den miljön de anställda på EHL arbetat och lärt sig kulturen. Därför kan det vara svårt för en forskare som levt med specialisering i flera år att helt plötsligt gå över till en tvärvetenskaplig forskning där samarbete mellan flera olika områden sker. Det kan således skapa ett motstånd hos forskarna, som det alltid finns risk för när det sker en organisationsförändring. (Alvesson 2004) Detta kan på så sätt sägas vara en generationsfråga, där 40-talisterna kanske har betydligt svårare för detta än de doktorander som precis kommit in på forskarutbildningen. 
Valet att forma EHL efter en adhocrativ organisation behöver i egentlig mening inte vara ett val som är byggt på att uppnå en kreativ och innovativ miljö utan är i grunden en lösning på hur skolan ska svara mot de krav omgivningen ställer, bland annat i form av ökad tvärvetenskaplighet. Då vi konstaterat att EHL: s omgivning kan karaktäriseras av att vara dynamisk och komplex är adhocrati den enda organisationsform som uppfyller kraven för denna omgivningstyp genom att både vara organisk och relativt decentraliserad.
Styrning
”Kvalitet kan man ofta känna igen först efter när man ser det, men svårt att säga innan vad de olika komponenterna är.”
Christina Eneroth, prorektor EHL

Det finns en önskan från EHL: s ledning att i större omfattning styra forskarnas arbete för att därigenom tillgodose omgivningens krav på ökad tvärvetenskaplig forskning. Det finns emellertid begränsningar i vilken utsträckning ledningen kan försöka styra en kunskapsintensiv organisation som EHL. Formen på organisationen och arbetssättet kan försvåra styrning och vagt definierade mål kan bidra till en osäkerhet i vad det egentligen är som ska uppnås. Att styra kunskapsintensiva organisationer kan ofta ses som problematiskt då outputen kan upplevas som svårformulerad och arbetet sker relativt självständigt inom organisationen. Men oavsett ståndpunkt angående i vilken utsträckning ledningen bör styra forskarnas verksamhet pågår en diskussion kring hur de i så fall ska kunna styra.

Under de omständigheter som råder verkar det som om styrning främst kan ske genom att försöka påverka forskarna i den riktning ledningen vill och arbeta för att förbättra utsikterna för en kreativ forskarmiljö, vilket innebär en normativ styrning. Ett antal av de intervjuade nämner också detta som det styrningsverktyg som främst tillämpas på fakulteten. Ett exempel är det tillvägagångssätt som framtagits över hur anställningsprocessen ska gå till. Ett annat är den status som växt fram som norm över att få sina artiklar publicerade i diverse tidskrifter. Dessa två exempel återkopplar till de två metoder som normativ styrning bygger på: rekrytering och socialisation (Alvesson & Svenningsson, 2007).

Rekrytering
En organisation som använder sig av normativ styrning använder rekrytering av personal som ett viktigt styrverktyg.  Dock tillämpas inom EHL och hela det övriga svenska akademiska samhället en speciell rekryteringsprocess som gör det svårt att använda sig av detta på ett effektivt sätt. Rekryteringsprocessen är nämligen reglerad i högskoleförordningen på ett sådant sätt att det är den mest kompetente personen som ska få tjänsten, inte den med mest potential i framtiden eller den som är trevligast. Detta anses inte den egna organisationen kunna avgöra utan det är därför så att när en tjänst för en forskare blir ledig som det sker en utlysning som alla med en doktorsexamen har möjlighet att söka. Anledningen till att detta ska ske utanför den egna organisationen beror på att det inte ska förkomma någon form av nepotism.  I ansökningen åberopar personen de artiklar och böcker de skrivit, men även saker som hur mycket de undervisat, hur mycket de varit handledare och hur mycket pengar de samlat in till forskning är av betydelse. När alla ansökningar väl kommit in är det upp till en grupp av sakkunniga, det vill säga opartiska experter, att avgöra vilken kandidat som är bäst lämpad för tjänsten. 

Detta förfaringssätt är dock något som både kostar mycket tid och pengar för organisationen, vilket leder till att det blir en påtaglig tröghet. Detta på grund av att det är ett väldigt långt tidsintervall från tidpunkten då organisationen ser ett behov till att den nyanställde kommer på plats. En av våra respondenter berättar att det är en svår och krånglig process. När han själv sökte till en lektorstjänst var de endast två sökande, och innan det skedde en anställning tog det två år.
Historiskt sett har forskningsmeriterna varit det avgörande vid anställning, men det har nu skett ett visst skifte enligt Malm då han menar att de pedagogiska meriterna och skickligheten kommit allt mer i fokus, och att en balans mellan de båda är att eftersträva. Det är också kvaliteten på det personen producerat snarare än kvantitet som blivit avgörande, detta kan vara en faktor som motverkar stressen för forskare att prestera artikel efter artikel bara för att dryga ut CV:n och de får istället en möjlighet att fokusera mer på en specifik del. Även om det är ett utomstående råd av sakkunniga som väljer ut vilka som är bäst lämpade för en tjänst, finns det vissa möjligheter för prefekterna på EHL att styra vem som ansöker om den genom att utlysa tjänsten i en viss inriktning inom ett väldigt smalt ämnesområde, dock kan det inte påstås att de kan styra det till den grad att de kommer ner till personnivå. 

När det kommer till rekrytering av doktorander gäller dock andra regler, här kan organisationen i princip välja ut vem de vill utan några kriterier. För EHL kan det enklaste vara att själv ha kompetenta forskarstuderande som producerats inom lärosätet, då kan de välja ut de mest kompetenta eleverna och sedan satsa på dem som doktorander. En nackdel med detta är dock att de anställda blir väldigt lika, de har samma referensramar och har läst samma litteratur. Detta är något vi kan se inom EHL, som en av våra respondenter uttryckte det så har de väldigt mycket ´Lunda DNA´ och därför försöker de att hitta folk utifrån. Men det är inte bara var personerna kommer ifrån som väger in utan även aspekter som kön och ålder vägs in för att försöka nå fram till målet om att ha en mångtydighet för att kunna prestera på bästa möjliga sätt. Alltså måste ledningen även jobba med att få in studenter från andra utbildningsinstitutioner till doktorandtjänster med hjälp av andra metoder.

Ett problem som kan uppstå när den mest kompetenta ska anställas för en tjänst utan att ta hänsyn till personligheten är att det kan uppstå konflikter som påverkar forskarmiljön i en negativ riktning. Ett exempel som nämndes under intervjuerna var om en professor som skulle anställas på en fakultet i Lund. Han kom dit för att träffa personalen, de kom på fel fot och innan han åkte därifrån uppstod meningsskiljaktigheter. De anställda ville därefter inte att mannen skulle få påbörja tjänsten men fick ge vika för det rådande systemet.

Vidare styrs EHL som vi nämnt tidigare genom att de anställer folk som har en doktors-, docent- eller professorstitel. Då ska den anställda som en av intervjupersonerna berättade ha en stämpel i pannan som säger att personen är en forskare av kvalitet vilket gör att organisationen kan förlita sig på deras självständighet.

Den tröghet som finns i rekryteringssystemet med långa tider från behov till tillsättning tror vi kan leda till att organisationen förlorar en del av anknytningen till samhället, vilket är en ambition som finns inom EHL. Detta eftersom att samhället är såpass föränderligt och att vara utan en person på en post i upp till två år kan leda till att EHL minskar sin omvärldskontakt, och därmed eventuellt också kännedomen om kraven på tvärvetenskaplighet. Den externa anställningsprocessen tycker vi begränsar den normativa styrning ledningen kan utöva genom rekrytering som ett styrverktyg och detta kan gå emot de ambitioner de har om mångfald och internationalisering, vilket också kan skapa konflikter som kan leda till att innovationsförmågan i organisationen kvävs (Nigel Bassett-Jones 2005). Att de pedagogiska meriterna vid anställning kommit mer i fokus vid anställning stöder den ambitionen EHL har om ”Balanserad excellence” i den mån de får in fler forskare som gillar undervisning och därmed ökar attraktiviteten på utbildningen för studenter. Vi tror att den enda möjligheten till att styra genom rekrytering är den som bygger på standardisering av färdigheter och även den att grund- och forskarutbildningen fungerar som en indoktrinering.
Socialisation
Genom att doktorander på forskarutbildningen leds av professorer eller forskare blir de upplärda i hur de bör gå tillväga i sitt arbete utifrån dessas värderingar. På så sätt skulle disputationen fungera som en vidareutbildning i vilka normer och värderingar som gäller vid forskningen på EHL. Detta skulle kunna karaktäriseras som ett typiskt exempel för socialisation på fakulteten. Ett annat är att det bland forskarna uppkommit en status i att hänga ut abstrakten från aktade publiceringar på sina dörrar. Detta påverkar trycket på forskarna inom institutionen att producera material för publicering då forskarkollegerna är väl medvetna om vad de andra gör och en slags statushierarki uppstår kring detta förfarande. 
Vidare är som berättats i organisationsavsnittet forskningen uppdelad i projekt där ett antal forskare ingår. Dessa uppstår och avslutas med jämna mellanrum vilket leder till en rotation mellan vilka forskarna samarbetar med och som på så vis stärker hela institutionens gemenskap. Dessa gruppkonstellationer bidrar även till att ett tryck uppstår mellan forskarna att prestera för varandra då de inom projektet är beroende av varandra för att uppnå resultat. Samtidigt finns det betingelser som talar emot att det skulle existera någon större socialisation. Förvisso påverkas doktorander i sitt arbetssätt av vad de lär sig men som forskare utvecklar de snart en egen arbetsmetod för sin forskning som är skild från andras. Mats Kärreman menar angående samhörighetskänslan att det är väldigt få som tänker att det är institutionens forskning. Istället råder uppfattningen att det är individens och forskningsgruppens forskning. Arbetet i dessa forskningsgrupper skiljer sig vidare från grupp till grupp och beroende på vilket område som studeras och inte som ett direkt utslag från de normer som kan tänkas finnas på institutionen. (Alvesson & Svenningsson 2007) 
På Institutet för ekonomisk forskning försöker Kalling skapa en gemensam gruppkänsla bland sitt 20-tal doktorander genom fredagsfrukost, vilket ska öka gruppkänslan och därmed också forskningsmiljön så att alla i personalen känner sig trygga och därmed också kan prestera bättre forskningsmässigt. Detta fenomen används också på andra håll inom EHL, bland annat after work på fredagarna på FEK. 

Resultatstyrning
Ett relativt kostnadseffektivt sätt att försöka styra en organisation utan att i alltför stor grad påverka handlingsfriheten är genom att applicera en resultatstyrning. Avgörande för möjligheterna för detta är i vilken utsträckning ledningen kan mäta resultatet av forskarnas verksamhet. Inputen är ett mindre problem i sammanhanget då denna till stor del är av finansiell karaktär. Problematiken kring mätning av forskarna på EHL: s resultat ligger i att den svår att kvantifiera, vilket gör att resultatstyrning inte går att använda inom EHL. Det blir inte lättare av att deras output ser annorlunda ut beroende på vilket forskningsområde det rör sig om. I vissa ämnen föredrar forskarna att forskningen ska rendera i utgivning av böcker, i andra publiceras resultaten främst i tidskrifter eller så sker det i en blandning mellan dessa. Det kan även vara så att materialet inte räcker till en publicering men då istället renderar i seminarier eller underlag till forskarkonferenser vilket även det är en form av resultat som måste tas i beaktande vid ett försök till mätning av output.

Bekommande tidskrifter praktiseras i vissa länder, till exempel Storbritannien, ett index som verktyg för att mäta kvaliteten i forskarnas output. Indexet består av ett stort antal tidskrifter som är rankade utifrån vilken prestige det ligger i att få med en artikel i en utgåva. Forskare får på sätt olika poäng för var de får sitt material publicerat samt antalet publiceringar. Med hjälp av indexet omvandlas forskarnas resultat till mer kvantifierbara data som underlättar att åskådliggöra hur pass bra de presterar. Något sådant indexsystem finns dock inte för forskningen i Sverige. De vi har intervjuat menar att systemet inte är neutralt då det är utsatt för någons subjektiva åsikt kring hur rankingen ska fördelas och vilka journaler som ska vara med i indexet. Sedan föreligger det ett problem för EHL, samt stora delar av den övriga svenska akademiska världen genom att forskningen till stor del är praktiskt inriktad med användning av fallstudier medan många utländska tidskrifter har en mer teoretisk inriktning vilket missgynnar svenskarna i chansen att bli publicerade. Detta kompliceras av att omgivningen vill ha en mer praktiskt inriktad forskning. Forskningsråden förespråkar tillexempel att forskningen de stödjer ska ha en praktisk förankring i samhället vilket är svårt att använda som en måttstock på kvalitet och vad som eftersöks av omgivningen.
Vidare framkommer det från intervjuerna att det tycks föreligga ett institutionellt motstånd från vissa forskare mot att mäta sina forskningsresultat av den bakomliggande anledningen att detta skulle synliggöra en underprestation från dem. Lika mycket som forskare tycker om att stoltsera med publicerat material är de ointresserade av att visa upp avsaknad av framsteg. Det upplevs som ett problem att kunna föra en dialog med forskare som underpresterar då det är ett känsligt ämne och kan tolkas som ett personligt intrång på deras revir. Det är heller inte ett alternativ att säga upp personer då de har möjlighet att få forska så länge någon extern finansiär är villig att betala för deras forskning (Alvesson & Svenningsson 2007). Med den osäkerhet det råder kring hur EHL ska mäta kvalitén på forskningen kan det istället vara intressant att direkt försöka styra forskarnas beteende mot målen kring kreativitet, innovation och tvärvetenskap som de satt upp
Beetendestyrning

Friheten i arbetet kan ses som ett hinder för ledningens möjligheter att styra forskarnas arbetssätt. Förvisso finns det i viss utsträckning regler utformade på institutionerna men arbetet med att forska är annars individuellt och inte avsett att utföras på ett specifikt sätt. Forskare väljer att gå till botten med problem på olika sätt och deras metoder skiljer sig från varandra vilket gör att ingen arbetar riktigt på samma sätt som någon annan. Detta försvårar en beteendestyrning som bygger på möjligheten att bryta ner arbetet i mindre processer som sedan kan kontrolleras. Vidare måste organisationen för att uppnå en större innovation ha kunskap om vilka beteenden och handlingssätt som skapar mer kreativitet än andra vilket inte alltid är lätt att direkt sätta fingret på. För att kunna genomföra en sådan styrning hade ledningen därför varit tvungen att antingen begränsa friheten i forskningen eller att  standardisera metoden för den vilket troligen inte skulle låtit sig göras utan nya problem. Enligt en av de intervjuade skulle den enda möjligheten vara om ledningen utvecklade individuella handlingsplaner för varje forskare på fakulteten. Denne påpekade dock det orimliga i det då ett sådant försök skulle innebära ett oerhört arbete och tidsåtgång (Alvesson & Svenningsson 2007).
Sammanfattning

Frågan vi kan ställa oss är om det existerar någon egentlig styrning på EHL. Med bakgrund i tidigare avsnitt är en normativ styrning det som ligger närmast till hand men hur pass stark denna är kan ifrågasättas. Rekryteringsprocessen bygger på en bedömning av utomstående individers tycke kring vem som ska anställas och kan därmed inte användas som ett styrningsverktyg. Forskarna inom organisationen arbetar i större grad som individer än som i en grupp, och det är just individualiteten och självständigheten som är grundstenen i forskarnas arbete och som bidrar till att styrningsmöjligheterna till en ämnesöverskridande forskning från ledningen i nuläget är svaga. 

Istället finns det en antydan till att det är omgivningen som har möjlighet att styra arbetet bland forskarna. De externa finansiärerna kan tillämpa en viss styrning genom anslag till forskaren som kan innebära att denne måste inrikta sig på ett visst område. Detta kan få som effekt att tvinga fram en kreativitet och om önskat resultat inte uppstår kan bidragen upphöra.
Forskningsrollen genomsyras samtidigt av ett kunskapsorienterat tankesätt. Men det finns tendenser till att denna roll med tiden kommer att bli mer kontrollerad och styrd. Detta är dock en förändringsprocess som inte kommer att genomföras utan motstånd då det strider mot många forskares filosofi om ett självständigt arbetssätt. Frågan är om det verkligen gagnar kunskapsorganisationen att försöka styra den och om det inte är bättre att låta den vara relativt fri från styrning och mätning som den är idag med de konsekvenser som följer av detta. En åsikt är att forskarens strävan efter status och erkännande i form av att bli publicerad i ansedda tidskrifter kommer framtvinga en naturlig disciplin utan att någon utomstående behöver kontrollera och styra denna. Trots dessa åsikter finns en möjlighet att forskningsdelen blir mer styrd gentemot uppsatta kvalitetsmål som exempelvis RQ08, en kvalitetskontroll på väg att införas av Lunds Universitet, inom fyra till fem år. 

Men att försöka diktera hur en forskare ska genomföra sitt arbete står i konflikt med forskarnas ideal om självständighet och frihet och kan tvärtom istället resultera i en minskning av kreativiteten bland forskarna. Kristina Eneroth berättar att de svårligen kan gå ut till sina medarbetare och säga att de måste forska på något specifikt ämne. Hon fortsätter med att forskningen är något som kommer inifrån personen själv, att de har valt att satsa på en forskningskarriär för att arbete med det som intresserar dem. Att då ställa sig över dem och tvinga in dem på ett annat spår skulle innebära en reduktion i deras arbetsglädje och resultatet skulle troligtvis inte bli bra.
SLUTSATS

När vi studerat EHL: s omgivning har inte några direkta krav på organisationen kunnat identifieras. Däremot pekar våra resultat på att det finns ett indirekt behov av tvärvetenskaplig forskning för att kunna tillgodose omgivningens behov av innovation. Detta behov av tvärvetenskaplig innovation uppkommer ur att omgivningen är både dynamisk och komplex. För att svara mot omgivningen har därför EHL ett antal uppsatta mål som verkar för en större tvärvetenskaplig forskning mellan institutionerna. Vi tycker dock att vagheten i omgivningens krav återspeglar sig i de ambitioner vi har lyckats identifiera rörande forskningen på EHL. Ledningen tycks ha en uppfattning om vad de vill göra men inte riktigt veta hur de ska gå tillväga vilket gör det svårt att få alla delar i forskningsorganisationen att bli samstämmiga och styra mot gemensamma mål. Den nuvarande organisationsstrukturen innebär vissa begränsningar både på möjligheten för ledarna att styra forskning men även direkta fysiska hinder för styrningen som till exempel valet att inordna sina forskare i specialiserade grupper. Att nå målet om relevans till samhället genom en mer ämnesöverskridande forskning tror vi därför blir svårt när kommunikationen mellan olika ämnesområden är begränsad av organisationsstrukturen.
Vi upplever även att det finns begränsningar i vilken utsträckning ledningen kan använda sig av resultat- eller beteendestyrning under de nuvarande förhållandena på EHL. De anställda tycks ha en uppfattning om att en normativ styrning sker i organisationen men vi ser den möjligheten som starkt begränsad. Detta grundar vi bland annat i att ledningen inte tycks ha någon uttalad ambition än om att styra forskningen mot tvärvetenskaplighet utan forskarna arbetar relativt självständigt från fakulteten. Vidare omgärdas EHL av regler och bestämmelser utifrån som hindrar dem från att effektivt använda till exempel rekrytering som en styrmekanism.
Den styrning som vi har kunnat identifiera är att EHL anställer personer som har en titel som ska säkra deras förmåga och att de därför inte ska behöva styras. Det sker även en socialisering inom organisationen som verkar för en mer homogen forskargrupp inom varje institution. Detta sker både på forskarutbildningen och genom att de försöker ha tillfällen då de anställda inom institutionerna kan träffas såsom fredagsfika och after work. I nuläget tycker vi detta verkar nästan kontraproduktivt mot deras mål om tvärvetenskaplighet och de skulle istället kunna försöka göra mer gemensamt med alla institutioner för att försöka driva kulturen mot en mer ämnesöverskridande forskning. Vi tycker även att en diskussion om en mer direkt handlingsstyrning för att uppnå tvärvetenskapliga samarbeten kan behövas. Det finns en risk att den bemöts med motstånd från forskarna men vi tror att detta kommer att krävas för att få den fokus på ämnesöverskridande forskning som behövs om de inte ska förlita sig på indirekta styrningsformer som strategiska ledstjärnor eller saft och bullar på fredagar.
Fortsatt forskning

Studien skulle kunna fortsätta med en deltagande observation där författarna under en period följer en eller flera forskare och hur de interagerar med varandra och kanske främst med sina kollegor på de andra institutionerna. På så sätt skulle dynamiken kring hur tvärvetenskapliga samarbeten uppstår bättre åskådliggöras vilket på sikt skulle kunna leda till praktiska lösningar för att stödja dessa.

Det vore även intressent att göra en undersökning av vilka effekter införandet av en resultatstyrning baserad på forskarnas output skulle innebära för forskarna och hur deras arbete skulle påverkas av detta.

Kritik till uppsatsens arbetssätt

Intervjuerna med Allan T Malm och Kristina Eneroth blev sammanslagna då de av tidsmässiga skäl föredrog att genomföra dem tillsammans. Detta kan ha resulterat i att den andres närvaro har påverkat deras svar på våra frågor.
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BILAGOR
Bilaga 1 - Intervjuguide

Teman 

 

1 eller 2 huvudfrågor inom temat som bör ge uttömande svar och möjlighet till diskussion. Tilläggsfrågor tillämpas ifall de inte besvaras inom ramen för huvudfrågorna. följdfråga kan vara av intresse om diskussionen tillåter utrymme för dessa.

 

Inledning
 

(intervjuare) Beskriv intervjuns upplägg, fråga om användande om namn, uppföljningsintervjuer, bandinspelning.

 

Bakgrund
 

Berätta kortfattat om din bakgrund med utbildning, tidigare befattningar, hur du hamnat där du är idag.
 
Verksamheten
 

Beskriv kortfattat vad ni arbetar med, vilken visionen för ert arbete är, vilka mål ni har satt upp för avdelningen.

 

Beskriv vilka de största problemen/svagheterna är och vilka de största tillgångarna/styrkorna är på er forskningsinstitution.

 

Tilläggsfråga: Hur ser du på institutionens arbete med förnyelse och utveckling av era mål och ert arbete?

 

Tilläggsfråga 2: Hur finansieras institutionens arbete?

 

Omgivningen
 

Beskriv vilka (kvalitets)krav och förväntningar upplever ni från omvärlden, i form av exempelvis näringslivet, staten, konkurrerande skolor, internationella som nationella samarbetspartners.

 


Hur har ni under de senaste 5 åren på forskningsinstitutionen arbetat för att tillfredsställa dessa krav och förväntningar?

 

Följdfråga: Finns det en handlingsplan för att tillgodose dessa? (leder in på strategi tema)

 

Strategi/Styrning
Hur arbetar ni med att uppnå tidigare nämnda mål? Finns det en uttalad strategi för att uppnå dessa och om så är fallet beskriv den.

 

Tilläggsfråga: Hur mäter ni resultat?

 

Personal
 

Vad motiverar personalen på avdelningen? Delar du deras uppfattning? Överensstämmer det med hur ni arbetar med motivation?

 

Följdfråga: Hur ser tillströmningen av ny personal/forskare ut?

 

Ledarskap
 

Vilka egenskaper tycker du en bra ledare har? Hur tycker du en ledare i din befattning bör vara?

 

Avslutande
 

Vilken tycker du är den starkast bidragande faktorn till att uppnå resultat (alternativt kvalitet) i en kunskapsintensiv organisation som eran?

4

_1273564762.vsd
Page ￼


Title
￼


EHL
Ledningsgrupp 


Institution
Prefekt �

Institution
 �

Institution
 �

Institution
 �

Institution
 


Institution
 �

Subgrupp
Forskare �

Subgrupp
 �

Subgrupp
 �

Subgrupp
 �

Forskargrupp
Forskare �

Forskargrupp
 �

Forskargrupp
 �

Horisontell specialisering



_1273564763.vsd
EHL
Rektor


Institution
Prefekt�

Subgrupp
Forskare�

Forskargrupp
Forskare�

Formell
Hierarki


Expert 
inflytande



_1273564761.vsd
Kunskap om transformeringsprocessen


Fullständig


Möjlighet att mäta resultat


Ofullständig


Beteende eller resultat styrning


Resultat styrning


Beteende styrning


Normativ styrning


Hög


Låg



