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Forord
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bland annat seminarium - det har varit mer vardefullt 4n ni tror.

Trevlig lasning!
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“Vi har ju fdtt fler system ocksa, och systemen vinner alltid. Och vi liksom blir

kuggar i detta. Och ju mer kugg man blir ju mindre professionell kdnner man
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Sammanfattning

Examensarbetets titel: Kuggifieringen av hogre utbildning - En kvalitativ studie om
styrning, motivation och frihet inom hdgre utbildning

Seminariedatum: 30/05/2024

Kurs: FEKH49 - Examensarbete 1 organisation pa kandidatniva, 15 hogskolepoédng
Forfattare: Lucas Rodgers, Cornelia Zander och Simon Ohlin

Handledare: Emilie Hesselbo

Fem nyckelord: Hogre utbildning, Byrakrati, Kollegialitet, Akademisk frihet, Motivation
Forskningsfraga: Hur upplever anstillda styrning inom hogre utbildning och hur paverkar
det deras motivation i arbetet?

Syfte: Studien avser att konceptualisera styrning inom hdgre utbildnings paverkan pa de
anstélldas motivation.

Metod: For att undersoka forskningsfrdgan har vi utfort en kvalitativ studie med elva
semistrukturerade intervjuer med anstéllda frdn en fakultet pa ett svenskt universitet. Studien
tar en abduktiv ansats och har en socialkonstruktionistisk utgangspunkt.

Teoretiska perspektiv: Studien positionerar sig inom ramen for hogre utbildningen sett hur
dess styrning paverkar de anstillda ur olika motivationsfaktorer. Ledarskapsteorier som
tillimpas tar ett foljarperspektiv pa det upplevda ledarskapet, samt hur det 1 sin tur paverkar
de anstélldas motivation.

Resultat: Vir empiri visar pé att de anstéllda upplever en fordndring i styrningsformer, dér
byrakratins- och standardiseringens framfart resulterat i en negativ paverkan pa motivation.
De anstillda tenderar att acceptera den 6kade byrakratin genom att dokumentera sig till en
atergivning av sin frihet, for att 4ven hélla linjestyrningens chefer pa en armléngds avstand.
Slutsats: De anstillda upplever att styrningen i grunden dr kollegial, men att linje- och
byrakratins styrning gor ett intrang pa individens frihet i arbetsprocesser. Dessutom leder

styrningen till en minskad frihet och en minskad motivation i arbetet.
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Abstract

Title: Cogification of Higher Educaiton - A qualitative study about organizational
governance, motivation and freedom within higher education.

Seminar date: 30/05/2024

Course: FEKHA49 - Bachelor’s degree thesis in Management and Organisation, 15 credits.
Authors: Lucas Rodgers, Cornelia Zander, and Simon Ohlin

Supervisor: Emilie Hesselbo

Keywords: Higher education, Bureaucracy, Collegiality, Academic Freedom, Motivation
Research question: How do employees perceive organizational governance within higher
education and how does it affect their motivation in work?

Purpose of study: The study aims to conceptualize organizational governance within higher
education and its effect on the employees motivation.

Methodology: In order to explore the research question a quantitative study was conducted
through eleven semi structured interviews with employees from a Swedish university. The
study uses abductive reasoning and is based on the ideas of social constructivism.
Theoretical perspectives: The study takes a position within the frame of how the employees'
factors for motivation are affected by organizational governance. Leadership theories are
applied on the perceived leadership from a follower centric perspective and how those also
can affect the employees motivation.

Result: Our empirical findings show that the employees perceive a change in organizational
governance, where the bureaucracy and standardization growing occurrence shows to have a
negative effect on the employees motivation. Simultaneously the employees tend to accept
the increase in bureaucratic activities because it ultimately leads to a more free work
environment, also keeping the linear control and superiors at an arm's length.

Conclusions: The employees perceive that the organizational governance is at its core
collegial but that the bureaucracy and linear control are becoming increasingly more
prevalent, infringing on the freedom of the employees work processes. The changing

governance leads to less freedom and in turn less motivation in the work.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

“Byrakrati dr doden for allt meningsfullt arbete” - Albert Einstein

Universitet och hogskolor i Sverige har organisatoriska strukturer och verksamhetsprocesser
som vuxit fram under en lang tid (Alvesson & Sveningsson, 2020). Lirositena beskrivs som
en fristdende kraft i den offentliga sektorn med ansvar att stodja samhéllsutvecklingen och
uppritthdllandet av ett 6ppet demokratiskt samhélle, dir akademisk frihet, sjdlvbestimmande
och kollegialitet 1dnge har varit grundpelare (SOU, 2015; Ekberg, 2023; Tovatt et al., 2024).
Handlingsutrymmet som forskare och ldrare har att fritt undersoka, formedla och publicera
vetenskapliga resultat, utan censur fran ledning 1 den egna organisationen eller statliga
myndigheter, utgdr den akademiska frihet som skyddas i1 grundlagen (Degerblad & Hégglund,
2001; Ekberg, 2023; SUHF, 2024). Kollegialiteten vixte darfor fram som den traditionella
styrningsformen inom de svenska ldrositena dér kollegor tillsammans tar beslut i frdgor om
utbildning och forskning, utan inblandning av politisk makt eller 6verordnade ledare (Sahlin
& Eriksson-Zetterquist, 2016). Medarbetarledda organisationer blev normen for ldrositen,
styrda av en meritokrati baserad péd erfarenhet och kunskap, ddr position och makt bedoms

ineffektiva (Alvesson & Sveningsson, 2020).

De senaste decennierna har ldrosédtena ddremot priaglats av 6kade byrakratiska processer och
det privata néringslivets inflytande av linjestyrning hos de statliga myndigheterna, som bildat
uttrycket New Public Management (NPM) (Rider et al., 2014; Sahlin & Eriksson-Zetterquist,
2016; Alvesson & Sveningsson, 2020). NPM har genom ett 6kat granskningssamhélle och
marknadsliknande former lett till en betoning pé inre hierarkier och vertikalt ledarskap inom
den hogre utbildningen, med storre fokus pé strategier och policies samt pd ekonomi och
administration (Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016). Tillsammans med ett storre intresse hos
larosdtena for aktiviteter med marknadsforingssyfte, har arbetet rort sig bort fran den
ursprungliga kdrnverksamheten (Alvesson & Sveningsson, 2020). I ett nytt samhille med
fokus péd ledarskap under linjestyrning och foretagsliknande former, brottas byrakratin,
linjestyrningen och den traditionella kollegiala styrningen om att fa ta plats i en unik form av

statlig myndighet, som &r universiteten och hogskolorna (SOU, 2015).
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1.2 Problematisering

Forskning har tidigare fokuserat pa hur olika former av styrning och kontroll kolliderar med
en traditionell professionell samt kollegial styrning inom akademin (Alvesson &
Sveningsson, 2020). Lérositen stir idag infor ett 6kat granskningssamhélle och fordandrade
processer for kvalitetskontroll, administration och regelstyrning, dér en balans mellan olika
styrningsformer blivit allt svarare att skapa nir asikter inom akademin skiljer sig for hur stort
behovet av styrning dr (Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016; Alvesson & Sveningsson,
2020). Managementkulturens inflytande fran det privata niringslivet och NPM har haft en allt
storre paverkan pa den offentliga sektorn, och dérmed &ven offentliga ldrosdten som i juridisk
person dr statliga myndigheter (Rider et al., 2014; Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016;
Alvesson & Sveningsson, 2020). Alvesson & Sveningsson (2020) beskriver vidare en
diskrepans 1 “styrglada politiker och hdogskoleledningars” syn péd ledaruppdrag inom
larosdtena som en mer permanent karridr, &dn det kollegiala perspektivet pa ledaruppdrag som
tempordra poster for att stodja kidrnverksamheten och sedan atergd till sin lektor eller
professorstjdnst. Vilket har bidragit till inflytandet av management- och linjestyrning inom

universitet och hogskola (Alvesson & Sveningsson, 2020).

Det finns ett stort utbud av tidigare studier och forskning pa hur managementkulturen och den
okade linjestyrningens péaverkan pd den kollegiala styrningen och hur de organisatoriska
strukturerna, processerna och ledarskapet 1 bade svenska och internationella ldroséten
fordndrats till mer marknadsliknande former. Diremot kan den fordndrade styrningens
inskridnkning pd den akademiska friheten och konsekvenserna for kollegiets motivation i ett
traditionellt autonomt arbete anses vara ndgot understuderad. En mojlig anledning till detta
kan vara da tidigare forskning ofta utgatt fran ett ledarperspektiv, dér fokus varit riktat mot
den forandring som ledare och det kollegiala kollektivet gatt igenom, snarare @n hur den

enskilde individens drivkraft paverkats.
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1.3 Syfte och fragestillning

Syftet med studien &r att konceptualisera och diskutera hur anstdllda i en funktionsindelad
organisation inom hogre utbildning uppfattar att olika styrningsformer paverkar
motivationen. Studiens syfte dr ddrmed att skapa en djupare forstaelse for hur den forédndrade
styrningen kan av de anstéllda upplevas paverka motivation. Med det antagandet, kommer de
anstilldas upplevelse av autonomi, kompetens samt samhorighet analyseras ur ett
foljarperspektiv och deras uppfattning av mojligt ledarskap. Med ovan ndmnt syfte, har

foljande fragestdllning formulerats:

Hur upplever anstdllda styrning inom hégre utbildning och hur paverkar det deras

motivation i arbetet?
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1.4 Disposition

Inledning

Litteraturoversikt

Metod

Analys av empiri

Diskussion

Slutsats

Rodgers, Zander & Ohlin

I inledningen for studien presenteras hur styrningen pd svenska universitet
och hogskolor har fordndrats de senaste decennierna och det privata
néringslivets inflytande pé den offentliga sektorn. Vidare beskrivs tidigare
forskning med dess understuderade omrdde pd motivation ur ett

foljarperspektiv. Slutligen presenteras studiens syfte och fragestillningar.

Den teoretiska Gversikten presenterar relevant litteratur och teoretiska
koncept med koppling till olika styrningsformer inom hdgre utbildning.
Litteraturoversikten fokuserar vidare pa motivation inom akademins virld
och organisatoriska strukturer och processers pédverkan pa ledarskapets

inflytande.

I detta avsnitt redovisas arbetsprocessen samt prioriteringar och beslut som
tagits under den kvalitativa studien. Vidare presenterar vi studiens

trovérdighet och &dkthet.

I empirin analyseras och tolkas det insamlade materialet som ger en inblick 1
de anstilldas frimsta motivationsfaktorer pé larosétet, deras forvintningar
pa ledarskap och styrning samt organisationens potentiella fordndringar
genom dren. Avsnittet beskriver dven arbets- och beslutsprocesser i

organisationen och dess forhallande till akademins varld.

Diskussionen sitter det empiriska materialet 1 forhallande till de teorier och
koncept som presenterats i litteraturdversikten, for att teoretiskt och

nyanserat sitta styrning i relation till motivation.

Sista delen i studien presenterar de slutsatser och teoretiska samt praktiska
implikationer. Vidare laggs begransningar och potentiella forslag till vidare

studier fram.

11
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2. Litteraturoversikt

[ foljande avsnitt presenteras tidigare forskning och teori relevant for studiens dmnesomrdde.
Litteraturen fokuserar pd de olika styrningsformerna i den hogre utbildningens
organisatoriska struktur och processer samt hur de tar plats, samverkar och kolliderar med
varandra. Vidare presenteras de behov som skapar inre motivation och drivkraft inom

akademin och hur dessa kan paverka eller bli paverkade av de olika styrningsformerna.

2.1 Styrning inom hogre utbildning

I borjan av 1980-talet forandrades styrnings- och organisationsformerna inom den svenska
offentliga sektorn genom inflytande frdn det privata néringslivet. Sahlin och
Eriksson-Zetterquist (2016) beskriver ett Okat granskningssamhélle som vuxit fram
tillsammans med managementkulturen de senaste decennierna och satt nya hogre krav pé de
statliga myndigheternas och offentliga ldrosdtenas transparens frdn bade politiker och
medborgare. Flera forfattare (e.g. Christensen & Laegreid, 2011; Rider et al., 2014; Sahlin &
Eriksson-Zetterquist, 2016; Ahlbick Oberg & Widmalm, 2016) beskriver i tidigare forskning
hur betoningen pa intern hierarki, strategier och policies, dokumentation och malrapportering
till linjechefer har vuxit, och uttrycket New Public Management (NPM) har darefter myntats.
Rider et al. (2014) beskriver hur NPM och linjestyrningen utmanat universitetens och
hogskolornas traditionella kollegiala styrning, dér linjechefer har borjat anses mer
kvalificerade att ta Over ansvaret for verksamhetens kvalitet och produktivitet.
Linjestyrningen och den kollegiala styrningen sétts ofta i debatt mot varandra, och forklaras
som motsatser med styrning fran olika vertikala héll. Statens Offentliga Utredningar (SOU,
2015) menar ddremot att styrsystemen inte borde ses som motstdndare, utan som komplement

till varandra och leva i symbios med varandra.

I kombination med debatten om vem som &r mest lampad att bedoma kvalitet inom hogre
utbildning har ldrosdtenas fokus pd aktiviteter utanfor kdrnverksamheten, som bestar av
utbildning och forskning, enligt Alvesson & Sveningsson (2020) okat. Huzzard et al. (2017)
beskriver de vixande aktiviteterna péd ldrosdtena med fyra ord: ranking, varumdrke,
management och finansialisering. Forfattarna illustrerar hur universitet och hogskolor borjat
arbeta mer aktivt med den bild som utomstiende intressenter har av organisationen, med ett
storre fokus pa bland annat varumirke och ackrediteringar for att folja den “marknad for

akademin” som skapats likt foretagsverksamhet. De nya aktiviteterna under

12
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marknadsliknande former beskrivs vara bade fordelaktiga for att skapa mer virde i och
mdjligheter for larosdtena, samtidigt som det kan leda till att nya chefer och ledare pa
larosédtena kan missforsta de kollegiala kdrnvirden som existerar i verksamheten (Huzzard et

al., 2017).

2.1.1 Kollegial styrning

Kollegial styrning dr ett begrepp som vilar pa traditionella former av kultur och styrning inom
hogre utbildning och betraktas ofta vara den akademiska frihetens organisationsform (Sahlin
& Eriksson-Zetterquist, 2016). Styrningen grundas pd kunskap, vetenskapens sanning och
kollegors lika respekt och stidllning mot varandra, oavsett bakgrund eller position (Rider et
al., 2014). Alvesson & Sveningsson (2020) beskriver sittet att meritera och bedéma enskilda
individer for tjdnstetillsdttning eller befordringar genom kunskap och erfarenhet, istillet for
position och makt, som meritokrati. Kunskapen genomsyrar normerna samt de gemensamma
varderingarna, och styrningen betraktas vara den akademiska frihetens organisationsform déir

legitimitet byggs underifran (Rider et al., 2014; Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016).

Genom att skapa en kritisk miljo, dar diskussioner och granskningar mellan kollegor av
publicerade vetenskapliga rapporter, dven kallat Peer Review, anses kollegiet kunna
upprétthalla kvalitet och normer for hur forskningen och utbildningen ska vara verksam
(SOU, 2015; Alvesson & Sveningsson, 2020). Den kollegiala styrningen ser dven kollegiet,
som innefattar ldrare och forskare, som mest limpade att bedoma kvaliteten i verksamheten
grundat 1 sin egen erfarenhet och vetenskap 1 organisationen - en kvalitetssékring skapad ur

en kontinuerlig kritisk diskussion (Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016).

Att kliva upp pa ledaruppdrag anses vara att sté till tjinst for det vetenskapliga samfundet och
kollegiet, att vara representant for kollegiala vélgrundade beslut i vetenskapen, d& det anses
medfora mer kvalitet till undervisningen och forskningen én en enskild linjechef eller individ
kan gora (Ahlbick Oberg, 2011; Rider et al., 2014). Rider et al. forklarar dirfor vikten av att
den valda ledaren delar gemenskapens virderingar. Ledaruppdrag, som prefekt och dekan
samt representanter i kollegiala organ, ar dirfor ofta pd mandattid och inte permanenta, da
ansvaret gemensamt tillhor kollegiet och inte en enskild individ. De fortroendevalda
uppdragen &r spridda dver institutions- och fakultetsniva, genom prefekt- och dekanuppdrag

samt representativa poster i1 de kollegiala organen, fakultetens olika styrelser och namnder

13
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(Rider et al., 2014). Skulle kollegerna vara missndjda med det utférda uppdraget, finns risken
att den valda ledaren forlorar mojligheten att bli vald till flera mandatperioder i samma eller

annan roll (Rider et al., 2014; Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016).

Den kollegiala styrningen beskrivs ur ett kritiskt perspektiv vara baserat pa ett dmsesidigt
behov av personkdnnedom och tillit mellan kollegorna, dir Rider et al. (2014) vidare
beskriver hur det ansetts bana véigen for elitism, obenédgenhet till fordndring och tidskrdvande
beslutsfattande. En kénsla av ofordnderlighet som Sahlin och Eriksson-Zetterquist (2016)
uttrycker kan baseras i en tro pa konsensus nédr alla argument inte anses fatt ta plats eller pa
okritisk lojalitet som skapar ldngsamma processer i1 att vara kritisk mot de ndrmaste
kollegorna. Kollegialiteten kan dirfor beskrivas ha egenskaper som gor styrningen trogrorlig,
men ar ett ideal grundat 1 viljan om vilgrundade beslut pa vetenskapen, skapandet av en
konsensus och en 6nskan om att virna om den akademiska friheten (SOU, 2015; Sahlin &

Eriksson-Zetterquist, 2016; Tovatt et al., 2024).

2.1.2 Linjestyrning

Linjestyrningen inom hogre utbildning betraktas framst genom den inre hierarkin av chefer,
linjen som utgors av rektor, dekan och prefekter samt andra ledningsposter 1 kollegiala organ
(SOU, 2015). Motsatt till den kollegiala styrningen, dér styrning och legitimitet sker
underifrdn, utgdrs makten hos den enskilde chefen i linjestyrningen genom deras position pé
den vertikala linjen - desto hogre upp, desto mer auktoritet (Rider et al., 2014). Bjorck (2013)
beskriver att ldrositenas linjestyrning betonas av regler och byrakrati som en effekt av den
myndighetsstatus de erhaller, och har vidare paverkats av naringslivets managementkultur till
en hogre grad av mél- och resultatprocesser samt finansiell styrning. Ledare illustreras av
Alvesson & Sveningsson (2020) ddrmed tendera att gd in i en egen vérld av strategier och
policies, planering och strukturerade Powerpointpresentationer. Aven kollegiet forklaras av
SOU (2015) sitta upp mal om exempelvis hur ménga publikationer fakulteten vill uppné for
aret, men skillnaden mellan kollegial styrning och linjestyrningen &r vem som utstiller malen
och foljer upp dem - chefen i hierarkin eller kollegiet. Motargumentet till linjestyrningen vid
larosdtena inom hogre utbildning, frdn kollegialitetens foresprakare, menar att det inte ska
vara upp till enskilda chefer eller individer utanfor kollegiet att bedoma kvaliteten pa
undervisning och forskningen, utan att denna ska fattas med grund i det vetenskapliga

(Bjorck, 2013; Rider et al., 2014; SOU, 2015).
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2.1.3 Akademisk frihet och akademisk autonomi

Akademisk frihet beskrivs vara en grundpelare och forutsittning for samhaéllets utveckling,
genom att forskare och ldrare vid svenska universitet och hogskolor fritt kan forma
undervisning och forskning genom ett oberoende sokande och kunskapsformedling
(Degerblad & Hégglund, 2001; Ekberg 2023; Tovatt et al., 2024). Den akademiska friheten
har dven belysts av regeringen som en del av att skapa ett dppet demokratiskt samhille

(Ekberg, 2023; Tovatt et al., 2024).

Idén om akademisk frihet grundades av Wilhelm von Humboldt 1 borjan av 1800-talet, d4 han
ansag att forskning skulle bli en mer integrerad del med studenterna och undervisningen, med
en minskad hierarkisk struktur for att kunna fraimja framtagandet av ny kunskap (Barrling
Hermansson; 2005; Ekberg, 2023). Friheten handlar om att forskare och ldrare ska vara
sjdlvbestimmande oOver vilka metoder och dmnen som appliceras 1 forskningen och
undervisningen, samt rittigheten att fritt kunna publicera resultat (Degerblad & Hégglund,
2001; Ekberg, 2023). I Sverige har forskares frihet skyddats i grundlagen for att begrénsa den
politiska makten dver akademin (SOU, 2015).

Enligt Aberbach och Christensen (2017) grundar sig friheten i tre former av aktiviteter.
Forskare och ldrare ska ha friheten att medverka i offentliga debatter och tala den fria
sanningen utifrdn deras egen kunskap och vetenskapliga resultat, utan att tystas av ledare pa
arbetsplatsen eller andra offentliga myndigheter (Aberbach & Christensen, 2017). Andra
forutséttningen beskrivs vara friheten att delta i vetenskapliga sammankomster, bade lokalt
och internationellt. Sista aktiviteten &r att erhalla frihet frdn ledarskap i forskning och
utbildning, dir det slutgiltiga malet beskrivs vara total frihet fran krav pad administrativt

arbete.

Sjalvstandigheten, den akademiska autonomin, tillsammans med friheten fran ledare pa den
egna fakulteten eller politisk inblandning dr darfor en forutsittning for den akademiska
friheten (SOU, 2015). I gengéld har universiteten och hogskolorna ett akademiskt ansvar mot
samhdllet att utfora forskning och undervisning etiskt och vetenskapligt korrekt, och dirmed

upprétthélla fortroendet for akademin (Talerud, 1999; SOU, 2015; Ekberg, 2023).
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2.2 Rollen som ledare och foljare

De flesta individer kommer nagon géng under karridren eller i andra engagemang i
organiserad verksamhet att ta sig an en roll som &verordnad eller underordnad till en annan
individ. Att ddremot ta sig an identiteten som ledare eller foljare, i den nya chefsrollen eller
som anstélld, dr inte alltid en naturlig 6vergadng (Blom & Alvesson, 2014). Ledarskap kan
beskrivas som formégan att influera den underordnades normer, vérderingar, tankar,
beteenden och kidnslor, och en chefs formédga att leda kan fordndras beroende pa den
organisatoriska situationen (Hersey & Blanchard, 1982; Blom & Alvesson, 2014). Yukl
(2006) beskriver en ledares uppgift som att skapa forstaelse och acceptans hos foljaren for
fordndringsbehov och processer som ar nodvéndiga samt hur dessa ska genomforas for att

uppna gemensamma mal.

Blom och Alvesson (2014) forklarar att den underordnade dérfor méste overtygas av ledaren
for att anta sig identiteten som foljare. Relationen mellan ledarskap och foljarskap beskrivs
vidare av forfattarna som en dialog och tva-védgs konstruktion av identiteter som beskrivs
vara dynamisk, snarare dn baserad pa hierarkiska och formella organisatoriska positioner. Hur
underordnade uppfattar och forvéntar sig att en ledare ska utdva ledarskap kan ha stor
paverkan pd den underordnades formaga att vilkomna ledarens budskap (Kerr & Jermier,
1978). Andra faktorer som Kerr & Jermier beskriver kan paverka den underordnades
mottaglighet dr klarhet i arbetsuppgifter, kinslor av stress eller press pd arbetsuppgifter och

autonomi.

2.2.1 Mindre direktiv och mer sjalvbestimmande

Traditionellt har ledarskapsteorier haft stort fokus pa den hierarkiska Overmakten och
ansvaret hos de dverordnade att skapa en tillfredsstidllande arbetsmiljo och driva pd prestation
for onskat resultat hos de underordnade (Kerr & Jermier, 1978). Teorier och studier som lade
grunden for ledarskap utvecklades under 1900-talet i samband med den industriella
ekonomin, dir de organisationella formerna var farre och enklare och dér ledarskap ansags

framst utdvas 1 vertikala relationer i1 organisationen (Nientied & Toska, 2022).

Niented och Toska (2022) illustrerar att vérlden idag har utvecklats till att bli ett

informationssamhélle, dir kunskapsintensiva varor och tjinster tar over marknaden parallellt
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med vixande digitalisering och teknologisk innovation av system. Utbildning pa hogre niva
har digitaliserats, vilket har pdverkat bdde arbetssittet pd universiteten och de anstélldas
nidrvaro pd den fysiska arbetsplatsen genom distansarbete (Popova et al.,, 2020).
Organisationer har dérefter behdvt anpassa sin struktur i takt med att anstélldas forvéntningar
fordandras, nivan pa utbildning har avancerats och arbetsuppgifter blir mer komplexa i fler
kunskapsintensiva organisationer (De Man et al., 2018, dtergiven i Nientied & Toska, 2022).
Blom & Alvesson (2014) forklarar att underordnade i kunskapstita organisationer och som
erhéller hog kompetens, lojalitet och ldngre erfarenhet inom sitt yrke upplevs ha ett mindre
eller minimalt behov av ledarskap. Vidare berittar forfattarna att dven ndr behovet av
ledarskap presenterar sig, karaktdriseras det av féarre direkta och aktiva initiativ och

instruktioner fran ledaren.

Genom digitaliseringen har organisationer vidare kunnat bygga upp system dér de anstilldas
arbetsuppgifter och ramarna for organisationen fortydligas (Nientied & Toska, 2022).
Rollfortydligande hjélper anstéllda att bli medvetna om deras individuella handlingsutrymme
1 organisationen, vad som fOrvédntas av deras enskilda prestation och arbetsgrupper, vilket
tillsammans med formella instrument som schemaldggningar, tidrapporter och projektplaner
kan overta ledarens direktiv och koordination (Kerr & Jermier, 1978). Forfattarna beskriver
vidare hur fri tillgdng till icke-ekonomiska resurser, som kunskap, information och material,
mojliggdr genomforandet av individens prestation och arbetsuppgift utan att vara beroende av
den Gverordnade. Den digitala utvecklingen underlittar darfor for anstéllda att bli mer
sjdlvstindiga, forklarar Nientied och Toska (2022) vidare, att samtidigt som autonomin blir
ett allt viktigare krav for individer pa arbetsplatser och hjilper anstéllda att halla chefen pa
avstand, bort fran detaljstyrning.

Akademiker beskrivs av Alvesson & Sveningsson (2020) ha stort handlingsutrymme och
behov av att sjélv vélja vilka projekt och @mnen de vill arbeta inom, hur de vill undervisa och
nir de vill arbeta, och héller sig darfor gérna borta fran chefen och risken av att detaljstyras.
Naér forskare och ldrare sedan vill ha feedback eller en diskussion 1 &mnet samlas de erfarna
kollegorna 1 forum dér chefen oftast inte dr delaktig (Alvesson & Sveningsson, 2020). Berom
och kritik ges frdn kollegor, men &dven frdn studenter eller direkt frdn resultatet av
arbetsuppgiftens genomforande. Parallellt okar sjalvfortroendet hos forskare och lérare i takt
med lédngre erfarenhet och kompetens, dédr behovet av feedback minskar eller elimineras fran

hogre ledande positioner (Kerr & Jermier, 1978; Jackson & Parry, 2018). Individer som
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foredrar en hogre grad av sjilvstdndighet for att finna vdlméende och tillfredsstillelse i
arbetet tenderar att leta sig till organisationer och arbetsplatser som &r synnerligen
byrakratiska och formaliserade, dér de Overordnade har mindre spelrum for att utova
ledarskap och makt genom de horisontella relationernas nédrvaro (Kerr & Jermier, 1978;

Jackson & Parry, 2018; Nientied & Toska, 2022).

2.2.2 Substitut for ledarskap

Olika faktorer, strukturer, teknologi och formella system i organisationer och pé arbetsplatser
kan dérfor tillsammans verka som substitut for ledarens aktiviteter och minska effekten av
ledarens forméga att kunna paverka den underordnades beteende, vérderingar och attityd,
bade positivt och negativt (Kerr & Jermier, 1978; Nientied & Toska, 2022). Konceptet
bendmns Substitut for Ledarskap [eng. Substitute for Leadership] (Kerr & Jermier, 1978).
Efter hand som organisationsformerna utvecklas och blir mer komplexa beskriver Nientied
och Toska (2022) hur digitaliseringen och nya professionella roller pd arbetsplatsen tar dver
ledarens traditionella uppgifter i den vertikala relationen. Samtidigt 6kar anstélldas behov av
att vara sjilvstdndiga och halla chefen pa avstand, didr ménga individer idag vérderar det egna
intresset hogre dn beloningar som befordran och 16n for att gora karridr, speciellt i
organisationer dir den monetira kompensationen &r parallell med eller hdgre é&n
marknadsstandard enligt Nientied och Toska. Forfattarna uttrycker ddremot vidare att ett
behov av ledaren kan uppstd ndr beloningar som 1on eller befordran uppkommer.
Sjilvledarskap har vidare vuxit fram som ett behov pd arbetsplatser, nir den fysiska
arbetsplatsen har blivit mer flexibel genom distansarbete och anstéllda har storre frihet att
planera sitt schema, déar chefer dartill hjilper anstéllda att utveckla formagan att leda sig sjalv
(Nientied & Toska, 2022). Manz och Sims (1980; Nientied & Toska, 2022) beskriver att
anstillda darfor lar sig att sjdlvstyra, sidtta egna mal och prestationsforvéntningar,
administrera, observera och utvirdera sig sjdlva, utan behov av en ledare i processen och

darfor verkar som substitut for ledarskap.
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2.3 Motivation

Ryan och Deci (2000) beskriver ménniskan som naturligt driven och nyfiken pa att studera,
utveckla sin kunskap och kompetens samt vara sjdlvstindig. Individer inspireras dven till att
bli mer produktiva av att vara runt andra motiverade individer (Blaskova et al., 2015). Ryan
och Deci beskriver vidare hur det dr mer sannolikt att en individ véljer att engagera sig i en
aktivitet och anstringa sig fOr att prestera vil &n att bete sig passivt och vara obrydd. Det ar
diaremot létt att individens motivation paverkas negativt av omgivningen eller 6verordnade,
vilket enligt forfattarna kan leda till en ovilja att engagera sig i utveckling och

ansvarstagande.

For att genomfora en aktivitet krdver det att det finns motivation, indelat av Ryan och Deci 1
inre och yttre motivation. Den inre motivationen aterspeglar sig i den personliga utvecklingen
och védlmaendet, vilket handlar om att individens drivkraft att utfora en aktivitet grundas i det
egna intresset och tillfredsstéllelsen av det specifika genomforandet. Ryan och Deci forklarar
vidare att detta ofta visar sig nir yttre motivation ar franvarande, som beskrivs vara externa

faktorer baserade pa beloningar och bestraffningar.

I akademin finns det bade tydliga interna och externa motivationsfaktorer som i tidigare
forskning presenteras skapa motivation och drivkraft hos akademiker 1 deras arbete. Feldman
och Paulsen (1999) har kategoriserat nagra av akademikers inre och yttre motivationer som ar
vanligt forekommande 1 fakultetsarbete. Yttre beloningar och motivatorer beskrivs bland
annat av forfattarna innefatta: tjdnstetid inom forskning, befordran, 16neférhdjning och bidrag
till forskning. Inre motivation for akademiker som skapar tillfredsstillelse i arbetet genom att
utfora en aktivitet beskrivs enligt Feldman och Paulsen vara: kidnslan av att skapa fordndring
och bidrag till utveckling av andra individer, interagera med studenter, kdnslan av att erhélla
kunskap och expertis, samla ny kunskap samt att f4 friheten att arbeta under
sjdlvbestimmande och sjdlvstindiga former. Det ligger stor vikt 1 den traditionella
kollegialiteten och acceptansen fran kollegor samt en prestige beskrivs som hogre viarderad
dn monetéra beloningar, vilket har namngetts en ekonomi av prestige (Feldman & Paulsen,

1999; Watermeyer & Rowe, 2021).

Individer med en hog inre motivation och eget intresse for arbetet har darfor ett storre behov

att kdnna tillfredsstéllande av att genomfGra en aktivitetet eller uppgift for att upprétthalla
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prestation och vilbefinnande i arbetet, och ett minskat behov av yttre motivation som pengar
(Kerr & Jermier, 1978; Griffith et al., 2018). Daremot beskriver Kerr & Jermier (1978) att en
underordnad kan bli mer beroende av en ledare och dverordnad for att nd beloningar som
l6nedkning och befordran for att klittra 1 karridren. Manga organisationer har ddremot idag
flyttat funktioner som 16nedkning, bidrag och andra externa beloningar och bestraffningar till
HR-avdelningar (Personalavdelning), vilket ytterligare reducerar ledarens formaga att ha
inflytande via beloningar och bestraffningar (Schriesheim, 1997, étergiven i Nientied &
Toska, 2022). Moroten och piskan, eller beloningar och bestraftningar, anses fungera for att
fa en individ att utféra en aktivitet under en kortare tid, men anses inte vara hallbar i 1angden

(Ryan & Deci, 2000).

Beroende pa den sociala miljon individen befinner sig samt utvecklas i kan det paverka om
personen &r engagerad och aktiv i arbetet och aktiviteterna, eller passiv och vidare viljer att
ha en avstandstagande instédllning mot dverordnade, dven forklarat av Ryan och Deci (2000)
som alienation. En individ kan genomfora en aktivitet ur eget engagemang och intresse, ur
perspektiv av langsiktiga fordelar eller ur riadsla att bevakas eller kontrolleras. Som foljd av
aktiviteter forklarar Ryan och Deci vidare att utférda ur eget intresse, sjdlvfortroende och

autonomi, erhélls en hogre grad av kreativitet, prestation och uthallighet.

I individens drivkraft av inre motivation ar det viktigt att beakta att olika individer har olika
intressen och definitioner av vad som é&r utvecklande och roligt, utifran ens olika fardigheter,
erfarenheter och kunskap, vilket resulterar i1 att det inte finns en perfekt milj6 som alla
individer tillsammans skulle frodas i (Ryan & Deci, 2000). Teorin har applicerats pad denna
studie som huvudsakligt motivationskoncept tillsammans med Feldman och Paulsen (1999),
med utgangspunkt i de foljande tre behoven som Ryan och Deci presenterar bestdende av
sjalvstandighet, kompetens och samhdrighet for dess starka parallella grundegenskaper med
akademisk frihet i dess autonomi och kunskapsfrihet tillsammans med en traditionell

gemensam vardering av kollegial styrning hos anstillda i akademin.

2.3.1 De tre behoven for vilbefinnande

For att uppna och frdmja inre motivation, vilmaende och sjdlvstyrning for att en individ ska
kdnna intresse att fullfolja en uppgift krivs det att foljande tre psykologiska behov ar
uppfyllda: Sjdlvstindighet, Kompetens och Samhorighet (Ryan & Deci, 2000). Forskningen

av Ryan och Deci har huvudsakligen fokuserat pd sjdlvstindighet och kompetens som de
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viktigaste byggdelarna for att skapa tillfredsstdllande och inre vilmaende, men majoriteten av
ménniskor finner dven ett behov av att kinna samhorighet och identitetstillhorande. Den inre
motivationen forklaras vidare av forfattarna darfor vara beroende av att alla tre behov i nagon

grad uppfylls hos individen.

Sjalvstindighet skapar en kénsla av att individen kan agera utifrdn det egna valet och inneha
sjalvbestimmande samt frihet i det egna arbetet, vilket kridvs for att en individ ska kunna
skapa eget driv genom inre motivation (Ryan & Deci, 2000). En hog grad av autonomi leder
dven till okat vidlmaende och resultat av arbetet, och anses vara grunden till
arbetseffektiviteten. Ryan och Deci beskriver vidare att sjilvstdndigheten antingen kan vara
ett resultat av att individen &r allierad med de organisatoriska virderingarna, och blir en del

av den inre motivationen, eller att individen drivs av yttre motivationsfaktorer.

En ménniskas behov av kompetens grundar sig pa den naturliga nyfikenheten och viljan att
lara sig for en positiv sjdlvkénsla och bild av att vara rik pd kunskap, samla erfarenhet, kéinna
sig vardefull samt behovd 1 sitt arbete (Ryan & Deci, 2000). Forfattarna beskriver att behovet
stracker sig vidare till att f4 feedback och uppfylla en kénsla av bekriftelse, bade i
arbetsrollen och den privata sfiren. For att uppnd en kénsla av kompetens och
utvecklingsprogression maste individen dirfor kénna att de tillhandahéllna arbesuppgifterna
ar utmanande, men l6sbara och meningsfulla. Ryan och Deci beskriver att feedback fran
omgivningen och synliga positiva resultat kan oka det egna intresset och engagemanget i

arbetet samt vidare driva pa den inre motivationen.

Samhorighet argumenterar Ryan och Deci for att vara det tredje behovet som krivs for att
uppna absolut inre motivation, dven om sjélvstindighet och kompetens anses vara de
huvudsakliga psykologiska behoven. Kinslan av gemenskap och identitetstillhorighet 1 en
grupp beskrivs som viktigt for ménniskan for att kunna bade ge och mottaga kénslor av
respekt och omsorg. Behovet av samhorighet och gemenskap behdver inte anses lika konstant
som sjdlvstandighet, men ar en grund till att samarbete skapas pa arbetsplatsen och tar enligt
forfattarna den inre motivationen till en hdgre nivd. Sjdlvstidndighet, kompetens och
samhorighet spelar alla tillsammans en vésentlig roll i individens mojligheter att skapa
drivkrafter i individens motivation pa arbetsplatsen, dven fast drivkrafterna enligt Ryan och
Deci kan anses uppfyllas olika mycket for olika individer samt vara olika beroende pé dess

organisatoriska sammanhang.
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2.4 Studiens positionering

Studien dmnar att illustrera hur anstédlldas upplevelser och motivation 1 utbildning, forskning
och administrativa uppgifter paverkas av 6kad byrakrati och vertikal styrning, i en milj6 som
under léng tid priglats av kollegial styrning, autonomi och akademisk frihet. Tidigare
forskning har haft stort fokus pd den inre motivationen som driver akademiker genom
autonomi och friheten i relation till kunskap samt en ledarcentrerat perspektiv pa styrning
inom hogre utbildning. Upplevelser frdn ldrare och forskare, det sa kallade kollegiet, var
studie nyanserar tidigare forskning genom teoretiska koncept som belyser en tredje aspekt
och behov for inre motivation, samhdrighet, och hur friheten péverkas av ett accelererande
linjeperspektiv och inflytande fran foretagsviarlden genom managementkulturen. Etablerad
teori inom den kollegiala styrningen lyfter fram hur forskare och larare kommer samman vid
beslutstagande och tillsittande av ledaruppdrag, i1 syftet att skydda autonomin och det
vetenskapliga samfundet. Vidare ges fokus péd vikten och behovet av sjdlvstindighet samt
individualism hos akademiker. Studien syftar darfor till att ge ytterligare perspektiv pa hur
anstdllda inom hogre utbildning upplever inflytandet av nya styrningsformer, okad
linjestyrning och byrékratiska processer pd den akademiska friheten samt dess paverkan pa
att uppfylla de tre behoven fO6r inre motivation, i en sektor dir yttre motivation &r

franvarande.
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3. Metod

Féljande kapitel kommer att redogora for hur vi har resonerat i valet av arbetsprocess for
studien, stdllningstaganden, hinder utmed vigen som resulterat i fattade beslut och bortval
samt prioriteringar i studiens fokus. Slutligen gér vi en redogorelse for studiens trovdirdighet

ddr val av metod diskuteras utifran potentiella invindningar.

3.1 Metodteoretisk grund

Tidigare litteratur och forskning for styrning inom hogskola och universitet dr dvervigande
fokuserad ur ett ledarskapsperspektiv och hur samhillet, statliga myndigheter och ledning pa
optimala sétt kan bemoéta, diskutera och hantera den traditionella kollegiala styrningen.
Darfor valde vi tidigt att undersoka foljarnas perspektiv och upplevelser pa ledningens arbete,
initiativ och fordndringsarbete. Tva av oss i gruppen besitter goda insikter i en fakultet fran
tidigare engagemang i studentkér och saledes foddes idén om att skriva vér kandidatuppsats
om en fakultet. For att pdborja arbetet valdes en frigestéllning som fran borjan skulle skapa
en riktning for att grava djupare i de anstélldas upplevelser och asikter kring styrningen samt
de organisatoriska processerna, déar det naturligt foll att bli en kvalitativ studie. En kvalitativ
studie beskrivs av Bell et al. (2022) som en studie genom tolkande av ord, istéllet for siffror,
vilket resulterar i en djupare forstéelse av intervjuobjektens svar. Istillet for att deduktivt utgd
fran befintliga teorier samt koncept och gora en hypotes, valde vi att arbeta med en abduktiv
ansats. Den abduktiva ansatsen grundar sig dérfor i befintliga teorier, men har som mal att
kunna bidra med nya insikter och perspektiv pa befintliga teorier efter tolkningar av vara

observationer (Bell et al., 2022).

Studien tar avstamp i den kollegiala styrningen som i litteraturoversikten beskrivs
tillsammans med linjestyrning och byrdkrati utgéra styrningen inom hogre utbildning, och
fortsatt 1 inre motivationsteorier och rollen som foljare i relation till den akademiska friheten
och autonomin. For att skapa en bred bild av de anstélldas upplevelser i materialet valde vi
tidigt att anvinda oss av semistrukturerade intervjuer, for att pa ett fritt satt kunna orientera i
och runt vér intervjumall och kunde darfor stélla foljdfragor till intervjuobjekten for att
fordjupa oss 1 samtalet (Bryman & Bell, 2017). Vi genomforde elva stycken intervjuer, dir vi
sedan tolkat de anstélldas upplevelser och beskrivit vad vi utldst ur materialet, darfor kan
uppsatsen beskrivas som interpretativ (Bell et al., 2022). Detta dr relevant for vér

fragestéllning da vi just dr intresserade av de anstdlldas upplevelser, innefattande tankar och
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asikter kring sin situation. Foljaktligen tar vér studie en socialkonstruktionistisk stindpunkt,
som Bell et al. forklarar innebér att upplevelserna ér subjektiva, dir verkligheten 1 materialet
presenterats ur intervjupersonernas samt vara tolkningar som skribenter, och ér dérfor inte en
objektiv sanning. Diremot forsoker vi sitta ord pa de anstilldas syn pa sitt sociala fenomen
de upplever 1 arbetet, och vidare nyansera dmnet med nya perspektiv och upplevelser. Vi
forutsatter dérefter att de upplevelser som de anstéllda beréttat i materialet dr deras sanna bild

av verkligheten, organisationen och deras arbete.

3.2 Val av studieobjekt

Vid val av studieobjekt besatt vi, som tidigare ndmnt, kontakter inom universitetsvarlden fran
tidigare studentengagemang, som sedan anvindes i val av studieobjekt och fakultet for att
undvika, bendmnt av Rennstam och Wisterfors (2011), som ftilltrdidesproblematik till ett for
f4 antal intervjuobjekt. Darfor kan det dven argumenteras att vi har gjort ett
bekvimlighetsurval, da vi anvidnde redan tillgdngliga kontakter i universitetens vérld
(Bryman & Bell, 2017). Universitetet och fakulteten &r baserad i Sverige, men vi har vidare
valt att anonymisera bade organisationen och intervjuobjekten, vilket d&ven kan ha bidragit till
en Oppenhet hos intervjuobjekten under intervjuerna, dd de var medvetna om att deras namn

inte ndmns kopplat till materialet i studien.

Vidare bestimde vi oss fran borjan att halla mellan atta och tio intervjuer, delvis for att folja
riktlinjerna for uppsatsarbetet, men &dven fOr att ha mgjlighet att samla material fran
upplevelser pé flertalet av de institutioner som finns pa fakulteten, for att ge en mer
nyanserad bild av de anstélldas upplevelser. Bell et al. (2022) argumenterar for att det dr
viktigt med en spridning av studieobjekt for att skapa en helhetsbild, och vér initiala tanke var
darfor att vi skulle genomfora minst en intervju per institution for att ge oss en mer gedigen

mittnad och mojlighet att hitta monster dver institutionsgranserna.

Under vér forsta handledning, innan forsta intervjun genomfordes och vi var 1 processen att
kontakta intervjuobjekt, bedomdes det av handledare att genomfora intervjuer med personer
fran alla institutioner inte var ett krav. Daremot forsokte vi i1 storsta mojliga mén att samla
intervjuobjekt fran samtliga institutioner, dédr vi lyckades halla intervjuer péd alla utom en

institution. Efter nigra intervjuer, med intervjuobjekt tillhorande olika institutioner, borjade vi
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se ett monster 1 att uppfattningar och upplevelserna av styrningen och arbetet var i stor
utstrickning vildigt lika. Vi hittade dédrfor ett monster och en rdod trdd utan
institutionstillhorighet som faktor, vilket gav bekréftelse i vart beslut att inte fokusera pa

institutionsspridning till perfekta andelar.

Kriterier for lampliga studieobjekt diskuterades i gruppen och det bestimdes att de anstéllda
skulle ha varit med om minst ett byte av ledning pd fakulteten, det vill sdga minst 3 ars
erfarenhet 1 organisationen. Studieobjekten skulle dven vara en del av det ansedda kollegiet,
alltsa som forskare, ldrare eller den teknisk-administrativa personal som inkluderas. Da
intervjuobjekten i1 genomsnitt arbetat tjugotva ar pa fakulteten, var erfarenhet av olika
ledningsbyten och ett historiskt perspektiv i organisationen inte ett problem. Vid intervjuns
tidpunkt hade det mest nyligen anstéllda intervjuobjektet arbetat pa fakulteten i atta ar. I
frigan om personliga relationer mellan oss och intervjuobjekten som kunde paverka studien,
anser vi att detta var obetydande for studien, da tidigare kontakter varit i professionell kontext
med ett fital intervjuobjekt, dir vi saknat tidigare koppling till majoriteten av

intervjuobjekten.

Da studien tagit perspektiv ur de anstilldas upplevelser och ett foljarperspektiv av styrningen
och arbetet pé fakulteten, har vi valt att inte intervjua fakultetsledningen som ett beslut om att

avgransa uppsatsen.

3.3 Insamling av empiri

Nér vi hade sorterat bland terrdngen av de anstdllda pd fakulteten och gjort avgransningar
samt bokat intervjuer var det dags for genomforandet. Véar intervjumall bestod av olika teman
for den semistrukturerade intervjun och var uppdelad i tre delar: introduktionsfragor,
organisationsfordndringar samt upplevd styrning i det dagliga arbetet fran ledning. Frdgorna
skapades till f6ljd av de omraden vi identifierat som intressanta och spdnnande att djupdyka 1
med f6ljarnas perspektiv, de anstdllda, 1 fokus. Intervjumallen finns for vidare ldsning i
appendix. Det var viktigt for oss att de sammansatta fragorna var 6ppna och gav majlighet for
intervjuobjektet att tala fritt genom upplevelsen. Exempel pd en av fragorna &r: “Hur
upplever du fakulteten som arbetsplats?”, vilket gav intervjuobjektet makten att sjélva

bedoma vad de ansag vara intressant eller viktigt att dela med sig av. Tillsammans med en
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semistruktur av foljdfrédgor, blev intervjuerna trevliga, avslappnade dialoger kring dmnet. De
anstéllda pratade passionerat om de bista aspekterna med jobbet, men vi upplevde dven att
rum Sppnades upp for intervjuobjekten att berédtta om frustrationer och deras syn pa omraden
med forbattringspotential pa fakulteten. Kvale (1996, atergiven i Bell et al., 2022) lyfter att
denna Oppenhet och flexibilitet &r ett kriterium for en lyckad intervju. Intervjumallen
anvindes darfor av oss inledningsvis som riktmirke 1 intervjuerna, snarare @n ett manus och
efter ett par intervjuer da vi blivit mer varma i kldderna blev det mer konversationer kring
dmnet nér vi larde oss mallen. Detta tror vi dven skedde mer naturligt till f6ljd av den roda
trdden vi borjade att se 1 intervjusvaren, dir de anstdllda lyfte snarlika upplevelser och
liknande &sikter. Vi sdg monstret framfor oss, och stillde ritt foljdfragor for att komma at
intressanta svar. I och med detta behdvde vi inte revidera intervjumallen sdrskilt mycket, utan
sista intervjun inneholl 1 stora drag samma fragor som den forsta. Genom pilotintervjun
stillde vi, till skillnad fran de senare intervjuerna, fler grundldggande fragor om fakultetens
uppbyggnad och grundldggande funktion for att {4 ett béttre grepp om dmnet. Under de olika
intervjuerna stilldes fragorna i intervjumallen efter introduktionsavsnittet i blandad ordning
d4d manga fragor naturligt besvarades genom konversationen. Efter nagra intervjuer valde vi
dven att lagga till fragan om hur de anstdllda kdnner att de far bekréftelse pa arbetsplatsen,
vilket grundade sig i det monster av inre motivationsteori som borjade uppenbara sig, samt en

fraga om hur stort de upplever att ledningens handlingsutrymme for férdndringar ar.

Vi har efter intervjuerna reflekterat 6ver det rum for uttryck av tankar och kénslor som
Oppnats upp under intervjuerna, dd vi upplevde att en del av de anstéllda ldnge hallt inne pa
dessa tankar och kénslor som de delade med oss och att det var som en littnad att vi lyssnade
samt visade intresse i de anstdlldas upplevda frustration. Vi upplevde vidare att
universitetsanstidllda generellt dr mycket frisprakiga med ett kritiskt perspektiv pa
omgivningen, men dven en inspirerande och stor passion for sitt yrke, vilket var tacksamt for

oss da vi fick vil utvecklade och genomténkta svar.

Intervjuernas ldngd varierade men intervjuerna varade 1 snitt 45 minuter med en relativt jimn
fordelning mellan den kortaste och den ldngsta, som varade 1 32 respektive 64 minuter. Vi
lade mérke till att intervjuerna mot slutet blev aningen kortare, da vi borjat se ett monster i
vad vi ville analysera i studien och kunde dérfor ldgga mer vikt vid det som ansags centralt i
materialet framat. Vi ansadg darfor att vi uppnétt empirisk maéttnad efter elva intervjuer, men

var dven Oppna for att inhdmta mer material frdn vara intervjuobjekt om vi sedan skulle
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uppticka ett behov, som alla intervjuobjekt gick med pa. Det behdvde dock aldrig goras. Vi
upplevde teoretisk méttnad, som beskrivs av Strauss och Corbin (2015), genom att vi inte
langre samlade relevant ny data inom de omraden vi sokte. Vi hade dérfor fitt en tydlig och
detaljerad bild av de omraden vi undersokte, samt ett dvergripande monster 1 materialet (Bell

etal., 2022).

Tidigt i planeringen bestdmde vi att det var viktigt for oss att halla fysiska intervjuer, da vi
dels hade mojligheten, samt att Bell et al (2022) argumenterar for att det ger goda fordelar.
Bell et al. argumenterar for att forskare vid fysiska intervjuer kan skapa en forstaelse av svar
och kroppssprik, eller annan icke-verbal kommunikation, samt en &ppenhet och
samarbetsvilja frdn respondenten som intervjuare kan ga miste om vid ett digitalt mote.
Vidare satte vi malet internt att striva efter att ha samtliga gruppmedlemmar nirvarande i alla
intervjuer. Detta da det av Bell et al. beskrivs som gynnsamt for vidare analys av materialet
med flera som utfor studien ndrvarande, men minimerar dven risken for missforstand eller
misstolkningar av datan. Intervjuerna spelades in genom réstmemo i mobiltelefon efter att
intervjuobjekten gett samtycke, och darefter kunde vi ge fullt fokus péd intervjun utan att
anteckna. Intervjuerna leddes initialt av en person, dér resterande sedan deltog i att stilla

foljdfragor.

Intervjuerna transkriberades sedan, vilket Bell et al. (2022) uttrycker som nodvéandigt for att
kunna presentera triffsdkra citat. Transkriberingarna genomfordes fridmst med hjdlp av
ljud-till-text-verktyg Klang.ai som godkénts av handledarna och varit inom satta riktlinjer for
GDPR. Transkriberingarna lyssnades sedan igenom och korrigerades om det behovdes, for att
sakerstdlla en korrekt representation av intervjusvaren. Utdver transkriberingsprocessen har

Al inte anvénts 1 uppsatsens processer, och redogors déarfor inte vidare.
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3.4 Analysprocessen

I den har delen av metodkapitlet kommer vi att forklara studiens analysprocess och motivera
med hjdlp av de tre steg utav metodik som Rennstam & Wisterfors (2011) presenterar for

analys av kvalitativt material, vilket innefattar att; sortera, reducera och argumentera.

3.4.1 Att sortera

Nér intervjuerna hade transkriberats ansdg vi en sortering och kategorisering av materialet
som nddvindig for att kunna se over och bekanta oss med den insamlade datan, men dven for
att lattare navigera genom datan vid skrivande av empiri. I ett delat dokument mellan oss
skribenter delade vi in materialet 1 kategorier och teman baserat pa dess innehéll. Denna
process kan klassas som dppen kodning, d& materialet inte var kopplat till en specifik teori
utan sorterades i generella kategorier (Charmaz, 2002; atergiven i Rennstam & Wisterfors,
2011). Rubrikerna i var kodning framkom ur diskussioner mellan oss i gruppen dar vi fraimst
utgick fran var intervjumall som inkluderade underrubrikerna “organisationsfordndringar”
samt “upplevd styrning 1 arbetet”. Utefter underrubrikerna formulerades ytterligare kategorier
for sorteringen utifrdn de omraden vi upplevde att vi identifierat dterkommande teman.
Exempel péd dessa dr “fordndringar genom aren” och “motivation i arbetet” som vi anvénde

for att kunna sortera vara citat mer traffsakert.

3.4.2 Att reducera

Efter den forsta omgéngen av sorteringen forsokte vi aterigen analysera materialet
tillsammans, och insdg att vira rubriker for sorteringen var alldeles for generella. I samma
tidpunkt dir vi arbetade pd var litteraturgenomgang hade vi dven ett béttre perspektiv med
teorier att applicera pa var sortering, vilket resulterade i nya underrubriker utefter vara
identifierade organisatoriska teorier. Vi sig nya monster och kunde darfér reducera
materialet. Kategoriseringen handlade inte lingre om samtalsdmnen, utan teorier inom
organisationsomradet. Denna andra omgéng av sortering beskriver Charmaz (2002; dtergiven
i Rennstam & Waisterfors, 2011) vidare som ett selektivt urval av materialet. Har valdes
material darfor bort, och vi kokade ner materialet till nya underrubriker. Dessa blev istillet
“substitut for ledarskap”, “inre motivation”, “akademisk frihet” samt “kollegial styrning” -
just pa grund av att det var teorierna vi ansag mest intressanta i vart material som vi kunde

skriva en heltickande uppsats om. Att vilja bort material beskriver Charmaz vidare som

selektiv kodning da vi nu tog ett sndvare fokus 1 var kategorisering. Vi sag dven monster 1 vart
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material ddr majoriteten av intervjuobjekten exempelvis virderade friheten 1 sitt arbete hogt
upp pa listan, vilket bidrog till att vi tog beslutet att utgd frdn det i var uppsats. Utifran
frihetsaspekten, borjade vi sedan mérka av att de anstdllda ville arbeta med sitt &mne ostort,
och vi fann det intressant hur de upplevdes gora det utan att interagera med ledningen. Vi
tycktes identifiera ett monster av substitut for ledarskap. Utdver detta diskuterade vi vidare
vad som ligger bakom detta, och kom dérfor fram till att den inre motivationen just var
kopplad till exempelvis det egna dmnesintresset. Den kollegiala styrningen kom till utefter
argument for att vi sdg en Okad linjestyrning pad fakulteten i materialet, och dér blev den
kollegiala styrningen en grundaspekt vi kénde att vi behovde diskutera for att kunna bygga
vidare pd materialet med linjestyrning. Under det andra urvalet av material anonymiserade vi

intervjupersonerna med bokstdverna A till K innan vi bdrjade applicera citat i empirin.

3.4.3 Att argumentera

For att studien ska vara ett legitimt vetenskapligt bidrag behover vi vidare enligt Rennstam &
Waisterfors modell argumentera for att véra abduktioner dr sunda och forankrade i fakta.
Efter flera diskussioner och négra revideringar av tankar i gruppen angaende vad for
organisationella fenomen som faktiskt finns pd fakulteten sa kunde vi argumentera for en
empiriskt forankrad bild av fakulteten. Tack vare vart genomforligt utforda sorteringsarbete
var det enklare for oss att lokalisera den empiri vi sokte och gora utdrag frdn materialet som
skulle anvindas som underlag. I analysen valde vi att anvidnda oss av ett sprak som var létt att
forstd for en bred grupp ldsare och for de omrédesspecifika orden har en ordlista med
definitioner presenterats. Utifrdn dessa begrepp forsokte vi argumentera for fynd som stracker
sig bakom vad de anstdllda sdger, for att gora en mer nyanserad poidng. Utmed
analysprocessens gang har vi haft olika tankar kring vad vi vill ha sagt med uppsatsen, vilket
har resulterat i flera diskussioner om vilka argument vi vill prioritera och lyfta. Langt in i
processen trodde vi att motstdnd skulle vara en aspekt vi ville lyfta som huvudargument, dér
de anstéllda alltsd skulle visa stort motstand for organisationsfordndringar i sitt arbete.
Déremot, tolkar vi istdllet materialet som att de anstdllda snarare visar pd ett begrinsat
motstand och att det faktiskt snarare dr kopplat till att f4 bevara sin frihet i arbetet. Friheten
fortsitter vi att argumentera med perspektiv av kollegialitet, inre motivation, samhorighet och
hur detta navigeras utifrdn ett substitut for ledarskap. Perspektiv vi sdg starkare vara
bakomliggande orsaker 1 materialet. Genomgaende 1 processen av att argumentera for vara
fynd har vi gjort detta tillsammans, med ett kritiskt perspektiv mot varandras tankar och som

resultat av det kunnat fora gruppen som ett kollektiv framat.
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3.5 Studiens trovardighet och dkthet

Vi striavar genom hela uppsatsen att upprétthalla en hog grad av transparens. Guba & Lincoln
(1994, atergiven 1 Bryman & Bell, 2017) belyser vikten av att ha en transparent
forskningsprocess med en fullstindig redogodrelse av processerna for den aktuella studien.
Darfor har vi forsokt att vara tydliga med hur vi genomfort véra arbetsprocesser och motivera
de val som vi har gjort under uppsatsens gang, d& det dven har stor paverkan pa
trovirdigheten av studien. Vidare beskriver Bell et al. (2022) att en tydlighet 1 metodiken ar
vésentligt for att studien ska kunna vara repeterbar, om nigon annan skulle vilja géra en
liknande studie och testa var studies trovérdighet. Trovérdighet och uppsatsens ékthet i
forhéllande till de slutsatser vi har dragit i var studie ar bland de viktigaste kriterierna for att

bedoma kvaliteten pa foretagsekonomiska studier (Bell et al., 2022).

En annan viktig redogorelse for studiens édkthet &r att den tagit plats pd en enskild fakultet pa
ett universitet i Sverige. Med andra ord behover studien inte nodvéndigtvis spegla alla
anstédlldas upplevelser pa alla landets universitet och hogskolor. Trots den empiriska
mittnaden som upplevdes av oss i vir insamlade data sd dr det givetvis mgjligt att kritisera
antalet intervjuade pd fakulteten dé vi intervjuade elva av ett hundratal anstillda. Men inom
ramarna for en C-uppsats vill vi fortfarande fora argumentet att det &r en tillfredsstéllande
mangd, dir den empiriska méttnaden fortfarande uppnaddes. Under studiens gang har vi haft
stod av handledare med diverse fragor och végledning, och dven fran kursare under
seminarium som hjélpt oss orientera oss bland vilka teorier som genom vart material 4r mest
intressant att fokusera pd. Denna granskande process, tillsammans med det kontinuerliga
arbetet med handledare bidrar till en okad trovdrdighet av att vara tolkningar har en god

substans.

Vigval som vi statt infor under processens géng har dven innefattat beslut om att det inte
funnits tid for respondentvalidering, dir de intervjuade far chansen att granska vér tolkning
for att se att de blivit forstddda ratt (Marshall, 1995, étergiven i Bell et al., 2022). Att en
respondentvalidering inte genomforts kan anses vara kritik mot uppsatsen, men dér vi under
intervjuerna varit noggranna med att be om fortydligande om vi var osékra pa tolkningen av
det svar vi fatt. Till f6ljd av att vi i gruppen besatt goda forkunskaper inom universitetets
processer och struktur resulterade det 1 att barridren for att forsta och tolka intervjuobjektens

svar var lidgre dn for en helt utomstdende student. For att tydliggdéra vara egna tolkningar
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genom analys och diskussion har vi anvint personliga pronomen sdsom vi och vdra, och
anvinder sdledes inte tredje form som forfattarna. Genom att tydligt skilja pa
intervjuobjektens uttryckta upplevelser, beskrivningar av forfattare i tidigare litteratur och vér

egna tolkning, hoppas vi pa att stirka studiens transparens.

For att lyfta var tidigare professionella kontakt med nadgot av intervjuobjekten, ur en
trovirdighetsaspekt, anser vi inte att detta ska ha hindrat de anstéllda frén att vdaga prata fritt,
utan snarare hojt fortroendet for oss som grupp genom tidigare kontakt. En av oss i gruppen
har dirutdver inte haft nagra tidigare engagemang kopplade till fakulteter eller universitet och
har darfor givit gruppen battre objektivitet och ett mer utomstiende perspektiv, utan

forutfattade meningar.

I bérjan av processen inledde vi en dagbok for att underlétta skrivandet av metoden. Kritiskt
mot hur vi hanterat denna process ir att den blev bortprioriterad efter ungefar en vecka in 1
studien. Metoden dr darfor grundad i véra reflektioner Gver processen, tillsammans med den
metod som skrivits under tidens gang. Vidare var inte alla medlemmar nirvarande pa alla
intervjuer, men déir en av oss missat en intervju var denna ansvarig for att transkribera for att
ha jamlik insikt i alla anstdlldas upplevelser. Minst tva gruppmedlemmar nédrvarande pd varje

intervju.
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4. Analys av empiri

Féljande kapitel presenterar resultatet fran vdra genomférda intervjuer. Materialet
presenteras och analyseras under fyra omrdden, indelade efter rubriker med olika perspektiv
frdn de anstdllda pad fakulteten. Kapitlet inleds med fundamentet for akademin, frihet. Foljt
av styrning, ett perspektiv med anstdlldas behov av och forhallningssdtt till ledarskap samt en

avsaknad av samhérighet.

4.1 Frihet som drivkraft

Det rader en samlad enighet Gver vad véra intervjuobjekt upplever symboliserar arbetet pd en
fakultet inom hogre utbildning: frihet pd arbetsplatsen. I vart material framforde 7 av 11
intervjuobjekt (Anstilld A, Anstilld B, Anstélld E, Anstilld F, Anstilld G, Anstilld J och
Anstilld K) att frihet toppade listan bland drivkrafter och symbol for vad som priglade
arbetet. Anstilld D, Anstélld H och Anstdlld I beskrev arbetet istéllet som “sjdlvstandigt”,
vilket vi anser gér i linje med frihet. Friheten beskrivs vidare av de anstillda préiglas av flera
aspekter pa arbetsplatsen, dels genom att fritt fa planera och framstilla kurser for studenter,
bestamma arbetstider samt bedriva forskning ur det egna intresset, den sa kallade akademiska

friheten. Foljande beskriver Anstilld A som det bésta med att arbeta pd fakulteten:

“Det dr nog egentligen nagon form av frihet. Att jag far planera mitt jobb och
gora som jag vill och fa dgna mig dat nagot som jag tycker dr intressant. Det dr en

frihet.” - Anstilld A

Anstilld F uttrycker liknande perspektiv:

“Overlag gillar jag den hér organisationen pd grund av den frihet, den autonomi,

den kollegialitet som finns i detta.” - Anstilld F

Att vilja sina arbetsuppgifter, tid for arbetet samt det kollegiala styret upplevs resultera i en
kénsla av frihet. Vidare i intervjuerna pd tema om vad som motiverar de anstéllda och driver
pa kénslan av att vara ndjd med sin anstéllning péd fakulteten, uttrycker de anstillda att inre
motivationsfaktorer som frihet, sjdlvstyrande samt kédnslan av att utfora arbetet virderas

hogre dn yttre motivationsfaktorer som exempelvis pengar. Anstélld D beskriver:
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“Jag tror det hdr dr en inre motivation. Att gora ett bra jobb. Fér min egen skull,
for studenternas skull sdklart. Det dr ju det som motiverar mig. Det dr inte lon
eller nagonting annat sant. Vill jag tidna pengar sd dr jag pd fel stdlle. Sa dr det

ju bara. Men att gora ett bra jobb, tinker jag.” - Anstilld D

Anstilld H ger ett snarlikt perspektiv:

“Jag har trivts oerhort bra hdr. Det dr ddrfor jag har varit hdr i alla ar. Jag har
aldrig, ja visst har jag funderat pa att byta, men jag dr rdtt ointresserad av
pengarna i sig. Jag tjdnar tillrdckligt bra. Visst, jag hade sdkert tjidnat bdttre i

ndringslivet, men det dr mer styrt.” - Anstilld H

Frihet viljs 6ver monetér erséttning. En medvetenhet finns att niringslivet erbjuder battre 16n,
déar Anstilld H uttrycker sig ha undersokt mojligheter i foretagsvirlden, men stannat kvar just

pa grund av en trivsambhet i sjélvstyret. Frihet véljs 6ver naringslivets styrning.

De anstillda styrs ddremot i viss man genom att de arbetar pa beting, en nedskriven planering
som formellt &r uppsatt i relation till anstéllningsavtalen, vilket tydliggdér hur manga timmar
den anstillda maste genomfGra i sin tjinst for olika arbetsomraden, exempelvis i1 aktiv
undervisning, kursplanering och administration. Anstdlld B beskriver hur utrymme {6r
friheten finns i den egna tidsplanen och att timmarna pa betinget far ske nir den anstillda
sjdlv oOnskar, och det finns déarfor ingen som kriver nédr de anstéllda ska befinna sig pa

arbetsplatsen, utover planerade foreldsningar:

“Man jobbar ju pa beting hdr. Sd om man dr fullt undervisande lirare sa ska man
gora ett visst antal timmar. Och ndr man har gjort de timmarna sd har man gjort
sitt beting. Sa det dr ju inte sa att man madste vara hdr mellan dtta och fem, det

mdrker ni sdkert. Det dr manga ldrare som inte dr hdr.” - Anstilld B

Anstilld B upplever att det ekar tomt i lokalerna pa fakulteten, niar de anstillda har friheten
att arbeta pad valfri plats utanfér undervisningstimmar i sal. Ett slags frihet under ansvar. Vad
som ndrmare symboliserar denna frihet uttrycker Anstilld G grundar sig som en viktig del av

arbetet pa fakulteten, diar undervisningens innehéll styrs av de anstdlldas egna val:

33



Rodgers, Zander & Ohlin

“Det gar inte riktigt att styra forskare och ldrare. [...] Jag tror det beror pa ndr
det giller forskning sd ska den ju vara fri och folk far forska som de vill och om
vad de vill. Ndr det gdller undervisning sa sker det mer styrning. Men det giiller
Jju kursutbud och hur ofta kurser ska ga och sd men det faktiska innehallet dr det

Ju vdldigt fritt for ldraren att paverka och utforma.” - Anstélld G

Vidare forklarar Anstélld H friheten 1 kursuppliagget:

“Man har frihet att ldgga upp undervisningen rdtt sa mycket inom ramen for en

kursplan.” - Anstilld H

De anstillda upplever att den styrning som sker kopplad till undervisningen dr formell och
byrékratisk 1 form av riktlinjer om hur kurserna 6verlag ska vara formade och nér de ska ges,
men sd ldnge de anstdllda haller sig inom reglernas ramar kan de sjdlvstindigt styra
innehallet. Att fa arbeta under sjélvstyre anses darfor viktigt for de anstdllda, och &r den
motivationfaktorn som lyfts som den frimsta bland véra intervjuobjekt. Den akademiska
friheten upplevs darfor som en central pelare hos de anstéllda pa fakulteten och anledningen
till att de véljer att arbeta inom hdgre utbildning, dir autonomin blir slutprodukten av

friheten. Yttre beloningar, som pengar, anses enligt de anstdllda vara mindre eftertraktade.

4.2 Att forhalla sig till byrikratin och kollegiet

Med frihet som drivkraft i arbetet pa fakulteten, gar vi vidare till styrningen pa fakulteten och
vilka dess huvudsakliga beslutstagare &dr. Beslut pad institutionerna och fakulteten for
utbildning och forskning fattas bade individuellt och inom arbetsgrupper, medan andra beslut
styrs av lagar och regler. Den kollegiala styrningen dr ett genomgaende tema nér de anstéllda
beskriver beslutstagande pa fakulteten, dir de anstéllda arbetar tillsammans horisontellt for
att fora sin samlade asikt framdt och ta de beslut som anses bést for arbetsplatsen, vilket
inkluderar val av ledare for olika uppdrag. Dessa val av chefs- och ledningsposter genomfors
darfor inom gruppen pd institutions- och fakultetsniva, utan signifikant inblandning fran
overordnad chef. Anstdlld F uttrycker sig i intervjun om friheten frdn ledningen pa

arbetsplatsen, och beskriver sin generella upplevelse av styrningen pa fakulteten:
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“Man far mycket frihet. [...] Det dr bra ledning som inte intervenerar allt for
mycket. Det bygger mycket pa det kollegiala. Det har alltid byggt mycket pad det
kollegiala.” - Anstilld F

Friheten dr aterigen i1 fokus, som en del av styrningen pé fakulteten. Anstélld F upplever
styrningen som ndgot som utdvas horisontellt, dir de anstéllda anser att ledningen bor halla
sig 1 bakgrunden i beslutstagande situationer for att kollegiet ska f4 mojligheten att utova
frihet och att ta egna beslut som paverkar deras arbete. Positiva kénslor dr kopplade till att
ledningen haller sig pa avstand fran de anstillda, vilket tillsammans med den kollegiala
styrningen kan tolkas vara djupt rotat i arbetsplatsens processer och virderingar, da Anstélld
F med sin erfarenhet pd fakulteten uttrycker det som ett langvarigt fenomen. Anstélld I
beskriver fakulteten, och universitetet i allménhet, som en professionell byrakrati i friga om

hur beslutsfattande processer gar till:

“En professionell byrdkrati far man sdga. Det dr urtyp for det. Det vill sdga att
de professionella, ldrarna sa att sdga, vi bestimmer ju mycket mer dn vad man
ser en teknik/ingenjorsorganisation ddr det dr en massa anstdillda ingenjérer.
Som ocksd har hog utbildning och sa vidare. [...] De professionella, de
bestdmmer mer hdr. Men det dr dndd en byrdkrati i bemdrkelsen att det finns
vdldigt mycket lagar, foreskrifter och sant ddr som man mdste forhalla sig till.” -

Anstalld I

Byrékrati, genom lagar och regler, upplevs av Anstilld I skapa ramar for verksamheten dér de
professionella sedan far stort utrymme att styra och ta beslut, darfér kan den kollegiala
beslutsstyrningen pa fakulteten tolkas ta plats. Anstdlld I fortsétter likt tidigare anstédllda att
jamfora fakulteten som arbetsplats mot andra foretag, dir fakulteten préiglas av starkare
gemensamt beslutsfattande. De anstéllda vdrnar om sin egen arbetsplats, tillsammans.
Anstdlld D berittar sin upplevelse av forhallningssitten till lagar och regler inom akademin

och hur individer och grupper utefter byrékratin positionerar sig:
“Det var ndgon som skrev ndgon utredning om akademin som sa att: Ja, i bésta

fall sa ser ju akademin det hdr med lagar och regler som ett intressant inldgg i

debatten. Eller inget vi behéver forhdlla oss till. Det dr ju lite sa.” - Anstilld D
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Liarare och forskares egna asikter samt erfarenheter kan darfor uppfattas virderas over lagar
och regler. En instéllning 1 att akademins vilja gir framfor andra ramar i samhillet. Ett
forhédllningssitt diar det kan saknas grianser for friheten. Lagar och regler anses dérfor lyftas
upp vid beslutstaganden som en formalitet, dédr beslut sedan tas utifran vad som anses falla
bast for individen eller kollegiet i situationen. Forhaller individen sig endast till de &sikter och
regler som faller i det egna intresset? Anstdlld D ger ytterligare perspektiv pd vad som

kinnetecknar anstillda vid fakulteten, som skulle kunna besvara ovanstidende fraga:

“Vi dr extremt individualistiska pa det hdr stillet. [...] Alltsa det dr vildigt

individualistiskt och folk jobbar inom sitt eget omrdde.” - Anstdlld D

De anstéllda tolkas tillsammans vdrna om den akademiska friheten genom att skydda sig mot
ramar och regler skapade av samhillet utanfér akademins murar. Friheten ska bevaras.
Samtidigt som de anstdllda beskrivs arbeta extremt individualistiskt, och chefen sévil som
samhillets regler ska héllas pa en armlédngds avstand fOr att inte utgora ett hot mot individens
frihet. P4 samma tema, fortsétter Anstilld F diskutera vad det akademiska yrket gér ut pa - att

vara skeptisk:

“Det akademiska yrket dr ju att granska varandras grejer, det dr ju liksom ett
felfinneri. Det dr ju vad vi gor. Vi ska vara gndlliga och vi ska inte tro pd
ndgonting. Alltsd skepticismen ligger lite grann i liksom. Det dr sjdlva podngen
med detta. Och dd blir man ju san ddir och ldser texter och hittar fel och

motsdgelser. Det dr ju det enda vi gor egentligen.” - Anstélld F

Anstélld F beskriver akademiker som att vara en del av ett kontinuerligt felfinneri med en
kritisk och granskande instillning till kollegors arbete likvél andra texter, som ska prigla
tainkandet pa arbetsplatsen. Den professionella byrdkratin tillsammans med ett kritiskt
perspektiv hos kollegiet uttrycks vara grundpelare i den akademiska yrkesrollen. Skyddet mot
inskrdnkningar pa den individualistiska friheten kan illustreras som flera lager runt den
anstillda, dér yttersta lagret &r mot samhillets byrakratiska ramverk. Vidare vill anstéllda
hélla avstand till chefen for att skydda sjilvstyret i det dagliga arbetet och slutligen skydda

sig mot kollegans eventuella oonskade invéindningar.
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4.2.1 Forandringsparadoxen

Genom kollegialitetens processer pd fakulteten véljs det pé tre ars mandat en prefekt péd varje
institution, som &r ansvarig chef pa institutionen - en mellanchef. Rollen som prefekt beskrivs
av flera anstillda som komplex, dir den storsta utmaningen som lyfts fram ar att bedriva
institutionens arbete framét i gemenskap som en enhet, i en miljo priglad av kritik och
skepticism. Anstélld B och Anstélld J lyfter en problematik med chefsuppdraget, ndmligena

att ta tuffa beslut for att sedan aterga till gruppen och inneha samma post som tidigare:

“Ta ett exempel med vdr prefekt: ska hen da ga ut och genomféra nagonting som
dr obekvimt? Och sen om tre dar sd ska hen undervisa tillsammans med de
mdnniskorna som hen har stdllt till det for. Alltsa det ddr dr ju ett problem tycker

jag.” - Anstilld B

Anstdlld J ger sitt perspektiv pd rollen som prefekt:

“Du sitter ddr tre ar, i bdsta fall sex dr eller tva mandatperioder. Sen gar du
tillbaka till den institution du satt pd. Och sen mdste du forsvara dina beslut som
kanske har paverkat vdildigt mycket de andra. Sa alltsa du sitter i en jdttesvar

position. Det dr jdttejobbigt.” - Anstélld J

Att Anstilld B uttrycker att gd tillbaka till kollegiet som anstilld efter att denne som prefekt
“stéllt till det for” for gruppen, har en negativ klang. Vidare Anstilld J som ger perspektivet
att besluten mojligtvis behover forsvaras, ger dven det en slags uppblést bild dver vad som
komma skall for den som antar sig uppdraget som prefekt. Detta kan vara en strategi for att
skydda friheten fran fordndringar genom att avskricka individer 1 kollegiet fran den
illustrerade svara positionen som prefekt eller fa framtida prefekter att undvika

forandringsbeslut.

Anstdlld A belyser aspekten av att det upplevs komma en kraft fran kollegiet till chef i hopp

om en fordandring, samtidigt s& anser individerna sjdlva inte bdra ansvar att forédndra sig:

“Det dr en forsiktig balansgdng som man far ta. Som kanske inte kdnnetecknas

hela tiden av motstandare, motstridiga krav att a ena sidan vill en stor del av
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personalen hela tiden fa om sig att de vill ha fordndring men det dr ju ingen som
vill dndra pd sig. Det dr ju alltid nagon annan som ska dndra pd sig. Det dr

naturligtvis inte ldtt att fordndra ndagonting samtidigt som vi ska bevara status

quo.” - Anstdlld A

Bilden av att andra ska genomfora fordndringar och att dessa efterfrigade fordndringar
samtidigt inte far paverka djupt forankrade aspekter i de traditionella forhéllandena pa
arbetsplatsen, sd kan det anses som en paradoxal situation. Anstilld G ger sin syn pd den
sdkraste strategin for hur prefekten ska agera for att halla ihop kollegiet, ndmligen att inte

gora ndgonting:

“Det finns en sdker strategi, namligen att bara ldta folk hallas. Da gor man inget
fel och irriterar inte nagon. Man kan vara lite bdittre, men da finns ocksa risken

att man irriterar ndagon och gor misstag.” - Anstalld G

Att prefekten tar en passiv roll och liter de anstdllda vara, later synnerligen fritt, men en
prefekt pa uppdrag att bana vdgen for ndgon slags fordndring riskerar att trampa nigon av de
anstéllda pa tarna - vilket kan resultera 1 irritation. Ett svarnavigerat klimat och en komplex
situation. Att skapa frustration, ett slags Overtramp péd individens frihet som vi tidigare
konstaterat priaglas av en frihet déir ledningen inte intervenerar 1 arbetet. En kollektiv ovilja att
forandra sig och bli styrd av Overordnade bidrar till en miljo som upplevs trogrorlig.
Bevarandet av “status quo” och friheten 1 arbetet, krockar didrfér med oOnskan om

fordndringsinitiativ.

4.2.2 Linjestyrningen knackar pd dorren

Trots att frihet beskrivs vara grunden for att anstillda ska finna motivation och
tillfredsstillelse 1 arbetet, finns det ett mdnster i intervjuerna om att friheten pa fakulteten
upplevs ha minskat med aren. Akademin som en professionell byrékrati har enligt Anstélld F

anammat en liknande standardiseringstrend som néringslivet gjort de senaste 20 aren:

“Man vill standardisera jobbet for att skapa palitlighet och mekanisera det lite.
Man tror det dr mojligt att styra genom standardisering. Man kan férpacka

kunskap och sana grejer och styra detta.” - Anstilld F
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Den kollegiala styrningen upplevs dverga i ett mer linjestyrt vertikalt ledarskap. Anstdlld F dr
inte ensam om att se en okad styrning, d&ven Anstilld H beskriver linjestyrningens trend som
“Det kommer mer och mer”. En standardisering som tolkas vilja skapa en ytterligare
palitlighet fran ledning mot anstillda genom mer styrning i det akademiska arbetet, utdver det
traditionella kvalitetssdkrande arbetet av kollegiet sjdlva. Anstilld F argumenterar vidare for
att det byggts upp en Overtro pa det vertikala ledarskapets mdjligheter, chefskapets

mojligheter att implementera fordndring och beskriver vad det resulterar i pa fakulteten:

“Och sa far man tillbaks de hdr cheferna som har gdtt en [ledarskaps]kurs
ndagonstans och tror sig kunna styra verksamheten. Och sd forstar man liksom
inte den inneboende logiken i den hdr typen av kollegial verksamhet utan man
tror man kunde styra. Det kallar vi managerialism. Ndr linjestyrningen breder ut
sig och chefer tycker att man ska ha mer makt och mer att sdga till om pd olika

sdtt.” - Anstilld F

En konflikt mellan kollegialiteten och en upplevd G6vertro hos cheferna pa ledarskapets
mdjligheter. Chefer forsoker implementera fordndringsinitiativ genom kursmaterial och
teoretiska exempel, beskrivs av Anstilld F misslyckas genom en brist pa kinnedom for hur
kollegialiteten fungerar 1 praktiken och akademikers instéllning till styrning. Anstélld F
anvéander begreppet managerialism for att sitta ord pa den utbredda linjestyrningen dér chefer
upplever att de ska ha mer makt nér de besitter en ledarskapsroll. Managerialismen har, enligt
Anstilld F, bidragit till mer pappersarbete och dokumentation, dér arbetet formaliserats, blivit

mer byrékratiskt och transparensen har dkat.

“Att man skriver ner saker och ting, formaliserar saker och ting, standardiserar
och synliggor allting. Och det dr inte oviktigt. En del sadana hdr saker madste
man ha vid nivaverksamhet pa olika sdtt. Men det tar over for mycket da att
tranga ut en del av kdrnverksamheten pd olika sdtt. Det dr det som dr det stora

problemet. Att man inte gér det man dr anstdlld for att géra.” - Anstilld F

Standardiseringen trdnger ut kérnverksamheten, utbildning och forskning, med Okad
dokumentation. Arbetsuppgifterna kan uppfattas frangd de forvantningar pa sjélvstyre och

fokus pa arbete inom det egna intresseomradet som den anstillda haft nidr de valde den
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akademiska karridren. Cheferna beskrivs vidare antaga kollegiala ledaruppdrag for att sedan
arbeta utifran ledarskapskurser och teorier influerade av managerialism utanfor akademins
viggar, for att direfter uppfattas omfamna sin roll med ett mer priglat linjechefsperspektiv.
Nir foretagsvirldens styrsétt aterigen dras in 1 fakultetens verksamhet, hamnar de anstillda
pa en arbetsplats som allt mer borjar likna de styrsétt de valt bort i det privata néaringslivet, for

den inre drivkraften av sjélvstyre och frihet.

4.2.3 Systematiseringen tommer kafferummet

Anstilld A, Anstilld F, Anstédlld G, Anstilld H, Anstilld I och Anstélld K haller alla med om
att mingden dokumentation har vuxit med arens gang. Byrdkratin upplevs ha okat pa
bekostnad av kollegialiteten, dir linjestyrning har tagit en storre plats. Anstdlld H delar med
sig hur denne sjilv valde att testa det byrdkratiska systemet genom att mata in information i
dokumentationen som Anstilld H ansdg definitivt bor ha skapat en reaktion hos ledningen.

Aterkoppling gjordes diremot aldrig fran ledningen. Anstilld H beskriver:

“Det har blivit vildigt mycket mer byrdkratiskt. Mer system ddr man ska fylla i
en massa saker pd datorn som faktiskt ingen ldser. Jag skrev ganska fritt om en
kurs en gang, och det var aldrig nagon som kommenterade pa det. [...] Det dr
mycket som ska dokumenteras, men det dr ju ingen som ldser det. [...] Man maste

tdnka efter ndr man har sddana system. Det dr bara idioti.” - Anstélld H

Anstélld H beskrivning ar att systemen blir allt fler och dokumentationen allt mer. Anstilld H
valde att testa granserna i den mer harddragna byrikratin i ett forsok att skapa reaktion hos
cheferna och forma meningsfullhet for arbetsuppgiften. Dokumentationen gjordes i hopp om
ett svar fran ledningen, men d& ett svar aldrig dok upp resulterade aktiviteten istéllet i en mer
kritisk och motstandsfull instéllning hos den anstéllda. Ledningen implementerar fler system
och friheten som de anstidllda upplevde forr borjar suddas ut, i en utveckling mot mer
administrativt arbete. Det Okade synliggdrandet som Anstélld F diskuterade i foregdende
avsnitt, upplevs av intervjuobjekten som nédgot tidskravande och omotiverande som kvéver
friheten, dar anstillda 1 vissa avseenden saknar fOrstaelse for de administrativa
arbetsuppgifterna. Styrningen resulterar i merarbete for de anstillda. Anstélld F sétter ord pa

detta:
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“Jag har en kollega i Storbritannien som sdger till mig att halva arbetsdagen
jobbar jag med det som jag ska gora. Andra halvan av arbetsdagen sitter jag och
dokumenterar vad jag gjorde forsta halvan. [...] Vi dr inte ddr dn, men det finns

en risk att vi hamnar ddr.” - Anstalld F

Anstélld F fortsitter:

“Vi har ju fatt fler system ocksd, och systemen vinner alltid. Och vi liksom blir
kuggar i detta. Och ju mer kugg man blir ju mindre professionell kinner man sig.
[...] Vad dr jag? Blankettifyllnadstins. Och blankettifyllnadstins vill man ju inte
vara.” - Anstélld F

Att genom system urvattna den professionellas frihet och kénsla av att identifiera sig som
akademiker och bli mer av en administrerande kugg 1 hjulet, istdllet for att f& mdjligheten att
utova sin sjélvstandighet, kunskap och expertis skapas istdllet en krock i den forvintade
akademiska friheten samt slutprodukten av arbetet. Linjestyrningens okade krav pa
dokumentation gar inte i linje med kollegialitetens forvantningar, dér rollen som forskare och
larare upplevs bli mer begrdansad genom &ren ndr administrationen tar upp en storre andel av
arbetstiden. Ett tydligt exempel som visar pd minskad kollegialitet 4r i processerna for
beslutsfattande, dir Anstdlld H berdttar att kaffekulturen ar borta, vilket var platsen for

flertalet beslut som togs pa institutionen:

“Jag kan ju sdga att ndr jag jobbade forr, man satt i kafferummet. Ddr bestdmde
man allting. Ddr fick man reda pa allting. Det har forsvunnit nu. Det har

definitivt forsvunnit.” - Anstidlld H

Aven Anstilld G gér medhall att kaffekulturen forsvunnit, och pekar pa att pandemin var en

bidragande faktor:

“Férr hade vi nog fika ndstan varje vecka, institutionsfika. Nu dr det lite glesare.
Pandemin dndrade ganska mycket vad gdller det, pa grund av tekniken och mer
hemarbete. Sen var det ju generellt sett friare forr. Friheten var dnnu storre forr.
Nu dr det mer man mdste gora pa grund av olika regleringar och EU-projekt och

dylikt. Sd ja, det dr annorlunda.” - Anstélld G
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Pandemin verkar ha satt sina spér, dir anstéllda i storre utstrackning upplevs arbeta hemifrén
och det verkar ocksé resultera i mindre gemensam fika och kaffe pa flera av institutionerna.
Anstélld G presenterar en frihet som forr tog storre plats, nédr byrakratin var mer 1 bakgrunden
och kollegiala beslut togs i1 fikarummet. De anstéllda pekar mot att systematiseringen minskar
anstélldas interaktion med varandra har fatt ett minskat spelrum. En r6d trdd mellan
byrakratins framfart och att kénslan av ens eget sjdlvstyre och betydelsen i kirnverksamheten
forminskas, dédr de anstdllda snarare blir en kugg 1 hjulet av dokumentation an att uppleva en
stark akademisk frihet och motivation. Ar det diar som skon klimmer for de anstillda, att
“kafferumsmentaliteten” fortfarande sitter kvar i vdggarna trots att de allt mer byrikratiska
processerna borjar ta en bredare jaktmark? Linjestyrningen upplevs ha fitt en bredare
spridning 1 det dagliga arbetet och det informella kollegiala beslutstagandet 1 fikarummet har

transformerats mot fler direktiv fran chefer i det vertikala systemet.

4.3 Ur vigen, chefen!

Vi har dnnu inte djupdykt i hur det 4&r mdjligt att fakulteten som véra intervjuobjekt arbetar pa
fortsitter att fungera, dir kugghjulen snurrar utan att aktivt ledarskap upplevs vara efterfragat.
De anstiéllda beréttar upprepande hur de ér sjédlvstindiga i det dagliga arbetet och en majoritet
av de anstéllda visar begrinsat intresse for att ta sig an rollen som foljare och besitter &ven en
motstandsfull instidllning mot att bli ledd. Anstélld F beskriver just detta sjdlvledarskap, utan

behov av visioner och ledning ovanifran:

“Men mot oss dr det inte sa mycket ledarskap. Utan vi leder oss sjdlva. Eller
leder oss sjdilva kan man sdga. Men vi behover inte det. Jag efterfragar inte det.
Jag fragar inte prefekten: Har vi ndgra visioner? Nej, det haller inte. Kom igen.

Det dr inget relevant for mig. Jag har mina egna grejer.” - Anstilld F

Ett lagmaélt ledarskap beskrivs, dir chefen framstills vara mer av en bakgrundsfigur i
organisationen och de dagliga arbetsprocesserna. De anstdllda leder 1 hog grad sig sjilva.
Anstilld F upplevs vara i samma led av anstdllda som vérderar sin frihet, dér ett perspektiv
som inte riktigt prioriteras i arbetet av den anstillda verkar vara den gemensamma végen

framédt for fakulteten. Individen viarderar sin autonomi, och vill inte bli végledd av
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fakultetsledningens visioner for en gemensam utveckling. Anstdlld F dr inte ensam att
uttrycka ett begrdnsat intresse for fakultetens institutionsdverskridande visions- och
strategiarbete. Anstdlld H aterger sin upplevelse i1 liknande linje, nidr frdgad om hur den

anstédllda upplever moten sammankallade av hogre ledning och om de anses vara givande:

“Nej, absolut inte. Det tar tid frdan det man sysslar med. Man dr i undervisning

eller ndgot annat. Det dr bortkastad tid.” - Anstilld H

Att det just upplevs som bortkastad tid, utvecklar Anstélld H genom att forklara vad det beror

o

pa:

“Vad jag behover for att skéta mitt jobb, det far jag reda pa dndd. Det kommer
alltid ndgot mejl eller ndagonting. [...] Ndr jag borjade jobba hir sd hade man
oerhért lite av sadant hdr. Man hade vildigt lite méten och formella saker. Det

fungerar sa bra dnda. - Anstilld H

Intervjuobjekten indikerar pa att de i stor utstrdckning leder sig sjdlva, och nér det vil
anordnas triffar for att tillsammans samla krafter i en foreldsningssal for att presentera
strategi eller dylikt av cheferna, &r inte alla anstdllda pa plats. Ledaren kan inte erbjuda
nddvindig information till de anstdllda i utbyte mot deras niarvaro pd gemensamma strategi-
och visionsméten, da de anstdllda vet att informationen dyker upp via digitala kanaler. Den
anstéllde hamnar dérfor i en mer oberoende stéllning fran ledaren genom att undvika ledarens

direkta visionsbudskap och aktiva nérvaro.

Exemplifiering av att ndrvara pa ett strategiskt mote pa fakulteten aterberéttar Anstdlld B
genom en beridttelse frdn ndgra &r sedan, dér strategin atminstone kan visa pd en upplevt

bristande forankring:

“For nagra ar sedan var jag pad en sddan hdr dragning. [...] Och det var folk frdn
hela fakulteten inbjudna. Sd det satt folk ddr. Och da presenterades den hdr
strategin som fakulteten hade. Och da var det ndagon i publiken som reste sig upp
och sa, “men det hdr kinner jag inte igen?”. Jag har aldrig hort talas om det.

Vart kommer det ifran? Har ni hittat pa det sjdlva?” - Anstilld B
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Att inte kdnna igen sin egen arbetsplats, ddr ledningen av fakulteten presenterar ndgot som ar
sd pass vérldsfranvént att den anstéllda kan uppleva att det pekar mot ett mal av fordndring
som hotar att paverka de anstilldas frihet pa arbetsplatsen. Under illustrerat mote kan
markeringen frdn den anstéllda tolkas som ett forsok att framfor andra kollegor minimera
ledningens budskap, och vidare neutralisera hotet av en ny vision av inskrdnkning péa

individens arbete.

Letandes efter ytterligare mojliga anledningar till varfor de anstéllda inte dyker upp pa de

fakultetsgemensamma motena tror Anstilld A att det har att géra med foljande:

“Jag dristar mig och tror att den genomsnittliga ldraren jobbar mer dn 40
timmar i veckan hdr. [...] Det finns ju mycket sd mycket som man mdste losa i
liksom stunden hdr nu. Och sen har jag tid 6ver sd det hade varit bra om jag
skrev ihop den ddr artikeln och skickade in den. De blir ju naturligtvis mer
prioriterade dn att gd pd nagon slags byrdkratiskt mote ddr man kanske upplever

att det inte kommer ndagonstans.” - Anstdlld A

Anstilld A argumenterar for att det byrékratiska motet kommer langt ner pd agendan hos den
fakultetsanstillda, speciellt ndr det ar flertalet andra bollar i luften. Aktiviteter och
arbetsuppgifter kopplade till det egna kunskapsomradet upplevs mer motiverat och prioriterat
dn moten som av de anstillda anses byrakratiska utan resultat och tillfredsstillande att delta 1.
Pa temat om chef, och hur involverad chefen ska vara i de anstilldas arbete finns det en
diskrepans med hur de anstéllda forr 16ste problem och skapade riktning i arbetet kollegialt,

utan chefer inblandade i processen:

“Férr gjorde vi sa att da loste vi det. Vi jobbade som kollegor, ldrarna emellan.
Nu ska man skicka det liksom. Ja, det far chefen ta. Chefen? What the fuck?

Ursdkta. Nej, men det dr inte det som dr podngen. Vi gor det sjilva.” - Anstilld F

Fakulteten har fordndrats. En krock mellan en 6kad vertikal styrning som upplevs pa senare
tid trangt sig pd det kollegiala samtalet kollegor emellan. Samtidigt nir det vertikala
budskapet fran chef till anstélld formedlas, upplevs direktiven till de anstéllda inte tas emot

sarskilt vil - de upplever ett Overtramp pa de fria arbetsprocesserna, dir de anstéllda vill gora
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det sjdlva. Daremot fortsitter kugghjulen att snurra pa genom ett oberoende fran ledningen i

individens fria arbete, dér chefen vill héllas pa avstand.

4.3.1 Dokumentation leder till frihet

Oavsett om den anstillda héller med om den strategiska planen, har koll pa innehallet i
strategin eller aktivt viljer att inkludera den i det dagliga arbetet, s& har det 6kade strategiska
arbetet och dokumentationen tagit sig in i deras dagliga arbete. En av de frimsta upplevda
faktorerna bakom de Okade kraven pd transparens och dokumentation, som Anstilld F
tidigare beskrivit, kopplas till ledningens och fakultetens arbete med ackrediteringar.
Pappersarbetet och dokumentationen har 6kat och de anstillda verkar vara tillfreds, eller
atminstone tillmotesgdende, med att genomfora dokumenteringen - dven fast de ibland
uttrycker att de inte fOrstar varfor och anser att det tar mycket arbetstid. Anstélld H foljer
riktlinjerna for dokumentationen, men uttrycker en skepticism mot ackrediteringsarbetet som
ledningen é&gnar tid at och argumenterar att ackrediteringsarbetet sdger mer om hur

dokumentationen fungerar &n hur det faktiskt fungerar pa fakulteten:

“Det dr bara nagon som har lagt in det i datorn. Det behéver inte ens vara sant.
Sd far vi den hdr ackrediteringen som dr otroligt viktigt for fakulteten. Dd far vi
credit gentemot resten av virlden och sa far vi studenter. Det dr otroligt. Man blir
rankad och sant. Det dr kejsarens nya kldder. Det sdger ingenting om hur det

verkligen fungerar. Det sdger bara hur dokumentationen fungerar.” - Anstilld H

Som anstilld gor de sitt arbete i1 systemet, knappar in informationen i datorn, for att sedan
atergd till sin frihet. Rapportering leder till frihet. Ifall informationen som matas in stimmer
eller inte, spelar ingen roll, den ska bara goras. Nér det formella byrakratiska pappersarbetet
genomfors, kan den anstillda fortsétta att halla chefen pé distans och genom att offra en liten
andel tid till systemet kan sjdlvstindigheten behallas. Anstdlld H far medhall frdn andra
kollegor, ddr Anstélld I berdttar om en géng for ndgra &r sedan dir dekanen horde av sig pa

grund av att Anstélld I hade glomt rapportera en géstforeldsare:

“Jag fick ett mail fran dekanen. [...] Och det var konstigt. Eller jo, ja. Det var
bara lite. Men jag tyckte det var lite sa pa tal om hur det funkar egentligen. For
jag hade som sagt aldrig fatt ett mail [fran dekanen]. Sd fick jag ett vildigt
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detaljerat mejl om att jag inte hade redovisat. [...] Det var inte sd att det var en
upplixning men med lite av den tonen liksom. Jag tinkte, vi har aldrig pratat

med varandra.” - Anstalld 1

Att forsta interaktionen Anstélld I hade med dekanen var ett direktiv om hur viktigt det ar
med dokumentation, utan att de triffat varandra eller kommunicerat digitalt tidigare, sdger
atminstone en del i detta exempel om hur involverad och aktiv den hogsta chefen for
fakulteten upplevs vara i1 det dagliga arbetet. Men budskapet blir detsamma, rapportering
leder till frihet.

4.3.2 Frihetsbubblan

Det finns en diskrepans i huruvida anstéllda pd fakulteten uppfattar bytet av toppledningens
inverkan i praktiken och pé det dagliga arbetet. Anstélld C exempelvis, mirker av frén
ledningens hall forsok till fordndringsinitiativ och uppfattar det som att de vill gora

forandringar for att sitta pragel pa sin mandatperiod:

“For varje ledning som kommer sd dr det ju som att de vill ha fordndringar. De
vill ju direkt gora avtryck. Och jag tycker ju att det dr bdttre att ldra sig. Liksom
verkligen ldra sig organisationen. For dven om man har ett projekt pd en
institution sa har man ju inte varit rektor [dekan]. Sd man har inte haft det

fakultetsperspektivet. Och det dr stor skillnad.” - Anstilld C

Toppledningens forsok till fordndring upplevs sakna fotféste, dar de beskrivs inte tagit sig
tiden att ldra kdnna verksamheten fran en fakultetsniva, utan fortsatt utgd fran det tidigare
perspektivet pa den institution som ledaren tidigare tillhort. Fler fordndringsinitiativ sker, som
1 var mening i1 praktiken bor leda till fler beslut och vidare ocksa implementering av nya
arbetssétt. Daremot, har Anstdlld H en annan uppfattning, dir upplevelsen snarare dr att ett

byte av toppledning i princip gir obemirkt forbi:

“Jag kan inte sdga att jag mdrker mycket, faktiskt inte. Det tycker jag inte.” -
Anstilld H

46



Rodgers, Zander & Ohlin

Att en ny lednings nirvaro anses av Anstdlld H g4 obemérkt forbi, kan vara ett uttryck for
den frihetsbubbla som den anstillda lever i. Aven Anstilld I presenterar samma upplevelser
med en tidigare distanserad kontakt med ledningen: “Innan jag bérjade sitta i [kollegialt
organ] sa maste jag sdga att det var vildigt lite. Jag hade en aning om vem. Ja, jag vet vem
som dr rektor liksom. Men de trdffar man inte.”. En bubbla dér individen fokuserar pd det
sjdlvstidndiga arbetet och kdrnverksamheten, istillet for pa skiften som sker i ledningarna i
organisationen. Ar det ett sitt att skydda sig sjilv fran att 1ata paverkas av omgivningens

forandringar och kunna fokusera pé arbetet som véxer ur det egna intresset?

4.4 Avsaknad av samhorighet & en stark institutionstillhorighet

Universitetets organisationsstruktur dr komplex, uppdelad 1 fakulteter som innehaller flera
institutioner efter &mnesindelning och kunskapsomriden. Organisationen dr funktionsbaserad
genom en samling av expertis i varje institution som fokuserar pé ett imnesomrade. Det finns
program i utbildningen som bedrivs Over institutionerna, samt viss forskning. Men
majoriteten av intervjuobjekten sdger i1 intervjuerna att det i praktiken finns en brist pa
samarbete Over institutionsgranserna. Trots det anser dven de anstéllda att ett samarbete, i
linje med ledningens vision, skulle frimja fakultetens arbete. Enligt Anstédlld B finns det en

drom om en integrerad fakultet:

“Det finns ju ndgon drém om en integrerad [fakultet]. Och den, jag vet inte
riktigt hur mycket det dr i samverkan mellan institutionerna, egentligen. Det finns

men det dr inte sd extremt mycket.” - Anstilld B

Ett halvhjartat forsok pa en integrerad fakultet enligt Anstdlld B. Det finns en drém, men att
den dnnu inte gatt i uppfyllelse. Samtidigt som institutionerna frn ledningens hall ska starka
sitt samarbete, forklarar Anstilld A en identifierad problematik i ett 6kat samarbete Gver

institutionsgranserna:

“Varje institution har ju optimerats o6ver tiden for sina behov och sina
forutsdttningar. Ndr man da vill jobba ihop sa blir det mycket fragan om att man
ska samarbeta. Man ska bli mer enhetlig. Inte att folk inte ska gora pa sina sitt.

Men det kommer ju i konflikt med att det dr vildigt olika institutioner som har
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vdldigt olika forutsdttningar och som har optimerats utifran sitt dmne och sina

anstdallda.” - Anstalld A

Anstdlld A uttrycker att en potentiell samverkan forutsétter att institutionerna blir mer
enhetliga. For att bli mer enhetliga krdver det att en eller flera av institutionerna genomgar
fordndringar for att bli mer homogena, vilket kan upplevas bli problematiskt i en miljo dér det
finns en utbredd obenigenhet till fordndring. En inskrdnkning pé institutionens kollegiala
frihet. Fler intervjuobjekt diskuterar vidare institutionsindelningen dér Anstéilld D presenterar

fakulteten som en stuprors- och funktionsorganisation:

“Alltsd det dr ju liksom den hdr stuprors- funktionsorganisationen ser Vi ju

ganska mycket av faktiskt.” - Anstélld D

Anstiéllda beskriver organisationen som att vara en stuprorsfunktion dér toppledningen &r
hogst upp med linjeformade stuprdr, som representerar institutionerna, utan direkt koppling
och kontakt till varandra under arbetsprocesserna. Att uttrycka institutionerna som stupror
kan vara beskrivande for mer eller mindre isolerade avdelningar i organisationen, dér det
naturligt forekommer kontakt Over grdnserna utan aktivt initieras av de anstillda eller

ledningen. Anstilld D fortsétter att problematisera baksidan med funktionsorganisationen:

“Men det dr trogt med samarbetena for att vi dr sd uppdelade. Det dr ju liksom
en vdldig baksida pa en funktionsorganisation. Att samarbetsytorna dr vildigt fa.
Det finns ju egentligen bara i toppen pa sddana organisationer. Och det dr svart
att driva fordndring med en vildigt sjdlvstindig och individualiserad

medarbetarskara faktiskt.” - Anstélld D

Kollegialitetens styrning och beslutstagande, som fOrutsitter att en konsensus, blir svar att
skapa i en miljé dir kontakt- och samarbetsytorna dr begrénsade. Anstilld D pekar vidare
mot att fordndringsprocesser blir troga ndr kollegiet priglas av en individualism och

sjalvstandighet som kan bidra till vidare splittringar i ett redan uppdelat kollegium.

Ett exempel pa nir samverkan var ndgot som forsokte gynnas frdn ledningen var via ett

gransoverskridande forskningsanslag som de anstdllda fick mgjlighet att soka. Anstdlld G
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uttrycker ddremot att problemet med initiativet var att det behdvde vara minst tre institutioner

inblandade for att fa vara behorig att soka. Anstilld G beréttar foljande:

“Jag tycker inte det underldittas. Man forsoker underldtta. Det fanns anslag man
kunde soka for overskridande samarbete. Men dd skulle det vara tre olika
[institutioner] med och da rdckte det inte att jag ville samarbeta med en. [...]
Trots att vi formellt sett inte var behériga for vi borde haft en tredje organisation.
Men ingen annan sékte sd vi fick pengar dndd. Jag trodde knappt det var lont.” -
Anstélld G

Anstilld G har uppfattningen att ledningen har visionen att underlétta, men detta upplevs
snarare vara pa ledningens villkor som skapar en kidnsla av en hog barriér till samverkan med
andra institutioner. Att endast tva forskare pa hela fakulteten soker detta forskningsanslag
pekar en del pa hur vil det institutionsdverskridande arbetet upplevs pad fakulteten - det

upplevs finnas forbéttringspotential for att skapa mer samarbetsytor utan krav.

4.4.1 En suddig tillhorighet

I linje med institutionernas uppdelning efter &mnesomrade ndmner dven majoriteten av de
anstédllda 1 intervjuerna att de anser sig tillhora institutionen, nir frigan om narmast ansedda
tillhorighet stéilldes. Anstélld A, Anstilld B, Anstélld E, Anstilld G, Anstélld I och Anstilld
K ndmnde att institutionen var dér ens identitet tillhor, vilket &r sex utav étta intervjuobjekt
som blev tillfradgade om sin tillhorighet. Som andra tillhdrighet, efter institutionen, beskriver
de anstéllda identifiera sig som att arbeta for universitetet, inte fakulteten. Anstilld E

sammanfattar vél vad flera av intervjuobjekten sa:

“Om man ska se det som en kulturell och organisatorisk upplevelse sa kdnner jag
Jju att min storsta tillhorighet dr ju egentligen med institutionen och universitetet
snarare dn fakulteten. For det dr det som dr det ndrmaste. Den stora stoltheten dr
vdl sdklart [universitetets namn] som stort. Men jag tror att mdnga kdnner att

den ndrmsta kontexten dr ju sin egen institution.” - Anstélld E

Anstilld B fortsétter att beskriva en Oonskan om att tillhora fakulteten, men att de anstélldas

tillhdrighet blir allt mer &mnesindelad i organisationen:
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“Jag hade hellre sett att jag var en del av fakulteten. [...] Men det blir ju mer och
mer dmnesorienterat. Framforallt blir det bland de yngre som anstdlls. De skolas

in i det nya systemet.” - Anstilld B

Anstilld E och Anstilld B uttrycker att samhdrigheten bland de anstdllda upplevs vara
starkast till institutionen de arbetar pa. Att det finns en vilja att kiinna en storre tillhorighet till
fakulteten och det samlade kollegiet 6ver institutionsgranser, anses vara en drom som ar svar
att forverkliga under organisationens nuvarande struktur och styrningsformer. En diskrepans i
materialet mellan nyanstéllda och de som varit med nagra &r, dér de nya skolas in 1 ett system
och den stuprorsorganisation som idag haller institutionerna med visst avstand frdn varandra.
Vilket kan forklara att det faller mer naturligt med en institutionstillhorighet. Nigot som 1

praktiken motarbetar ledningens forsok att striva mot drémmen om en integrerad fakultet.

Varfor sker det inte fler initiativ? Det finns ett antal tillgédngliga forum som &r 6ppna for de
anstillda att traffas, bdde anordnade av ledning och anstillda. Anstilld C berdttar om det mest
frekventa eventet for de anstdllda, ndmligen ett frukostevenemang som anordnas av
administrationen pa fakulteten. Ddr far de anstillda mojligheten att lyssna pa ett kortare
foredrag av en kollega om nagot dmne, samtidigt som det finns utrymme for frukost, kaffe

och tillhérande mingel. Anstélld C berattar:

“Och ddr [refererar till strategi om grdinséverskridande arbete] jobbades det ju

for att skapa motesplatser internt for att man skulle triffas mer
institutionsovergripande. Inte bara ldrarna och forskarna pd det sdttet utan lite
ldttsamt att dta frukost tillsammans och trdiffas. Och det hdnder alltid nagonting
ndr man trdffas.” - Anstélld C

Anstdlld C beskriver frukosttriffarna som en positiv yta for de anstillda att motas pé ett
lattsamt sétt mellan institutionerna, anordnat av de anstédllda. Ett annat standardiserat event
for de anstéllda som anordnas av ledningen dr sommarlunchen som intriffat vid varje avslutat
verksamhetsdr, lagom till sommarledigheten. Ddremot, blev den senaste lunchen instilld pa

grund av budgetskal sédger Anstilld C:

50



Rodgers, Zander & Ohlin

“Sommarlunchen drogs in pa grund av budgetskdl. [...] Men det dr ju ett sdtt att

trdffas en gang om aret och avsluta innan sommaren.” - Anstélld C

Dessa informella kontaktytor som dverskrider institutionsgrianserna kan beskrivas som platser
dir de anstillda kan trdffas utan att ledningen sammankallat kollegiet pa premisserna att
sprida information, riktlinjer eller visioner. Anstélld B, Anstélld E, Anstélld J och Anstilld K
lyfter en uppskattning kring sommarlunchen, dir Anstilld E argumenterade vidare for att
indragandet var synd, just pa grund av att det &r i det sociala det byggs upp positiva relationer
mellan kollegorna. Anstillda som i det dagliga arbetet inte moter varandra. Detta beskriver
Anstilld E vidare, och ndmner dven att det saknas en mer naturlig interaktion mellan

institutionerna:

“Jag saknar faktiskt en mer naturlig interaktion mellan institutioner. Det tycker
jag vi borde ha i storre utstrickning och ndgonting som ledningen kanske skulle
kunna forsoka skapa. Det kan ju vara olika métesplatser fysiskt ddr man méts och
triffas kanske under mer sociala former. Dd tar man ju bort sommarlunchen som
dr ett trevligt sdtt att umgds. Men da ska man inte sdtta sig institutionsvis utan dd
hade man ju kunnat ta en san enkel sak som att man hade fdrgpluppar [och da

mixa de anstdllda].” - Anstilld E

Anstélld E uttrycker en stark 6nskan om att 6ka moétesplatserna dér de anstédllda kan métas
under “sociala former” pd fysisk plats. En vilja att blanda alla anstdllda med fargmarkeringar
for att skapa en starkare kontakt och samhdrighet som ett kollegium pa fakulteten. Dédremot
upplever de anstillda att de inte far de optimala forutsittningarna att samverka och lira kianna
varandra nir ett av fa event, som inte dr ledningens strategimoten, blir instillt. Anstilld C

beskriver vidare en institutionsdverskridande kickoff, som genomfordes digitalt:

“Men vi har ju haft ett stormote sedan nya ledningen tilltrddde. Det var ju typ
kickoff'i januari. Da var det digitalt. [...] Sd det tyckte jag var synd.” - Anstilld C

Att frimja en god kollegialitet med institutionsdverskridande arbete upplevs av de anstéllda
svart att skapa, da de anstillda inte fir chansen att triffas fysiskt under anordnade event,
utover ledningens moten och seminarium for att sprida deras budskap. En upplevd forlorad

fikakultur och ett smalare socialt sammanhang Over fakulteten &r nagot vi utldser ur
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materialet. Det dr inte bara pé institutionsnivd som det identifieras en avtagande fika- och
kaffetrend, utan pé hela fakulteten. En skillnad frn det bristande intresset for att narvara pa
de formella ledningsmoétena, dr de anstdlldas dragningskraft och vilja att delta pa

sommarlunchen - som Anstilld C beréttar vara populért:

“Vildigt manga kom. Jittemdnga. Jag har aldrig sett sd mdnga pd en gang.” -

Anstilld C

Det finns en diskrepans i de aktiviteter som genomférs, och inte genomfors, mot vad
anstéllda pd fakulteten forvintar sig och upplevs vilja ha. En efterfrdgan om att skapa kontakt
och tillhorighet till hela kollegiet, mojligtvis da det ger en kénsla av en stirkt kollegial
styrning som ldnge varit en stor del av fakulteten. Vidare pd andra identifierade hinder for den
gemensamma diskussionen, beskriver Anstilld G att det inte gar att komma in hos sin granne
pa institutionen som sitter vdningen ned, utan det krdvs att ndgon annan 6ppnar dorren for att

triaffa en kollega pd annan institution:

“En san enkel sak som att gd ner till [x person pd y institution] dr svart. For att
dorren dr ldst in till [institutionens namn] och mitt kort funkar bara in till [namn

pd egen institution]. Sd dd mdste jag knacka pa och hoppas att ndgon hor.” -

Anstilld G

Anstilld G fortsétter pA samma argument:

“Jag tycker det dr konstigt att vi ldser om varandra. Aven pd samma fakultet.” -

Anstilld G

Kanske finns det en anledning till varfor, men i de anstdlldas mening skapar detta ett hinder
for att pa egen hand kunna bana vdgen for ett kollegialt samarbete. Ett tema dér de anstillda,
utan ledningens krav och premisser, ska ha mojligheten att fritt rora sig 1 organisationen och
triffa andra kollegor for samverkan sinsemellan, samt frimja de kritiska diskussioner som ar
grunden for den akademiska friheten. En akademisk frihet och kollegialitet som forsvaras av
hinder pad végen, som lasta dorrar och brist pA gemensamma samtalsytor, som tidigare

exemplifieras genom de minskade kafferumsamtalen.
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Anstdlld G malar upp ett scenario som gar ldngre &n mer sammansvetsade institutioner. Ett

scenario dér det inte skulle finnas négra institutioner:

“Jag dr inte sdiker pa att vi hade behdvt ha institutioner. Forskare jobbar dnda
ensamma eller i grupper. Ndr det gdller undervisning sd hade det ndstan blivit
bdttre om man inte haft institutioner. [...] de dr ofta i vigen. Sen dr de sdikert bra
for vissa saker ocksd. Det kommer aldrig hdnda men det vore kul om man bara

avskaffade dem.” - Anstilld G

Aven om Anstilld G upplever att det inte ir sérskilt realistiskt att genomfora i praktiken, dir
Anstilld G inte bara upplever dorrarna som ett hinder for att nd kollegor, utan &ven
organisationsstrukturen formad som institutioner. Att Anstilld G fantiserar om att riva
stuprdérsorganisationen, kan indikera en forhoppning om att en dag vara ett samlat kollegium,
dér diskussioner kan floda fritt mellan individer utan anstrangning och forplanering. Vilket 1
praktiken hade mdjliggjort en starkare kollegial styrning dér alla asikter och roster hade

kunnat synliggoras med snabbare vigar till konsensus - tillbaka till ett kollektivt “kafferum”.
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5. Diskussion

Foljande kapitel innehdller en diskussion ddir vi tillimpar den presenterade empirin i relation
till den befintliga forskningen. Empirin kommer att diskuteras utifran tre olika perspektiv med
syftet att utveckla den nuvarande forstaelsen av hur motivation kan forhalla sig till frihet,

ledning och styrning.

5.1 En ekonomi av frihet

Att frihet dr de anstilldas frimsta drivkraft i arbetet dr nigot som hela vart material
genomsyrar. Feldman och Paulsens (1999) teori om att universitet och hogskolor ar
ekonomier av prestige yrkar pa att de anstillda motiveras mer av prestige eller néra relaterade
yttre motivationsfaktorer (Ryan & Deci, 2000) dver exempelvis en monetér ersittning. Vér
empiri visar en oenighet med Feldman och Paulsens teori baserat pa hur de anstéllda sjélva
beskriver sin motivation i arbetet jamfort med hur de beskriver sina kdnslor kring prestige
och bekriftelse. Frihet viarderas over prestige. Det finns dven en diskrepans kring prestige i
fakultetens strivan av en extern beloning med ackrediteringar, sett ur den anstélldas
perspektiv. “Kejsarens nya kldder” som ett spel for galleriet dr uttryck i materialet for
fakultetens ackrediteringsarbete, som tyder pé att somliga anstéllda darfor inte har anammat

ackrediteringens prestige som motivationsfaktor och en yttre beloning.

Ryan och Decis (2000) teori om de tre psykologiska behoven for vélbefinnande pé arbetet
som ligger till grund for huruvida en ménniska kan kénna sig motiverad inifrdn anser att
kdnslan av samhorighet dr vital men mindre viktig for vissa individer dn sjdlvstandighet och
kompetens, som beskrivs vara tvd jimnstarka krafter. Utifrdn materialet kan vi identifiera
kénslor av sjélvstindighet och kompetens, men dven en kraft av vilja for en 6kad samhorighet
pa fakulteten. Att Ryan och Deci yrkar pa att sjidlvstandighet och kompetens delar samma vikt
bland de psykologiska behoven upplever vi ga isdar med vad vi ser i vart material.
Sjilvstindigheten som tar form av frihet stir som hogst prioriterad pa listan Over
motivationsfaktorer, dir de anstdllda viljer att dokumentera sig till frihet pa bekostnad av att
kédnna sig oprofessionell eller som en “blankettifylinadstins” - vilket vi likstéller med en
minskad kénsla av kompetens. Individens kinsla av kompetens gér dérfor inte ldngre
likvirdigt 1 linje med sjdlvstindigheten. Att flertalet anstillda visar pa att de vill ha mer
samhorighet ar visserligen en viktig aspekt, men hur det vérderas i relation till kompetens ar

inget vi kan spekulera i mer dn att faststédlla samhdrighetens upplevda avsaknad.
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Det betyder alltsa att mer dn prestige, pengar, kdnslor av kompetens och samhorighet sa
upplever de anstillda att de motiveras av frihet och att det &r den allra storsta drivkraften i
deras arbete. Det leder oss till att anse att fakulteten inte dr en ekonomi av prestige utan

snarare dr en ekonomi av frihet, en miljo dér friheten dr den starkaste valutan.

5.2 Ett extremt substitut for ledarskap

Genom att rapportera och dokumentera upplever de anstéllda att de kan hélla ledare pa
avstand. Risken av att en ledare kommer for nira frihetsbubblan upplevs forst uppstd nér de
administrativa uppgifterna gloms bort eller ignoreras, som uttryckt i foljande av Anstilld I:
“For jag hade som sagt aldrig fadtt ett mail [fran dekanen]. Sd fick jag ett vildigt detaljerat
mejl om att jag inte hade redovisat”, diremot uppfattas kvaliteten pd dokumentationen vara
av mindre betydelse. Rapportering leder till frihet, dir friheten av sjdlvstidndighet driver den
inre motivationen (Ryan & Deci, 2000). Samtidigt som det sker en kontrér process nir det
administrativa arbetet urvattnar den akademiska friheten, och vidare minskar kdnslan av
sjélvstandighet och kompetens. En negativ paverkan pd den inre motivationen genom en
kdnsla av minskad professionalitet ndr kollegiet inte lingre ensamma ansvarar for
kvalitetssdkring samt att utrymmet for att dgna sig at kdrnverksamheten minskar. Byrakratin
leder saledes till att anstdllda kan hilla linjestyrningen pa distans samt ett aktivt ledarskap
borta frdn den akademiska friheten och den kollegiala styrningen dar kunskapen och

erfarenhet fir ta makten (Alvesson & Sveningsson, 2020).

“Vi har ju fatt fler system ocksd, och systemen vinner alltid. Och vi liksom blir kuggar i
detta.”, uttrycks av Anstélld F. Systematiseringen beskrivs vinna och ta dver, samtidigt som
de anstillda blir kuggar i hjulet som resurser for ledningen att uppnd Onskade mal,
exempelvis ackrediteringar, samt tillfredsstélla ett 6kat granskningssamhille med transparens.
Men de anstillda foljer byrdkratins ramar med en motstandsfull instillning till
dokumentationen for att undvika att linjestyrningen far stérre plats och att ledaren kommer
och knackar pd dorren. De byrakratiska processerna bidrar déarfor till att de anstéllda
tillsammans med sin kunskap och erfarenhet ska kunna genomfora sina arbetsuppgifter och
fullfélja sina ansvar i verksamheten utan att en chef behdver instruera, informera eller

motivera, vilket ersitter en ledares funktioner (Jermier & Kerr, 1978).
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Digitaliseringen har brett ut sig till att bli en etablerad informationskanal pd fakulteten. De
anstéllda beskriver hur informationsflodet forandrats under deras ar pa fakulteten, dér nu all
information som behdvs for att genomfora arbetet kommer pad mejl eller andra digitala
kanaler. Den okade resurstillgiangligheten av information som kravs for att klargora eller
utfora arbetet hjdlper de anstéllda att bli mer oberoende fran ledaren och tyder pa hur
digitaliseringen gjort det enklare att ersétta en ledare som informationskanal till de anstéllda.
Sjélvstdndigheten 1 att tillgd resurser utan att delta pd moéten bidrar darfor till en kénsla av
autonomi som Okar den akademiska friheten och den inre motivationen (Ryan & Deci, 2000;

SOU, 2015; Nientied & Toska, 2022).

Vidare har digitaliseringen tillatit de anstéllda att arbeta pa annan plats dn fran kontoret, dér
det nu uppfattas eka tomt i fakultetens lokaler. Att anstillda véljer att arbeta pa annan fysisk
plats, kan tolkas som ytterligare en metod fOr att hélla chefen pa ldngre avstdnd och ge storre
fysiskt utrymme for friheten. Att inte ha ett kontinuerligt behov av arbetsplatsens fysiska
informationsresurser eller ha nérhet till ledning, kan vidare indikera hur anstéllda pa den
kunskapstdta organisationen som é&r fakulteten har en erfarenhet och kompetens som
ytterligare stirker sjdlvstdndigheten i arbetet och dirfor kraver féarre direkta instruktioner

(Blom & Alvesson, 2014).

Anstéllda uttrycker ett avstdndstagande sa langt in 1 frihetsbubblan att flera anstillda beskrivit
att de inte ldgger mérke nir ledningen byts ut och skiftet gar i princip obemarkt forbi. De
anstillda beskriver sig ha en aning om vem som sitter i ledningen, men att de anstillda inte
traffar ledningen. Vidare ger anstéllda dessutom ett intryck av att vara ointresserade av att
interagera med ledningen, en obryddhet och passivitet vilket Ryan & Deci (2000) beskriver
som en social milj6 som bidrar till att den anstéllda véljer att ha en avstdndstagande stéllning
till ledare. I detta fall da anstéllda upplevs inte bara aktivt arbeta for att hdlla chefen borta,
utan dven mentalt tar avstand fran medvetenheten av ledarens aktiviteter dven i tanken, visar

pa att frihetsbubblan och obryddheten hos den anstillda vuxit sig stor.

En kombination av byrdkratiska processer, systematisering, sjélvstindighet och kollegialitet
som tillsammans bidrar till att forma organisationens struktur och funktioner, har tillsammans
skapat en milj6 dér det finns minimalt behov for ledarskap. Ledarens funktioner har ersatts av

den byrakrati och kollegiala styrning som tydliggdér arbetsrollen, krav pa den anstillda,

56



Rodgers, Zander & Ohlin

tillhandahdller den anstillda nddvindiga resurser for att genomfora arbetet samt klargor
regler och riktlinjer (Nientied & Toska, 2022). De anstéllda &r i en oberoende stdllning och
skapar sig sjdlva en arbetsmiljo genom distanstagande frdn chefen didr den akademiska
friheten, sjdlvstindigheten och kunskapen kan fi leva fritt och drivkraften 1 den inre
motivationen kan vixa (Ryan & Deci, 2000). De anstéllda har lért sig vara autonoma, att med
hjélp av kollegiet och det kritiska samtalet pa institutionsnivd utvdrdera samt forvalta den
egna undervisningen och forskningen. Ett substitut for ledarskap har i organisationens helhet

vuxit fram under en lang tid for att vidrna om friheten.

Nientied och Toska (2022) beskriver ddremot hur yttre motivationer som monetéra
beloningar och befordran kan kvarsta i ledarens makt &ven under ett substituerat ledarskap.
De anstiéllda pé fakulteten uttrycker hur yttre motivation inte ar en stor drivkraft i yrkesrollen,
utan drivs av det egna intresset och av att fa jobba med sin passion. Larosdtet och akademin
beskrivs vidare som fel arbetsplats for en individ vars drivkraft &r pengar, dar den anstéllda
refererar till att akademiker vid sddan drivkraft istéllet hade valt att arbeta for ett foretag i det
privata ndringslivet. Den anstilldas forsta tanke ar inte att gé till 6verordnad ledning for att
oka sin inkomst utan att direkt vinda sig till en annan arbetsmarknad, men har samtidigt
bilden av att pengar inte motiverar akademiker utan att de véljer yrket ur en passion for
vetenskap och frihet. Detta kan vidare indikera att monetéra medel inte dr en resurs eller

beloning for yttre motivation som ledningen eller fakulteten har att erbjuda den anstillda.

De andra beloningarna som beskrivs hallas kvar i ledarens makt vid substituerat ledarskap &r
befordringar och titlar (Jermier & Kerr, 1978; Nientied & Toska, 2022). P& fakulteten sker
befordringar till ledaruppdrag genom en kollegial valprocess utan att Gverordnad ar
involverade, da legitimitet ges underifran (Rider et al., 2014; Sahlin & Eriksson-Zetterquist,
2016). Dérfor ar detta en yttre motivation som ledaren inte haller makten 6ver pé fakulteten,
dven vid substituerat ledarskap. I relation till teorin finns det en diskrepans i att dessa
motivationsfaktorer fortsatt inte finns kvar i makten hos ledaren. Detta visar pa att fakultetens
ersatta ledarskap kan beskrivas som en extremare form av organisatoriskt substitut for
ledarskap, dir ledaren varken behaller beloningar eller bestraffningar som ett medel mot de
anstillda nédr ledarskapet har neutraliserats. Kollegiet och de anstillda &r dérfor
huvudsakligen skaparna av sin egen inre och yttre motivation, som &r svar att paverka for

ledarna som inte har inflytande i avsaknaden av f6ljare.

57



Rodgers, Zander & Ohlin

5.3 Samhorighet - den saknade pusselbiten?

De anstillda uttrycker en avsaknad av informella kontaktytor dir kollegorna far chansen att
bygga broar till varandra och over institutionsgrinserna, vilket kan indikera pa en avsaknad
av samhdrighet som inre motivation. En kénsla och vilja att skapa mer personkdnnedom kan
dven tolkas som en Onskan att stirka kollegialiteten och en lingtan efter ytor att utdva
kollegiala samtal och skapa tillit (Rider et al., 2014). I jamforelse med forr dér beslut togs i
kafferummet och information delades mellan kollegor under fikan tolkas vara exempel péa den
typ av plats som nu saknas, efter att det forsvunnit under en ldngre tid och markant efter
pandemin. Kafferummet var ett rum som gav frihet for kollegiet, att fritt utdva kollegial
styrning. En indikator pa ett minskat handlingsutrymme for den samlade kollegiala
styrningen som verkar for att vdrna om den akademiska frihetens sjdlvstindighet och
kunskapsfrihet (SOU, 2015; Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016; Tovatt et al., 2024). Det
finns en efterfraigan pa samhorighet, som enligt Ryan och Deci (2000) tar den inre

motivationen till en hdgre niva, genom en kénsla av gemenskap.

Tillhorigheten beskrivs av anstillda forst och frimst vara till institutionen och mellan de
kollegor som delar amnesomréde samt kontorsplats, medan andra tillhdrighet beskrivs vara
universitetet som helhet. Fakulteten uppfattas som en enhet som haller ihop stuproéren, vilket
bestar av institutionerna, men anses inte enligt de anstédllda vara deras priméra arbetsplats -
vilket snarare uppfattas vara institutionen eller universitetet. Det kommer ddremot till uttryck
att det finns en vilja att hellre tillhora fakulteten, dn institutionen dir anstéllda kan kdnna en
tillhorighet till fler kollegor. Behovet av att kdnna gemenskap och ha en identitetstillhorighet
till jobbet dr enligt Ryan & Deci (2000) vasentligt for att kunna skapa samarbete samt ge och
ta respekt, vilket krdavs i en kollegial styrning dar alla ska respektera varandra och lita pa
presenterade vetenskapliga grunder i det kollegiala samtalet for att komma till en konsensus

och ta beslut (Rider et al., 2014; Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016).

Nér de anstillda beskriver sommarluncherna, uttrycks det att det inte finns andra event som
drar lika mycket anstillda, samtidigt som en inre motivation av att delta i lunchen mélas upp
genom gemenskapen av att triffa kollegorna och fa blanda sig med andra institutioner. En
inre motivation av samhorighet, men dven kan ses som en inre motivation genom en mdjlig
okad kénsla av kompetens genom att fa diskutera och dela erfarenheter (Ryan & Deci, 2000).

Det kan vidare tolkas utifrdn de anstdlldas uttryckta uppskattning med sommarlunchen, att
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det inte dr en yttre motivation som exempelvis god mat som &r den huvudsakliga orsaken till

hogt deltagande i jamforelse med ledningens strategimoten.

Strategi- och visionsmoétena anordnade av ledningen dr inte obligatoriska och beskrivs av de
anstédllda som ett “byrakratiskt mote” som inte upplevs vara givande eller vara produktivt i
att ge resultat. Den sociala miljon som skapas av ledningen under métena, resulterar snarare i
en obryddhet, ett slags distanstagande hos anstdllda fran ledningen som ett resultat av att de
inte nddvindigtvis kdnner igen sina vérderingar i budskapen som sprids av ledningen (Ryan
& Deci, 2000). Att ledningen inte lever upp till de forvéntningar som de anstéllda har av ett
kollegialt styre, med gemensamt beslutsfattade, och istdllet forsdker skicka strategier och
budskap uppbyggda av enskilda eller ett fatal chefer i linjestyrningsform, resulterar i att den
anstédlldas mottaglighet minskar (Blom & Alvesson, 2014). Linjestyrningen blir effektlds.

Vidare upplever de anstéllda att ledarna gar pd ledarskapskurser och blir influerade fran
managementkulturen kommer tillbaka till fakulteten forandrade med en Overtro pad sin
ledarskapsforméga, istillet for att agera som kollegiala chefer som en del av kollegiet och
arbeta for att virna om den akademiska friheten. Fordndrade ledare genom en Gvertro pa
ritten till makt genom position som dverordnad ledare och vackra powerpointpresentationer
som ska silja strategiska planer och fakultetens visualiserade gemensamma vag framat till
kollegiet (Alvesson & Sveningsson, 2020). En tro pd en positionsmakt som dr motsatt
grundvérderingarna i allas lika position i en kollegial styrning, dér legitimitet ges underifran
baserad pd kunskap och erfarenhet, en meritokrati (Alvesson & Sveningsson, 2020).
Virderingar av det kollegiala samfundet som ledarna tidigare arbetat i och dir de i
valprocessen till ledning for fakulteten fatt legitimitet av kollegor om en tro pa att individen
som ledare kommer vara bidst ldmpad att skota fakulteten genom akademiska frihetens
organisationsform. Att inte kdnna samhorighet till sina ledare och vérderingar 1 fakulteten kan
dven bidra till en minskad kdnsla av samhorighet med organisationen, vilket kan vara skadligt

for den inre motivationen (Ryan & Deci, 2000).

Alienationen fran ledningen kan dven tolkas som ett forsvar av den anstillda for att skydda
sin individuella frihet, och i sin tur skydda den inre motivationen av sjdlvstdndighet. En
franvaro 1 det strategiska rummet for att behélla kinslan av en tillfredsstillande social miljo
dér prestation och uthéllighet kan frodas utan stérningar mot friheten (Kerr & Jermier, 1978;

Ryan & Deci, 2000). Det finns heller inga yttre motivationer av beldningar eller

59



Rodgers, Zander & Ohlin

bestraffningar som beskrivs anvéndas 1 forsok av ledningen att locka eller dra anstillda till
motena. En ointegrerad fakultet med splittrade visioner och virderingar bland de anstillda av

arbetsprocesserna sévél som fakultetens vdg framat.

5.3.1 Den paradoxala styrningsfordndringen

De Man et al. (2018, é&tergiven i Nientied & Toska, 2022) beskriver idén om hur
kunskapsintensiva organisationer, dar utbildning har avancerats och arbetsuppgifter blivit mer
komplexa, behovt anpassa sin struktur och design i takt med att anstédlldas forvéntningar
fordndras. Vart material tyder snarare pa ett paradoxalt fenomen dér organisationen har
fordndrats utifrdn ledningens fOrvantningar. De anstélldas forvédntningar beskrivs 1 stor
utstrickning vara ofordndrade, som djupt rotade i ett traditionellt ideal av en kollegial styr-
och organisationsform av hur arbetsplatsen ska vara. Men dér ledningen for fakulteten
upplevs fordndra sina forvéntningar pé organisationen frén ett kollegialt perspektiv av att 1ata
de anstillda arbeta under frihet till fOrvintningar som pdverkats av néringslivets
managementkultur mot en hogre ambition om linjestyrning. En linjestyrning som driver pa en
byrakrati med 6kad dokumentation och administrativa uppgifter bort fran kdrnverksamheten,
vilket just pekar mot en omvénd bild av hur Man et al. (2018, atergiven i Nientied & Toska,

2022) beskriver organisationsfordndringar 1 den kunskapsintensiva organisationen.

Forviantningarna frén ledningen leder saledes till fordndringar i tillkommande externa
kvalitetsbedomare, exempelvis genom ackrediteringar, dir de anstélldas kénsla av kompetens
riskerar att bli fortringd nir det kollegiala idealet lyder att det vetenskapliga samfundet,
kollegiet, sjidlva anses bast utrustade genom kunskap och erfarenhet att bedoma kvaliteten pa
utbildning och forskning (SOU, 2015; Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016; Alvesson &
Sveningsson, 2020). Det administrativa arbetet fortsétter att 6ka, vilket resulterar i att tiden
att dgna sig at det arbete som driver pad den inre motivationen minskar, samtidigt som den
akademiska friheten vars mal &r total frihet frdn administration gar i motsatt riktning. En inre
motivation som avtar innebidr vidare att graden av kreativitet, prestation och uthallighet kan
negativt paverkas (Ryan & Deci, 2000). Som resultat av organisatoriska forandringar, till
foljd av ledningens nya forvintningar och linjeformade styrningsideal, forminskas utrymmet

for den akademiska friheten och den inre motivationen genom frihet kvéavs.
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6. Slutsats

I detta kapitel kommer studiens slutsatser att presenteras, samt praktiska- och teoretiska
implikationer. Slutligen presenterar vi studiens begrdnsningar och vdra forslag pa vidare

forskning.

6.1 Kuggifiering leder till minskad motivation

Vi har undersokt hur anstéllda pé fakulteten upplever styrning i deras arbete och hur det i sin
tur paverkar deras motivation. Syftet med studien ar att f4 en djupare forstaelse for hur de
anstédllda upplever sin roll i den allt mer byrdkratiska stuprérsorganisation som omger dem 1
forhéllande till befintliga teorier om styrning och motivation, detta di foljarnas perspektiv

beddms som understuderat.

Med empirin som grund har vi kunnat konstatera att de anstillda upplever att friheten de har
over sitt sjdlvbestimmande samt deras arbetsuppgifter &r den storsta motivationen och
drivkraften i deras arbete. Detta indikerar vidare pd en koppling till den akademiska friheten
och att det anses vara en central pelare hos de anstillda som viljer akademin som
yrkesomrade, vilket gér hand i hand med att de anstdllda inte upplevs véirdera yttre

motivationsfaktorer som en monetir erséttning eller andra beloningar lika hogt som sin frihet.

Vi undersokte dven hur de anstdllda forhaller sig till byrdkrati och kollegialitet pé
arbetsplatsen. Den kollegiala styrningen har ldnge varit en grundpelare 1 beslutstagande, 1 det
horisontella arbetet av fordndringar och val av ledaruppdrag. Det leder till en upplevd
problematik som de anstéllda beskriver genom svérigheten att ta tuffa beslut som ledare for
att sedan efter mandatet atergé till samma post som tidigare. Materialet som helhet pekar pa
hur organisationen kan upplevas som trogrorlig. Trots en konservativ fordndringsmiljo pé
fakulteten upplever de anstéllda att linjestyrning sakta men sdkert trangt sig in pa fakulteten.
Som resultat av linjestyrningens patringning upplever de anstéllda en minskad grad av frihet
och att styrningen borjar pdminna om den foretagsvarld som de beréttar ha valt bort for att
dgna sig at akademin. Samtidigt upplever de dven en vixande byrakrati som framfor allt har
markts av med den tydligt 6kade mdngd dokumentation som de fOrvéntas utfora. Tva
patagliga fordndringar som gar ut dver den kollegiala styrningens bekostnad, vilket far de
anstéllda att kiinna sig mer och mer som kugghjul i ett stort maskineri snarare &n individuella

och kompetenta akademiker.
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Vi har ocksd kunnat konstatera att de anstillda har en hogst begrdnsad efterfragan pé
ledarskap, vilket vi tolkar som ett extremt substitut for ledarskap, samt att de anstéllda har en
motstdndsfull instéllning till att anta rollen som foljare. For nigra anstillda har det gétt sé
langt att det har skapats en frihetsbubbla dédr de knappt méarker av ledningen och &r i princip
helt oberoende av den. Trots den negativa instdllningen till byrakratins pétaglighet 1 den
okade mingd pappersarbete och dokumentation visar de anstillda sig vara &tminstone
tillmotesgdende med genomforandet. Negativiteten visade sig grundas i1 skepticism mot bland
annat ackrediteringsarbetet och utomstdende kvalitetsbedomning. Déaremot, vad som gor
dokumentationen ihirdig ar att slutférandet av pappersarbetet leder till ett dtertagande av

frihet.

Vidare som resultat av den minskade kollegialiteten har en méarkbar avsaknad for samhorighet
observerats, ddr de anstéllda vill se en 6kad médngd samverkan Over institutionsgranserna. Pa
samma tema har majoriteten av de anstdllda &dven uttryckt att de identifierar sin tillhorighet
vara till institutionerna och inte fakulteten. Avsaknaden av samhorighet visar sig i en brist pa
samarbete och en brist pa informella kontaktytor, en kénsla av ett sammanhang och

institutionsdverskridande arbete som har negativ inverkan pa den inre motivationen.

Allt detta har tillsammans lett oss till att kunna konstatera att de anstdllda upplever att
styrningen 1 grunden dr kollegial men att linje- och byrakratisk styrning gor ett omfattande
intrang 1 organisationen som leder till en 6kad kédnsla av kuggifiering. Att bli en kugge i
hjulet av administration. Vilket resulterar i att arbetsprocesserna upplevs mindre fria och den
generella inre motivationen av sjalvstandighet, kompetens och samhdorighet upplevs minska
hos de anstillda vilket far oss slutligen implicera att de nya styrningsformerna upplevs ha en

negativ paverkan pa motivationen i arbetet.
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6.2 Studiens implikationer

6.2.1 Praktiska implikationer

Med madl att konceptualisera och diskutera hur anstéllda i en funktionsindelad organisation
inom hogre utbildning uppfattar att olika styrningsformer paverkar motivationen analyserat
utifran ett foljarperspektiv har studien ett flertal intressenter. Vi anser att studien kan vara av
intresse for ledare sdvil som foljare inom hdgre utbildning. Samtidigt kan studien vara av
nytta for politiker eller dvriga aktdrer som vill virna om den akademiska friheten. Det kan
dven vara intressant och givande for méinniskor som forskar kring styrning, ledarskap och

motivation.

6.2.2 Teoretiska implikationer

Studiens har flera teoretiska implikationer, ddr malet var att bidra till och nyansera den
befintliga teorin vilket vi anser att resultaten fran denna studie har gjort. De anstillda pa den
undersokta fakulteten upplever inte att de frimst motiveras av prestige utan det visade sig
vara friheten som tog Over, vilket vi anser vara en signifikant invindning pa teorin om en
ekonomi av prestige. Ytterligare har vi forsokt att nyansera teorin om substitut for ledarskap.
De anstilldas stora oberoende av ledning och minimala efterfrdgan av ledarskap anser vi vara
ett exempel pd ett extremt substituerat ledarskap. Samhorighetens betydelse for inre
motivation diskuteras dven i1 studien och om den mdgjligen har en stérre inverkan dn teorin
hidvdar. Vidare bidrar vi med ett nyanserat perspektiv pd idén om att kunskapsintensiva
organisationer ska anpassa sin struktur och design utifrdn de anstilldas forvéntningar, men
vart empiriska material tyder pa ett motsatt fenomen. P4 undersokt fakultet 4r det snarare att
ledningen &dndrar strukturen och sedan forvéntar sig att de anstdllda ska anpassa sig efter

genomforda fordndringar.
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6.3 Studiens begransningar och forslag pa vidare forskning

Vissa omstidndigheter och forutsattningar har haft en inverkan pa var studie och de resultat
som den kommer med. En implikation kring vér litteratur inom fradmst motivationsteori ar att
den bygger pd en annan geografisk kontext d&n den svenska miljon som vi har genomfort
studien pa. Vi sdger inte att detta bor ha paverkat var studie, men motivationsfaktorer och

vad som driver manniskor kan skilja sig dver landsgrinser.

Vi vill adressera faktumet att vi, tre studenter, har gett oss pa ett omfattande och komplext
dmne som den hogre utbildningen &r, kan vara bidragande till att vissa aspekter av rollen som
i fakultetsanstilldas upplevelser som vi saknar insikter i. Véra dryga atta timmar av
intervjuer, kommer inte att lyckas fullt finga decennier av olika &sikter och erfarenheter som

de universitetsanstéllda har samlat pa sig, vilket dr vért att belysa.

En annan eventuell implikation mot var studie, som visserligen adresserats dversiktligt 1 var
metod, dr att utfallet av alla institutioner pa fakulteten inte var med 1 var studie. En institution
var ej deltagande, trots vara forsok att kontakta och hitta intervjuobjekt. Samt att en av
institutionerna var hogre deltagande én resterande, vilket vidare kan bero forklaras genom att

det &r den storsta institutionen pa fakulteten - vilket kan gora studiens resultat representativt.

Vidare forskning som vi vill uppmuntra till dr att ta ledarens perspektiv pa uppfattningar
kring de anstélldas motivation i arbetet, och hur eller om ledningen aktivt arbetar for att fa
upp motivationen hos de anstillda pa fakulteten. Alternativt, om detta ar aktiviteter inom
ledarskap och styrning som inte bedrivs inom den hogre utbildningens verksamhet. Det hade
varit intressant att belysa &mnet kring var forskningsfraga fran ett ledningsperspektiv vilket
sakerligen skulle berika forskningen inom detta omrade. Ytterligare intressant aspekt pa
vidare forskning vore att forsoka upprepa studien, fast pa en annan ort eller fakultet for att se

huruvida rattvisa vért material ger till forskningen.
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Appendix

Studiens intervjuer:

Intervjuobjekt Lingd pa intervju

(min)
Anstilld A 48
Anstilld B 64
Anstilld C 50
Anstéilld D 44
Anstilld E 34
Anstilld F 47
Anstilld G 32
Anstilld H 45
Anstilld 1 60
Anstilld J 38
Anstilld K 39
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Intervjumall

Introduktionsfriagor:

Vilken anstéllning har du vid universitetet?

Hur ldnge har du arbetat pd universitetet?

Utdvar eller har du utdvat ledarskap 1 din roll pa universitetet?

Har du varit anstdlld vid ndgon annan fakultet eller annat universitet, och besitter andra
perspektiv pad dekaner vid [universitetets namn]/andra universitet som kan péverka dina
perspektiv?

Hur upplever du fakulteten som arbetsplats?

Vad tycker du om ditt jobb?

Vad motiverar dig i ditt jobb?

Har ditt arbete fordndrats genom aren?

Har du 6vervigt att byta arbetsplats? (Foljdfraga: varfor?)

Kénner du att du fér bekriftelse pa ditt arbete genom studenter och kollegor eller genom

ledningen?

Change Management/Organisationsforindring:

Hur upplever du fakulteten sett till dess organisation och struktur?

Vad betyder frihet i arbetet for dig? (Kanske akademisk frihet?)

Hur sjélvsténdig skulle du beskriva din roll att vara, och i ditt dagliga arbete?
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Hur skulle du beskriva din relation med dina kollegor?

(I vilken utstrdckning arbetar du tillsammans med andra kollegor?)

Hur interagerar du med dekan/och ledning idag? (Féljdfraga: har det skiljt sig genom aren?,

om ingen interaktion - hur kommer det sig?, hade du velat ha en annan dialog/interaktion?)

Hur stort upplever du handlingsutrymmet fran toppledningen att vara?

Kénner du att du har koll pa fakultetens strategiska plan?

Upplever du att ledningens strategier och onskat sétt att arbeta pa fakulteten fordandras efter

ett dekanbyte?

Har du i din roll mdjlighet att ge input pd dessa strategier och f& vara en del i

fordndringsarbetet? (Foljdfraga. finns det feedback-forum tillgéngliga for dessa?)

Har du nagon specifik erfarenhet av att dekan bytet paverkat ditt arbete och arbetssitt?

Hur upplever du kommunikationen fran tilltradande dekan vid ett byte? (be om exempel)

Finns det ndgot Ovrigt som kan bromsa ditt arbete eller forbéttringsmojligheter for

institutionen?

Vad hade kunnat goras béttre med dekanbytena? Det kan vara hogt och lagt. (be om exempel)

Styrning och ledning:

Har dina &sikter fordndrats om hur skolan bor styras sedan du borjade? (be om exempel)

Upplever du att de generella varderingarna pa fakulteten forandrats sedan du borjade?

Avslutningsfragor:
Finns det ndgot ovrigt du vill tilligga som vi inte har fragat dig hér idag?
Om det behdvs, kan vi fa komma 1 kontakt med dig igen for en kortare intervju om nagot

kompletterande?
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