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1. Bakgrund och syfte

Uppsala universitet har i olika sammanhang uppmarksammat att rollen som prefekt ar en prioriterad fraga att
se dver. Uppdraget upplevs ofta innebara tungt administrativt arbete vilket gor att prefekter har svart att
hinna med att verka strategiskt for institutionens utveckling. Detta innebér i sin tur att det kan vara svart att fa
personer att intressera sig for uppdraget som prefekt.

| foreliggande forstudie presenteras ett nulége, en genomlysning, av hur prefekter idag upplever sin roll.
Utifran denna nulagesanalys foreslas ett antal insatser som innebar ett utvecklingsarbete i syfte att gora rollen
som prefekt mer tydlig och attraktiv.

2. Arbetsformer och metoder

Forstudien har genomforts av en arbetsgrupp vilken har bestatt av foljande personer: Oskar Pettersson,
enhetschef Planeringsavdelningen (projektledare), Greta Hogstad och Pirjo Herranen, HR-avdelningen, Per
Andersson, Teknat-kansliet, Linda Stafbom, Humsam-kansliet, Camilla Amft, Medfarm-kansliet samt
Christer Waldenstrom, Planeringsavdelningen. Lotta Almgren, Planeringsavdelningen, har varit projektstod.

Foljande aktiviteter har utforts under férstudien:

e Intervjuer har genomforts med ett urval av prefekter, dekaner och vicerektorer inom de tre
vetenskapsomradena. (FOr vetenskapsomradet for teknik och naturvetenskap har resultaten av en
tidigare genomford utredning anvants, dar samtliga prefekter inom omradet intervjuats.) Den
enkatundersokning och nyligen framtagna rapport kring prefektuppdraget som Uppsala universitets
internrevision genomfort har ocksa ingatt i analysen.

e Enomvdrldsanalys har gjorts av andra larosétens erfarenheter, relevant forskning samt liknande
undersdkningar vid andra myndigheter.

e Enanalys har gjorts av den medarbetarundersékning som lépande genomfors vid Uppsala
universitet.

e Mdten och samtal med prefekter vid prefektmdten samt presentationer och diskussioner vid méten
med andra berdrda inom universitetet.



3. Resultat

3.1 Nulage Uppsala universitet

Av bakgrundsmaterial och genom de intervjuer arbetsgruppen genomfort star det klart att rollen som prefekt
kan se valdigt olika ut. Uppsala universitets institutioner ar olika saval i storlek som i verksamhetens
inriktning. “Medelinstitutionen” vid Uppsala universitet har ca 70 anstéllda. Det &r dock stora skillnader
mellan vetenskapsomradena. Inom Teknat och Medfarm har bara en institution vardera sa fa medarbetare
som 70. Om man istllet tittar pa medelmedarbetaren” vid alla institutioner sa arbetar denne pa en
institution med 170 anstallda. Inom Humsam finns dock bara en institution som har s manga anstéllda
medan 30 institutioner inom Humsam-omradet har farre anstallda.

Det finns ocksa stora skillnader i institutionernas verksamhetet. Nagra institutioner har verksamhet inom ett
specifikt forskarutbildningsamne och inom ett intendenturomrade. Andra finns lokalmassigt vid flera
intendenturomraden och inbegriper ett flertal vetenskapliga discipliner. Inom medicinsk och farmaceutisk
fakultet kan dessutom kliniker vid Akademiska sjukhuset vara en del av verksamheten (se bilaga 1, en
jamforelse over medelantal anstallda samt kostnader for Uppsala universitets alla institutioner fordelat pa
vetenskapsomraden). Institutioner har dessutom olika traditioner och kultur vilket paverkar forvantningar pa
prefekt och darmed forutsattningar for uppdraget.

Trots dessa olikheter har samtliga prefekter inom universitetet samma uppdrag enligt arbetsordning,
delegationsordning, program och handlingsplaner. Utifran detta kan man dra slutsatsen att det inte bara finns
en losning for att gora prefektrollen vid Uppsala universitet tydligare och attraktivare. De atgarder man
genomfor bor anpassas till institutionernas olika forutséttningar.

Samtidigt som prefekter har valdigt olika situation identifierar de i princip samma positiva och negativa
aspekter av sitt arbete. Det som oftast ses som positivt ar det stimulerande i att fa arbeta i en miljo med
kreativa medarbetare, att kunna paverka och att fa vara med att leda utvecklingen av varldsledande forskning
och utbildning. Uppdraget som prefekt anses ocksa vara larorikt och positivt for den egna karriéren.
Uppdraget upplevs ofta erbjuda en ny och storre forstaelse av universitetet i sin helhet.

Nagot som nastan alla prefekter lyfter fram som negativt med uppdraget ar den stora administrativa bérdan
och en frustration Gver att tvingas ta ansvar for en mangd olika omraden vilka man ibland inte har tillracklig
erfarenhet eller kunskap om. Prefekters arbetsuppgifter varierar dessutom stort i dignitet. Saval avgérande
vetenskapligt strategiska beslut som detaljfragor av administrativ karaktar hamnar pa prefektens bord. Andra
saker som upplevs som negativa med uppdraget av manga prefekter &r komplicerade personaldrenden som tar
mycket tid och energi i ansprak, brister i administrativa system och processer samt svarigheter nar det galler
rekrytering av personal.

Arbetssituation och stdd i administration och arbetsmiljo- och
personaldrenden

| intervjuerna framkommer att mangden administrativa uppgifter &r en bérda for de allra flesta prefekter. De
administrativa uppgifterna upplevs ocksa av flertalet prefekter ha okat 6ver tid, inte minst i form av nya
aterrapporteringskrav och uppfoljningar av olika slag. De 6kande kraven anses komma fran saval
universitetets centrala forvaltning som fran externa parter (t ex UKA). Prefekter hanterar ofta detaljerade
fragor av administrativ karaktar som med fordel skulle kunna delegeras till administrativ personal. De
administrativa vardagsarendena kraver mycket tid som istallet skulle kunna agnas at strategiska och
akademiska ledningsfragor.

Prefekter upplever oftast att det institutionsnéra administrativa stodet &r bra och fungerande, men att det ar
sarbart. Detta ar sarskilt patagligt for prefekter vid mindre institutioner. Vid sjukskrivningar eller annan
franvaro av den administrativa personalen saknas ofta personer som tillfalligt kan ta dver arbetsuppgifterna.



Synen pa det centrala stodet fran universitetsforvaltningen &r inte lika samstammig bland prefekterna. En
aterkommande kommentar fran prefekter ar att det tar for lang tid att fa hjalp och stod. Sarskilt patagligt blir
detta i akuta arenden som HR- och sékerhetsfragor som ofta kraver snabba besked och lésningar. Det upplevs
ocksa ibland vara svart att f kontakt med ratt person for de arenden som uppstar. Vissa prefekter anger att de
blir hanvisade till andra instanser inom forvaltningen, trots att de foljt angivna kontaktvégar.
Universitetsforvaltningen upplevs inte heller alltid ha full forstaelse for verksamheten vid institutionerna
vilket givetvis paverkar den hjélp och service institutionen erhaller. Sarskilt patagligt pa senare tid har varit
daligt fungerande administrativa system som inte upplevs stodja institutioners verksamhet fullt ut.

Prefekter ar ofta narmaste chef for manga anstallda, i vissa fall fler &n vad som kan anses vara rimligt.
Institutioners storlek kan upplevas vara val anpassad for att bedriva forskning och utbildning pa basta satt,
men prefekter for storre institutioner vittnar om att antalet anstéllda samtidigt &r for manga for att prefekten
ensam ska kunna hantera arbetsgivaransvaret fullt ut. Detta galler inte minst arbetsmiljéansvaret. De stora
olikheterna i institutionernas storlek och andelen av arbetstiden man har avsatt for prefektuppdraget skapar
mycket varierande forutsattningar for att arbeta aktivt med institutionens arbetsmiljo.

Flertalet institutioner har uppréttat egna delegationer eller inrattat underenheter dar chefer har ansvar for
medarbetarsamtal m.m. Delegationer pa institutionerna ser dock valdigt olika ut. Det upplevs generellt som
att det rent formellt finns goda majligheter att delegera uppgifter. Inom Teknat-omradet har man ocksa
kommit relativt langt i skriftliga delegationer, inte minst i fragor inom arbetsmiljéomradet. Flera prefekter
onskar dock hjéalp med att se dver pa vilket sétt de kan uppratta tydliga delegationer. En komplikation ar att
det inte alltid finns personal vid institutionen med rétt kompetens eller rétt forutsattningar for att prefekten
ska kunna delegera tidskravande eller kvalificerade arbetsuppgifter.

En annan utmaning som lyfts i flera av intervjuerna ar att sakerstélla kontinuitet i ledarskapet. Att prefekter
byts ut vart tredje ar anses i vissa fall hindra institutionens langsiktiga utveckling. En forsta trearsperiod gar
fort, och manga upplever att denna tid i betydande omfattning ar en larofas. Forst nar man kéanner sig helt
trygg i sitt ledarskap och har skaffat sig erfarenhet som prefekt vagar man fatta mer avgorande beslut och
styra det strategiska arbetet tydligare.

Komplicerade personalarenden anges av nastan samtliga prefekter som det omrade inom prefektuppdraget
som kraver mest tid och det omrade dar mer stod behovs. Det kravs bade storre tydlighet i hur dessa arenden
ska hanteras pa institutionsniva och ett snabbt och relevant stod fran exempelvis chefer, jurister och HR-
specialister centralt i de enskilda fallen. Psykisk ohalsa &r den tydligt vanligaste orsaken till sjukfranvaro och
nedsatt arbetsformaga for universitetsanstallda, och rehabilitering av psykisk ohélsa ar det klart storsta
omradet inom vilket universitetet nyttjar foretagshalsovarden. Det ar darfor viktigt med en organisation dar
rollférdelningen ar val definierad och kommunicerad i hantering av fragor kring psykisk hélsa/ohalsa.

Nér prefekten sjalv &r en del av ett personaldrende, exempelvis vid konflikter mellan prefekt och anstéllda,
kan det upplevas vara svart for prefekten att fa stod fran centralt hall, da varken juridiska avdelningen eller
fackliga foretradare primart representerar prefekten i denna typ av drenden. Prefekten kan darfor uppleva att
man l&mnas ensam i sin situation.

Prefektens stod fran dekanus och fakultetskansli upplevs olika. Det prefekter ofta efterfragar ar framfor allt
att dekanen “backar upp” vid svara beslut, t.ex. i personalarenden. De flesta upplever att de oftast far stod i
problematiska arenden och i strategiska vagval for institutionen. Nagra prefekter efterfragar dock en storre
narvaro och ett storre intresse fran saval kansli som dekan/vicerektor.

Introduktion till prefektuppdraget, 6verlamning och utbildning

Vilket stod och vilken inskolning man erhallit som nytilltradd prefekt varierar ocksa stort mellan de prefekter
som intervjuats. Flera prefekter vittnar om att de inte fatt nagon 6verlamning eller introduktion till uppdraget
Overhuvudtaget, medan andra upplever sig vara ndjda med éverlamningen. De som fore prefektuppdraget
haft positioner som stallforetradande prefekt, bitradande prefekt eller studierektor och pa sa satt deltagit i
ledningsarbetet upplever att detta bidragit véasentligt till att de kunnat géra ett gott arbete som prefekt. Det har
gett dem insyn i vad prefektuppdraget i praktiken innebar. Overlamning fran tidigare prefekt och



mojligheterna att under en period ga bredvid tidigare prefekt upplevs som sarskilt viktigt. For att mojliggora
detta behdver sannolikt processen att utse prefekt i de flesta fall starta tidigare &n den gor idag.

Ingen prefekt uppger att institutionen arbetat med en tydlig kravprofil infor utseende av prefekt. Chefs- och
ledaregenskaper eller erfarenheter ar heller inte alltid avgérande for valet av prefekt. En faktor som daremot
ofta vags in ar prefektens akademiska legitimitet. Aktuell for uppdraget som prefekt ar ofta nagon som kan
anses vara en god forskare/larare. Flera prefekter namner ocksa att det ofta tas hansyn till att prefektskapet
ska rotera mellan personer fran institutionens olika amnesinriktningar. Det &r saledes dessa kriterier som
oftast ar utgangspunkt i nomineringar och val av nya prefekter. Vissa prefekter vittnar dock om att det finns
tillfallen da man far kompromissa dven med dessa urvalskriterier. Vid flera institutioner, framfor allt mindre
institutioner, upplevs det ibland helt enkelt saknas flera alternativa kandidater.

Vid universitetet ar idag endast ca 30 % av prefekterna kvinnor. Mangfald ur ett etniskt perspektiv ar till
synes ocksa begransat inom prefektkaren (det finns inga tillgangliga data kring etniskt ursprung).
Universitetet arbetar pa olika satt med att uppna en jamn konsfordelning i ledande befattningar och att oka
mangfalden generellt pa alla nivaer inom universitetet. Detta har dock annu inte gett avsedda resultat. For
universitetet ar detta saval en likavillkorsfraga som en fraga om kvalitet i verksamheten.

For att stotta nytilltradda prefekter efterfragas fler forum i vilka man kan utbyta erfarenheter med andra
prefekter. Detta galler saval med prefekter inom den egna fakulteten som med prefekter fran andra fakulteter
och vetenskapsomréaden. Aven métesytor for mer informella erfarenhetsutbyten onskas. Att till nya prefekter
utan tidigare erfarenheter av ledaruppdrag utse mentorer ses ocksa som positivt. Man vill som prefekt ha
mojlighet att dryfta svarare arenden med neutrala personer, utanfor den egna institutionen. Universitetet bor
ocksa pa olika satt anvanda den erfarenhet och kunskap som ackumulerats hos de som tidigare varit
prefekter.

Prefektutbildningen anser de flesta vara val genomférd. Utbildningen bor dock i stérre utstrdckning an idag
erbjudas fore eller &tminstone sa tidigt som méjligt under prefektuppdraget. Nagra prefekter 6nskar dock att
utbildningen endast ska rikta sig till just prefekter och att den skraddarsys for uppdraget som prefekt. ldag ar
den mer en generell ledarutbildning, eftersom den &ven har deltagare med andra ledarpositioner inom
universitetet. Ett betydligt stérre inslag av HR-fragor, framfor allt hantering av komplicerade personalfragor,
efterfragas ocksa.

Pa fragan om prefekter ser att den egna institutionen har tillgang till alternativa kandidater infor utseende av
ny prefekt varierar ocksa svaren bland de intervjuade. Prefekter for storre institutioner upplever generellt att
det finns ett storre urval av 1ampliga och intresserade kandidater an vad prefekter vid mindre institutioner
gor. Nagot som dock ocksa anses paverka intresset och tillgangen ar i vilken situation institutionen &r. Om
det vid en institution finns stora komplicerade utmaningar i form av ekonomiska underskott eller
personalkonflikter minskar antalet tankbara kandidater. Da finns det ofta forvantningar pa sérskilda
ledaregenskaper hos den nya prefekten vilket kan minska saval tillgangen pa lampliga kandidater som
intresse hos kolleger att ta pa sig rollen.

For att 6ka intresset och attraktionen for rollen som prefekt foreslar flera prefekter att de personalpolitiska
villkoren behover forbéttras. Ofta fér en prefekt under uppdraget ta en paus i den egna forskningen. Atgarder
som mojliggor att prefektens egen forskning inte stannar upp valkomnas. Det kan exempelvis vara resurser
for att anstalla en post doc eller motsvarande som uppratthaller forskningsverksamheten under tiden som
prefektskapet varar. Ett annat forslag har varit att oka det lonetillagg prefekter erhaller for uppdraget.

Strategiskt arbete och akademiskt ledarskap

Som tidigare namnts upplever prefekter att de administrativa géromalen tar allt mer tid. | stort sett samtliga
prefekter som intervjuats uppger att det strategiska arbetet med institutionens verksamhet far ge vika for
dessa, ofta mer akuta, administrativa géromal. | slutsatserna fran KoF17 uppmanas ocksé universitetet “att
stirka det akademiska ledarskapets forutsittningar for att driva strategisk fornyelse”. Detta &r séledes ett
omrade som lyfts som prioriterat och som universitetet bor arbeta med.



Hur diskussionen om det strategiska arbetet fors skiljer sig at mellan institutionerna. Vid flera institutioner
finns en ledningsgrupp kopplad till prefekten (ofta inkluderande bitrddande/stéallforetrddande prefekt
och/eller studierektorer). Vid andra institutioner &r det framfor allt institutionsstyrelsen som hanterar de
langsiktiga och strategiska utvecklingsfragorna. Relationen mellan prefekt och institutionsstyrelse upplevs
dock se olika ut av olika prefekter. Styrelsen ar for manga ett stod men den kan ocksa vara ett forum for
strider mellan sarintressen inom institutionen. Nagra prefekter kéanner ocksa osakerhet angaende vilka
strategiska fragor som ska hanteras av institutionsstyrelsen. Vid flera institutioner finns professorskollegier,
forskargruppsledare etc. som pa olika sétt hanterar de strategiska fragorna. Inom vissa institutioner upplevs
darfor begransade majligheter for prefekt och institutionsstyrelse att styra det strategiska arbetet da det i
praktiken &r autonoma forskningsprogram med externa medel som i hdg grad styr utvecklingen.

Generellt kan konstateras att prefekter som har stod i det strategiska arbetet genom nagon form av nara
ledningsgrupp anser sig mer nojda.

En strategisk fraga som ofta lyfts upp som avgoérande for institutionens utveckling ar rekrytering av ny
personal. Detta omrade upplevs dock vara forknippat med en del problem och hinder for prefekten. Kraven
pa utlysning/annonsering, sakkunnighantering m.m. skapar langa handlaggningstider vilket i flera fall gjort
att man har tappat toppkandidater vilket forsamrat mojligheterna for prefekten att utveckla den egna
verksamheten. For att minska handlaggningstider anser prefekterna att institutioner, fakulteter och HR-
avdelningen bor arbeta mer samordnat med just rekrytering.

En tydlig bild fran intervjuerna med prefekterna ar ocksa att det kollegiala ledarskapet medfor vissa sarskilda
svarigheter. Prefekten har oftast varit kollega som sedan ska vara chef under en period, for att darefter aterga
till att vara kollega. Det kraver personlig integritet att under dessa premisser fatta svara beslut som chef och
att styra strategiskt/akademiskt dver tidigare kolleger, ledare (professorer, handledare, prefekter) eller
kolleger som langre fram kan bli nésta prefekt. En tydligare intern diskussion vid universitetet om dessa
forutsattningar efterfragas av flera prefekter.

Det genomfors I6pande medarbetarundersdkningar vid Uppsala universitet (genom extern leverantor).
Resultaten visar att medarbetarna upplever att organisationen vid institutionen kunde vara tydligare och att
institutionens mal inte fullt ut genomsyrar verksamheten. Vid en jamforelse med andra laroséten i Sverige
kan man ocksa se att Uppsala universitets resultat generellt &r svagare nar det galler hur tydlig organisationen
upplevs och tydligheten i verksamhetens mal (se bilaga 3, medarbetarundersokning).

3.2 Prefektrollen vid andra larosaten - omvarldsanalys

Prefekters uppdrag och deras utmaningar har pa senare tid utretts och utvarderats vid ett flertal andra
universitet och hogskolor. Sammantaget visar dessa utredningar att synen pa prefekters arbetssituation &r
samstammig inom sektorn. Tidskravande administration, en otydlighet i uppdraget och svarigheter vid
rekrytering/utseende av nya prefekter &r framtradande slutsatser vid de flesta larosaten. Aven den forskning
som finns pa omradet visar pa samma resultat.

Prefektrollen har andrat karaktar de senaste decennierna, fran att vara en slags akademisk varnplikt med
begransat ansvar till att mer likna en mellanchefsroll pa ett storre foretag. Ett speciellt férhallande vid
universiteten ar dock att dessa chefer/prefekter har ett tidsbegransat férordnande och sedan ofta atergar till
sin tidigare roll som en kollega bland andra pé institutionen och att ny prefekt utses ur lararkollektivet.
Prefekter omsatts darfor frekvent vilket har bade for- och nackdelar. Manga far mojlighet att provas och
utvecklas i denna centrala ledarroll, men dterkommande omstarter pa chefspositionen kan ocksa hamma
kontinuiteten och langsiktigheten i verksamheten.

En omstandighet vid saval Uppsala universitet som vid andra storre larosaten ar, som tidigare namnts, att
institutionerna ser helt olika ut. Det galler saval deras storlek som mer verksamhetsrelaterade fragor. En del
ar forskningstunga, andra mer utbildningsorienterade eller ssmmanlénkade med externa aktorer. Vissa
institutioner dras med stora ekonomiska underskott eller 6vertalighet medan andra har ekonomiska dverskott
och svarigheter att hinna med sina ataganden. Trots dessa mycket olika forutséttningar ar prefektuppdraget



entydigt definierat och beskrivet, och behdver i dagslaget kompletteras med delegationer for att passa
verksamheten.

Den omvarldsanalys som presenteras i bilaga 2 beskriver nagot av de utvarderingar och den forskning som
gjorts avseende prefektrollen, saval i Sverige som internationellt. Manga slutsatser &r som konstaterats
aterkommande och har, tillsammans med forstudiens egna intervjuer med prefekter inom Uppsala universitet,
utgjort grunden for de forslag till kommande arbete som redovisas i avsnitt 4.



4. Forslag till kommande arbete

Utifran nuldgesbeskrivningen ovan och den genomftérda omvarldsanalysen gar det att identifiera de omraden
som &r mest angelagna att arbeta vidare med for att forsoka gora prefektrollen tydligare och mer attraktiv.
Arbetsgruppen foreslar tre évergripande omraden for vidare utredning och utveckling:

e Prefektuppdragets omfang och utformning
e Prefekters stod i administration och personalfragor samt

e Val, introduktion och repatriering av prefekter.

Prefektuppdragets omfang och utformning

Universitetet bor genomfdra en 6versyn av saval tidsperioden for prefektuppdraget och de uppgifter som
alaggs prefekten enligt arbetsordning, delegationer, program och handlingsplaner etc. Fragor som bor utredas
inom ramen for detta arbete ar exempelvis:

e Hur kan uppdraget for prefekter fortydligas i forhallande till nuvarande arbetsbeskrivning
(Prefektens uppgifter och beslutanderatter UFV 2011/619, bilaga 4). Kan antalet uppgifter for
prefekter minskas genom forandringar i nuvarande ansvarsomraden? Kan man underlatta for
prefekterna att vidaredelegera uppgifter genom fardiga forslag/mallar pa olika typer av delegationer?
Ska prefektuppdraget eller delegationer i linjen (fran dekan/vicerektor) skilja sig mellan institutioner
beroende pa institutionens storlek och verksamhetsbredd?

e Hur kan universitetet ge rad och stod i hur institutioner kan organiseras internt, i avdelningar,
enheter, forskargrupper etc? Hur kan rollférdelningen inom institutionens ledning se ut, exempelvis
mellan prefekt och bitradande prefekt/er?

e Ska langre prefektperioder an nuvarande tre ar vara mojliga? Ska nagon 6vre grans for
prefektperiodens totala langd finnas?

e Ska omfattningen (del av tjanst) av prefektuppdraget paverkas av hur lange man varit verksam som
prefekt?

Prefekters stod i administration och personalfragor

I princip samtliga prefekter anser att det administrativa arbetet upptar en alltfor stor del av arbetstiden.
Universitetet bor utreda hur det administrativa stodet kan organiseras for prefekter vid olika typer av
institutioner for att ge de basta forutsattningarna for verksamheten. Fragor som bor utredas inom ramen for
detta arbete &r exempelvis:

e Vilka funktioner och vilket stod behéver prefekten ha néra, pa institutionsniva, och vilket stod
organiseras bast centralt utifran prefektens och institutionens behov?

e Hur far prefekten stod i att sjalv organisera den lokala administrationen (roller, delegationer etc.) sa
att den bést passar verksamheten och avlastar prefekten?

e Hur kan de administrativa processerna forbattras och samordnas inom universitetet?

e Hur tillgodoses prefektens behov av representation och stod i personaldrenden, personkonflikter
etc.? Behovs exempelvis nagot som en “Prefektombudsman’?

Inom kort kommer universitetet initiera ett projekt med uppgift att se éver de administrativa roller som finns
vid institutionerna. | projektet skulle kunna inga att fortydliga och forbattra beskrivningar av roller och
administrativa processer inom omradena HR, ekonomi och studieadministration. Det ar i detta arbete viktigt
att roller och processheskrivningar utformas sa att de méter verksamhetens behov.

Val, introduktion och repatriering av prefekter



Nuldgesanalysen visar att uppdraget som prefekt behdver géras mer attraktivt for att se till att det finns ett
brett underlag av mojliga prefektkandidater. Ett led i detta ar att starka introduktionen och utbildningen for
nya prefekter. Det bor dven utredas vidare om atergangen till larar-/forskartjanst efter prefekttiden kan
underlattas. Fragor som bér utredas inom ramen for detta arbete ar exempelvis:

Hur skapar universitetet forutsattningar for att bredda skaran av potentiella prefekter genom
langsiktiga insatser?

Vid vilken tidpunkt &r det rimligt att paborja processen att utse en ny prefekt? Hur skapas méjlighet
att ga bredvid avgaende prefekt en period? Hur ska dverlamning fran foregaende prefekt
genomforas?

Vilket stod behover blivande prefekter for att erhalla de kunskaper och de natverk som behdvs for att
klara av sitt uppdrag?

Bor universitetet/institutioner arbeta mer med kompetensprofiler for prefektuppdraget?

Hur bor man arbeta for att i storre omfattning an idag tillgodose likavillkorsperspektivet vid
utseende av prefekt? Bor universitetet erbjuda sérskilda chefs- och ledarskapsutbildningar for
underrepresenterat kén?

Hur bor prefektutbildningen utvecklas?

Vilka karriarvagar finns for avgaende prefekter, bade for de som vill aterga till
forskning/undervisning och for de som vill fortsatta med ledningsuppdrag? Hur tillvaratas prefekters
erfarenheter?

Kan villkoren forandras avseende erséttningar for utebliven tid for forskning/lonetillagg etc.?



Bilaga 1:

Medelantal anstallda och kostnader per institution vid Uppsala universitet

450 000

400 000

350 000

250 000

g
g

Totaka kostnader, thr

150 000

50 000

Medelantal anstdllda samt totala kostnader per institution (2017)

100

150

200
Medelantal anstillda

250 300 350

W Teknat
4@ Medfarm

0 Humsam



Bilaga 2.

Omvarldsanalys — prefektrollen vid andra larosaten

Fram till i borjan av 1990-talet betraktades prefektuppdraget som ett begrénsat och tillfalligt uppdrag i
institutionens tjanst, en slags akademisk varnplikt. Aven under prefektuppdraget sdgs undervisning och
forskning av manga som prefektens huvuduppgifter. Prefekter ansvarade vid denna tid i princip bara for
arbetsfordelning och arbetsmiljo och hade i 6vrigt begransade mojligheter att paverka verksamhetens
inriktning. Detta eftersom ett antal centrala myndigheter och ett omfattande regelverk satte sndva ramar
for prefekternas - och l&rosétenas - handlingsutrymme (Fransson 2002:7). Hogskolereformen 1993
innebar en vasentlig omfdrdelning av ansvaret for styrningen av larosétena. Avregleringar foljdes av
mal- och resultatstyrning med krav pa uppféljning, redovisning och rapportering. Anslagen
kompletterades av ett mer prestationsbaserat resurstilldelningssystem med systematisk granskning och
beddémning av verksamhetens kvalitet.

Denna omfdérdelning av ansvar kan atminstone delvis kopplas till New Public Management (NPM), ett
tankesatt som formaliserades under 1990-talet. Hood (1991:4-5) definierar NPM som bestaende av sju
doktriner, bl.a. att offentliga organisationer ska styras av opolitiska och professionella chefer med stor
handlingsfrihet, att prestationsmatning med kvantitativa matt ska vara central och exempelvis styra
resursfordelningen samt att konkurrensen mellan verksamheter ska oka.

Prefektrollen har fortsatt vara en av de mest oférenliga positionerna vid universiteten, atminstone vid de
larosaten som bibehallit starka inslag av kollegial styrning. Rollkonflikter med motstridiga krav och
forvantningar hor till utmaningarna. Prefekter upplever ofta en splittrad lojalitet mellan & ena sidan sin
institution och & andra sidan fakultet/universitet/férvaltning. De har sallan tydliga arbetsbeskrivningar
och blir som akademiska ledare pa mellanchefsniva ofta fangade i mitten”. De forutsitts vara
arbetsgivarens foretradare och styra och kontrollera verksamheten, samtidigt som de ocksa som
kollegiala ledare forvantas foretrada sina arbetskamrater. Detta leder till dubbla lojaliteter och stress
(Hogskoleverket 2008:29). De uppgifter som hamnar pa prefekten varierar i allt mellan tidskritiska
(nodsituationer, konflikter osv.) till langsiktiga (strategisk planering, rekrytering osv.). Utover det
administrativa arbetet undervisar manga prefekter pa minst nagon kurs per termin och forsoker
dessutom uppratthalla viss forskningsverksamhet. Det ar darfor inte forvanande att nastan alla prefekter
rapporterar svarigheter med tidsplanering och att kunna prioritera mellan uppgifter (Hlavac 2016:1).
Flera tidigare studier visar att HR-fragor ar ett omrade som upplevs som svara att hantera. Studierna
visar aven att prefekter ofta 6nskar stod och utbildning inom just HR-omradet inom ramen for sitt
prefektuppdrag (Nilsson & Ostensson 2012:1).

De larosaten som har decentraliserade organisationer stéller stora krav pa institutionerna och darmed pa
prefekterna varfor granskning av prefektrollen har skett vid de flesta storre larosaten. Dessa
granskningar har ofta genomforts av laroséatenas internrevisioner och utifran bl.a. perspektivet att félja
upp intern styrning och kontroll och att verksamheten bedrivs effektivt och andamalsenligt, att lagar och
forordningar foljs och att aterrapporteringar ar korrekta (Wallmark & Ahrberg 2007:3). Dessa
granskningar har generellt genomforts genom enkéter kompletterat med intervjuer i olika omfattning.
Forutom dessa l&roséatesrapporter finns relativt mycket forskning och undersékningar kring akademiskt
ledarskap och t.ex. prefekters arbetssituation. Nedan redovisas en kort sammanfattning av nagra
granskningar, artiklar och rapporter som &r relevanta for foreliggande forstudie.

Omfattning av prefektuppdraget, Uppdragets faktiska innehall

Flera laroséten har vid sina granskningar konstaterat att institutionsbegreppet inte ar tydligt, och darmed
heller inte prefektuppdragets omfattning eller innehall. Prefektens uppdrag och arbetssituation varierar
rimligen med verksamhetens omfattning, sa att en liten institution kan ha ett tiotal anstallda medan de



stdrsta har fler 4n 400 medarbetare. Det finns ofta ocksa institutionsliknande enheter,
centrumbildningar, med forestandare som i stort sett har samma uppgifter som prefekter.

Det ar prefekterna som i forsta hand ansvarar for institutionens langsiktiga planering. Dessa befinner sig
dock i en mellanposition som innebar hog arbetsbelastning och ofta motstridiga krav. Personalarenden
och administration upptar en stor del av arbetstiden. De flesta har sitt ledningsuppdrag pa deltid, darmed
ar de alltsa ledare, larare och forskare pa samma gang (Hogskoleverket 2008:9).

En forskningsansats ar att forsoka fanga mer precis vad som kan inkluderas i prefektuppdraget och vilka
egenskaper som kannetecknar ett framgangsrikt prefektskap. Det finns i manga fall formella
beskrivningar av prefektens uppgifter som ofta &r kopplat till lagar och férordningar, men darutéver
finns ocksa forvantningar dver vad prefekten ska uppna eller hur denne ska agera. Bryman (2007:697)
har efter en genomgang av forskningsartiklar fran perioden 1985-2005 formulerat 13 ledaregenskaper
som associeras med ett framgangsrikt prefektskap (utan inbordes rangordning):

o Clear sense of direction/strategic vision

e Preparing department arrangements to facilitate the direction set

e Being considerate

e Treating academic staff fairly and with integrity

e Being trustworthy and having personal integrity

e Allowing the opportunity to participate in key decisions/encouraging open communication

e Communicating well about the direction the department is going

e Acting as a role model/having credibility

e Creating a positive/collegial work atmosphere in the department

o  Advancing the department’s cause with respect to constituencies internal and external to the

university and being proactive in doing so

¢ Providing feedback on performance

e Providing resources for and adjusting workloads to stimulate scholarship and research

o Making academic appointments that enhance department’s reputation.
Manga av dessa 6nskvarda egenskaper ar inte unika for universitetsvarlden utan kan aterfinnas i de
flesta andra typer av verksamheter. De later sig dock inte med enkelhet formuleras som vare sig
uppgiftsbeskrivningar eller som (matbara) kompetenskrav pa prefekter. Tidigare studier indikerar ocksa
att nar medarbetarna har saval en professionell gemenskap som ett uttalat behov av oberoende, bada
formodligen typiska egenskaper hos akademisk personal, si kommer paverkan av ledarbeteendet att
neutraliseras och spela mindre roll &n i andra typer av verksamheter (Bryman 2007:706).

Det har under lang tid upplevts som svart att rekrytera lampliga personer till prefektuppdraget (Eriksson
1997:47). Det kan delvis forklaras av de manga roller som en prefekt forvantas ha - forutom att i
mojligaste man uppfylla ledaregenskaper av den typ som beskrivits ovan:

e Beslutsfattare

e Inspirator

e Strateg

e Problemldsare, koordinator och samordnare

e Mentor och radgivare

o Konfliktlosare, medlare och diplomat

o Akademiker: etablerad forskare och erfaren larare

e Administratdr: kompetent ekonom osv.

e Kommunikator
Institutionens medarbetare uppfattar & sin sida i huvudsak tre perspektiv pa prefektrollen: professionellt
perspektiv, kollegialt perspektiv respektive konfliktperspektiv. Det professionella perspektivet ror
primart prefektens legitimitet, att ha formagan att inspirera och leda sina kolleger, verka som
representant for verksamheten och ocksa forsta och kanna till verksamheten ur ett inifran-perspektiv.
Det kollegiala perspektivet avser att skapa ett kollegialt samarbetsklimat med gemensamma mal dar



prefekten mer ar en kollega. Konfliktperspektivet relaterar till att kunna hantera konflikter avseende
mal, resurser, individer etc. (Engwall & Lindvall 2012:17-19).

Carroll & Wolverton (2004) har en annan ansats och identifierar fem faktorer som paverkar
prefektskapet: personlig identitet, professionsidentitet, rekryteringsférfarande, &mnesidentitet och
motivation. Dessa faktorer paverkar vilka ur kollegiet som blir valda till prefekter, hur lange de stannar i
uppdraget och hur de agerar som prefekter.

Berdrow (2010) redovisar ytterligare en modell éver prefektrollen dar sex huvudkategorier av
prefektuppgifter identifierades, se Figur 1. Fyra kategorier var av generell ledningskaraktar och tva var
mer av karaktéren transformerande ledarskap. Ledningsuppgifterna ar personalutveckling,
studentutveckling, kommunikation/representation samt drift och administration. De transformativa
ledarskapsuppgifterna omfattar katalysering/innovation och att forbattra arbetsklimatet vid institutionen
(Berdrow 2010:504).
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Figur 1. Prefektens olika typer av uppdrag (efter Berdrow 2010:505)

Den transformerande rollen som katalysator for innovation fanns for manga prefekter hogt pa
Onskelistan 6ver uppgifter att vilja genomféra, men hamnade i praktiken ofta sist i vad som hanns med.

Uppgiften att verka for ett forbattrat arbetsklimat var den som Berdrow fann vara samst definierad och
formellt beskriven. Denna uppgift var ocksa olika hogt prioriterad av de prefekter som foljdes och det
blev i manga fall negativa konsekvenser nar uppgiften inte prioriterades eller nar den misslyckades.
Statskontoret genomforde under 2017, pa regeringens uppdrag, en fordjupad analys av statliga
myndigheters arbete med att férebygga och minska sjukfranvaro (Statskontoret XX- 2017). | denna
analys konstaterades att myndigheter som bedriver utbildning och forskning arbetar mindre aktivt med
dessa fragor an myndigheter inom andra verksamhetsomraden. De faktorer som Statskontoret pekar ut
ha storst betydelse for ett framgangsrikt arbete att férebygga och minska sjukfranvaron ar vad de kallar
ett “nérvarande ledarskap”. De konstaterar vidare att ett ndrvarande ledarskap kréver att man inte har for
stora personalgrupper. Med fler &n 20 medarbetare minskar chefens formaga att vara saval fysiskt som
psykiskt narvarande for de anstéllda.

Som prefekt har man svart att utdva inflytande annat an pa enskilda handelser, medan man som dekan
forsoker fanga upp verksamheten i framtiden. Dekaner betraktar prefektens roll som ”oerhort mycket
svarare” dn sin egen roll och att den dérfor behover diskuteras pa allvar (Bjuremark 2002:311). |
urvalsprocessen infor att utse en prefekt antas ocksa ofta att en bra larare/ forskare ocksa kommer att bli
en bra prefekt. Att sa inte behover vara fallet finner t.ex. Smith et al. (2012:54):

The role and responsibilities of a department chair, however, are really very different from those of a faculty
member. Generally, faculty members have flexible schedules, teach classes in their specialty area, and often
collaborate with students and colleagues who have similar interests. The department chair, on the other hand,
is usually highly scheduled, works with a diverse group of faculty and students, and no longer has the freedom
to devote significant time to research interests.



De som atagit sig prefektuppdrag motiverar sitt val med att positionen ger makt och inflytande,
kontakter med olika manniskor, omvéxling samt innebér en méangd stimulerade arbetsuppgifter. Det
finns dock ocksa ett antal motiv till att uppdraget inte uppfattas som attraktivt. Bland de generella
forklaringar som lyfts fram kring det senare finns att den egna forskningen blir lidande,
administrationen ar belastande, chefsrollen ar diffus, meritvérdet ifragasatts och rollévergangen fére och
efter prefektskapet oroar. Dérutover kan finnas mer specifika och individuella motiv som t.ex.
institutionens storlek, omorganisation, personalproblem eller avsaknad av administrativt stéd (Eriksson
1997:62).

Uppdragsbeskrivning

Vid Lunds universitet genomférde internrevisionen en granskning av prefektrollen 2007 (Wallmark &
Ahrberg). 40 % av prefekterna ansag att deras ansvar och befogenheter var tydligt preciserade. For stora
institutioner (> 200 anstallda) var siffran betydligt hogre, 70 %. Antalet ar som prefekt, dvs.
erfarenheten, paverkade ocksa tydligheten. Bland dem som varit prefekter i mer an tio ar ansag 67 % att
uppdraget var tydligt definierat. Internrevisionens dvergripande slutsats var att prefekternas ansvar och
befogenheter maste fortydligas, liksom synen pa vilken roll prefekten ska ha inom olika
ansvarsomraden. Prefektstodet maste ocksa fortydligas for att prefekten ska hinna och kunna genomféra
sitt uppdrag inom den tid som avsatts for uppdraget.

Vid Umea universitet granskades prefektrollen 2013 (Blomquist). Granskningens utgangspunkt var att
prefekten formellt tilldelats ansvar och befogenheter och darmed var redovisningsskyldig for sitt
uppdrag. En av revisionsfragorna var ”Har prefekten ett tydligt uppdrag?” Internrevisionen bedomde
efter granskningen att denna fraga kunde besvaras jakande. Revisionen fann dock att en systematisk
uppfoljning av det akademiska ledarskapet saknades och att chefs- och ledarskap maste féljas upp
tydligare i medarbetarenkater och utvecklingssamtal. | ssmmanhanget bor papekas att Umea universitet
avskaffade institutionsstyrelser 2009 och att prefekten numera leder institutionen utan stéd av en
styrelse och fattar beslut enligt rektors delegationsordning och resp. fakultets vidaredelegation.

Vid Uppsala universitet definieras prefektens arbetsuppgifter i en sarskild uppdragsbeskrivning for
prefekter. Enligt Prefektens uppgifter och beslutanderatter (Uppsala universitet, UFV 2011/619) ska
prefekt:

1. haledningsansvar for institutionens verksamhet och ansvar for institutionens utveckling samt
for intern styrning och kontroll,
2. som ordférande leda institutionsstyrelsens arbete,
verka for hela universitetets utveckling,
4. ansvara for att universitetets mal och strategier, foreskrifter, riktlinjer och évriga beslut foljs
inom institutionen,
5. ansvara for att institutionens verksamhet bedrivs enligt géllande lagar och férordningar,
6. ansvara for institutionens ekonomi,
7. ingé avtal [...] uppdragsforskning [...] uppdragsutbildning [...] juridiska personer i undervis-
ning.
8. inga Gvriga avtal, inklusive anstallningsavtal, inom ramen for institutionens verksamhet, dock
inte[...]
9. haarbetsgivaransvar inom institutionen,
10. besluta i institutionens personaldrenden,
11. ansvara for de tekniska och administrativa funktionerna inom institutionen,
12. ansvara for studenternas studievillkor och studiemilj6 vid institutionen,
13. ansvara for arbetsmilj6é inom institutionen enligt rektors beslut om uppgiftsfordelning i det
systematiska arbetsmiljoarbetet, samt
14. ansvara for lokaler, inredning och utrustning
(dar punkterna 2-5 samt 9 inte far delegeras vidare).

w



Denna uppdragsbeskrivning innehaller (minst) tre olika typer av uppgifter. Det finns valdefinierade
uppgifter (t.ex. nr 2 och 10), uppgifter som ar definierade avseende pa vad men inte pa hur (t.ex. nr 4, 6
och 11) och uppgifter som kan beskrivas som mer dppna (t.ex. nr 1, 3 och 5).

Om kompetenskrav som prefekt

Mer detaljerade kompetenskrav for att forordnas som prefekt finns exempelvis vid Umea universitet
(2017:2). Dér anges att prefekt ska vara tillsvidareanstalld professor eller universitetslektor vid Umea
universitet samt ha saval vetenskaplig som pedagogisk kompetens, god samarbetsformaga och
ledarformagor. Vidare bor prefekten ha erfarenhet av att leda och delta i storre forskningsprojekt. Det
finns mojlighet till undantag fran dessa krav, men detta bor anvéndas restriktivt. | enlighet med Umea
universitets chefs- och ledarskapspolicy ska prefekten i 6vrigt ha formaga att:

o forverkliga och konkretisera mal och visioner,

e driva utvecklings- och forandringsarbete,

¢ leda medarbetare genom att framja samarbete och samverkan samt

e styra och sékerstélla verksamheten inom givna ramar.
Prefekten forvantas kontinuerligt vidareutveckla sitt chefs- och ledarskap. Som en del av uppdraget
ingar att aktivt ta del i den kompetensutveckling som anordnas for chefer och ledare vid Umea
universitet.

Vid Uppsala universitet stadgar arbetsordningen att behorig som prefekt eller stéllforetrddande prefekt
ar person med vetenskaplig kompetens” (UFV 2015/1342:17). Eventuella andra krav pa prefekten &r
mindre val uttalade. Gemensamt for utseende av prefekt ar att vederborande foreslas av kollegiet, oftast
genom valforfarande, och utses av dekanus. Tva fakulteter vid universitetet har instruktioner som
behandlar utseende av prefekt, men ingen fakultet har uttalade krav pa prefekten utéver vad som anges i
universitetets arbetsordning.

Det starkt decentraliserade forfaringssattet vid val av prefekt vid Uppsala universitet resulterar i en
heterogen grupp prefekter vad avser forkunskap och kompetens. Positivt &r att antalet potentiella
prefekter 6kar och att prefekterna ocksa sannolikt har en starkare férankring inom institutionerna.
Mindre positivt dr att detta riskerar att leda till att prefekterna inte ar tillrackligt val rustade vid tilltradet
vilket bor stalla krav pa en storre individuell anpassning av de kompetensutvecklingsinsatser som
erbjuds. Idag ansvarar prefekten inte bara for utveckling av forskning och utbildning utan har &ven ett
omfattande ansvar for ekonomi, personal och administration. Internrevisionen kommer till slutsatsen att
nuvarande satt att utse prefekter har forbattringspotential vilket bor leda till att prefektens roll och
ansvar utreds vidare (Uppsala universitet 2018:6-7).

Uppdragets omfattning

Prefekten utses i princip alltid bland, och av, de akademiska lararna pa institutionen och far i de allra
flesta fallen ett tidsbegransat férordnande. Man brukar bendmna detta forfarande att prefekten blir den
framste bland likar, primus inter pares. Denna process for att utse prefekt far flera effekter. Prefekten
betraktas av lararna pa institutionen som en kollega som representerar kollegiet inom larosétet. Vidare
innebar det att ledaren inte &r tillsvidareanstalld som prefekt utan ar tankt att aterga till undervisningen
eller forskningen efter avslutat uppdrag. Det &r inte heller ovanligt att prefekten &r larare eller forskare
pa deltid under sjalva prefektskapet. Prefekten ar alltsa ofta en sorts deltidschef (Hogskoleverket
2001:31).

I granskningen vid Lunds universitet (Wallmark & Ahrberg 2007:12) angav prefekterna att de i
genomsnitt hade en halvtidstjanst avsatt for prefektuppdraget. Varken omradestillhérighet eller
institutionsstorlek verkade ha ndgon storre paverkan pa avsatt tid, vilket kan bero pa att det stod som ges
till prefekten kan antas 6ka med storleken pa institutionen. Det framkom &dven tydligt vid intervjuerna att
ingen prefekt vid Lunds universitet hade intresse av att vara prefekt pa heltid. Den tid som faktiskt lades
ned pa uppdraget under en arbetsvecka var i genomsnitt 28 timmar, dvs atta timmar mer &n avsatt for



uppdraget. En relativt stor del av prefekterna (18 %) angav att de lade ned mer an 40 timmar per vecka
pa prefektuppdraget under en normal arbetsvecka. Sex av tio prefekter ansag att avsatt tid for
prefektuppdraget inte rackte for att utfora uppdraget pa ett tillfredstallande satt. Samtidigt framkom det i
intervjuerna att de flesta inte ville vara prefekter pa heltid. Internrevisionens slutsats var att 16sningen pa
problemet inte ar att utoka tiden avsatt for uppdraget utan snarare att prefekterna ges mojlighet att
delegera arbetsuppgifter eller att vissa uppgifter centraliseras.

Vid SLU:s granskning (Nilsson 2012) angav prefekterna att de i genomsnitt fatt 57 % (23 timmar per
vecka) av sin tjanst avsatt for prefektuppdraget. Av den faktiska arbetstiden uppgav de att de dgnade i
genomsnitt 62 % (25 timmar per vecka) at prefektuppdraget.

Umea universitet (2017:2) har som riktlinje att uppdraget som prefekt alltid ska omfatta minst 50 % av
en heltidstjanst, dock normalt inte 100 %. Omfattningen avgors i dialog med dekanus utifran
arbetsbelastning, forutsattningar och krav vid den aktuella institutionen. Den vanligaste
sysselsattningsgraden som prefekt ar 50 till 60 % av en heltid (Blomquist 2013:11). Langden pa
prefektuppdraget engagerar ocksa. Att prefektuppdraget ar tidsbegransat gor att det éverhuvudtaget ar
intressant for manga prefekter i Umea. Nagra forordar ett tillsvidareuppdrag som prefekt men en
samstammig uppfattning &r att de forsta tre aren till stor del ar en larandefas. Avsaknaden av en
karriarvag som tar tillvara erfarenheterna fran prefektskapet lyfts ocksa fram. Vid Umea universitet ser
prefekterna det som en omojlighet att externrekrytera en prefekt (fran annat larosate).

Vid Stockholms universitet (Lundén 2016) varierar prefektuppdragets storlek mellan 10 och 100 % och
det vanligaste &ar dven har cirka halvtid av den totala arbetstiden.

Prefekterna vid Uppsala universitet (2018:11) har ocksa ombetts uppskatta hur stor del av deras faktiska
arbetstid som atgar till prefektuppdraget. Den tid som i genomsnitt avsatts for prefektuppdraget
uppskattas vara 59 % (23 veckotimmar) av en heltidstjdnst medan den faktiska arbetstiden for uppdraget
uppskattas till 76 % (30 veckotimmar). Resultatet vacker fragan om den tid som avsatts for
prefektuppdraget ar tillracklig, en faktor som ocksa angetts som en av de viktigare nar prefekterna fatt
lista faktorer som skulle kunna forbéttra forutsattningarna for att genomfdra prefektuppdraget. Noteras
bor att det dr en stor spridning mellan sma och stora institutioner. Exempelvis redovisar de minsta
institutionerna (upp till 25 anstallda) att den avsatta tiden for prefektuppdraget och den faktiska
arbetstiden knappt skiljer sig at.

Generellt verkar halvtidstjanst vara genomsnittlig tilldelning av arbetstid for prefektuppdraget vid
larosatena, men det finns exempel pa stora skillnader saval uppat som nedat.

Overlamning/introduktion

Processen, enligt vilken de valjs, hur lange de innehar uppdraget, hur mycket mentorskap eller
introduktion de far osv. varierar beroende pa institution, fakultet och individ. Eftersom prefektskapet ar
tidsbegransat, blir konsekvensen majligen att forberedelser att forberedelser, dverlamning och
introduktion inte ges tillracklig uppmarksamhet. Detta forhallande galler i de flesta lander och finns
utforligt beskrivet bl.a. av Gonaim (2016:274):

Most chairs come to their position without leadership training, without prior administrative experience, and
without a clear understanding of their role. Being promoted to department chair is akin to whitewater rafting
without a life jacket and not knowing how to swim.

Goteborgs universitet genomforde genom internrevisionen en granskning av prefektrollen 2007. En
sammanfattande slutsats var att prefekternas forutsattningar borde forbéttras for att de skulle kunna
utfora uppdraget sa effektivt som mojligt. En slutsats var att forutsattningarna for prefektuppdraget ser
mycket olika ut; en del har tydligt formulerade kontrakt, erfarenhet av tidigare prefektskap och/eller
bitradande prefekter, andra har okanda arbetsuppgifter framfor sig och far ingen eller liten vagledning
(Wannehag & Danielsson 2007).

Vid granskningen av prefektrollen vid Stockholms universitet (Lundén 2016:4) lyfts ett forslag om att
pa ett tidigare stadium &n idag identifiera lampliga prefektamnen. Da skulle ocksa introduktionen till



prefektrollen kunna genomforas tidigare. Rollen som stallforetradande prefekt ar ocksa en bra bakgrund
for att bli prefekt. Prefekterna vid Stockholms universitet ar éverlag positiva till sin introduktion, 55 %
tycker att introduktionen varit mycket eller ganska bra (Lundén 2016:15).

Strategiskt arbete

Saval akademisk som ledningsinriktad forskning indikerar att prefekten spelar en nyckelroll for
verksamheten vid dagens universitet och hdgskolor (Czech & Forward 2010:431). Konsekvenserna av
prefekternas beslut och agerande nar ofta langt utanfor de enskilda institutionerna. Studier och forskning
kring prefektskap forbiser ofta de beslut som prefekten fattar. Detta ar 6verraskande med tanke pa att
det har havdats att prefekterna star for 80 % av de administrativa besluten vid larosatena (Bozeman et al.
2013: 323).

Vid granskningen av Lunds universitet (Wallmark & Ahrberg 2007:7) fick prefekterna beddma vilken
typ av ledarskap, administrator/chef eller strateg/ledare, de utdvade inom olika ansvarsomraden. Den
sammanvagda uppfattningen om rollen inom de olika ansvarsomradena var att de i 58 % av fallen
fungerade som administrator/chef. Daremot blev bilden annorlunda om de olika ansvarsomradena
analyserades var for sig. Inom omradet verksamhet och personal utévade de ett mer strategiskt
ledarskap med 84 respektive 60 %. For alla 6vriga ansvarsomraden (ekonomi, arbetsmiljo, lokaler,
sékerhet, avtal etc.) var uppdraget 6vervagande administrativt. I samband med intervjuer med
prefekterna framkom det ocksa att stédorganisationen inom stora institutioner ger battre mojligheter till
ett mer strategiskt ledarskap. Internrevisionen i Lund ansag ocksa att universitetet maste bestamma sig
for vilket ledarskap prefekterna huvudsakligen ska agna sig at. Om prefekterna ska utdva ett mer
strategiskt ledarskap bor de ges forutséattningar for detta genom att de administrativa delarna av det
totala ansvaret/arbetsuppgifterna minskas och lyfts éver pa annan personal. Ett sétt att gora detta &r att
bilda storre institutioner med gemensam professionell administration. Ett annat satt ar att behalla mindre
institutioner men med gemensam administrativ service. Internrevisionen menade ocksa att det bor
faststallas en miniminiva pa vilka stodfunktioner som skall finnas for prefekten.

Goteborgs universitet genomforde genom internrevisionen en granskning av prefektrollen 2007
(Wannehag & Danielsson). Prefekterna ansag det viktigt att gora “’rétt saker” och inte tappa fokus pa
karnverksamheten da bl.a. 6kande konkurrens stéller hogre krav pa universitetet som bade ska vara en
statlig myndighet och samtidigt ha ett gott entreprendrskap. Internrevisionen konstaterade att de flesta
som intervjuades ansag att verksamhetsutveckling och strategiska fragor inte fick det utrymme som
behovdes for verksamheten (Wannehag & Danielsson 2007:7).

Prefekterna vid SLU ombads ange hur manga timmar av arbetsveckan som de lagger ner pa strategiskt
arbete. Prefekternas svar varierar mellan 1-20 timmar per vecka med ett genomsnitt pa 7 timmar. De
allra flesta, 73 %, bedomer att de lagger ner for lite tid pa strategiskt arbete medan 22 % anser att det &r
tillrackligt med tid. Som orsak till att inte mer tid laggs pa strategiska fragor anges framfor allt brist pa
tid, att I6pande administrativa arbetsuppgifter upptar allt for stor del av arbetstiden. Prefekterna framfor
ocksa att utokad tid till stallféretradande prefekt alternativt 6kad majlighet till delegering av
arbetsuppgifter till administrativ chef skulle 6ka deras majlighet att arbeta med strategiska fragor
(Nilsson 2012:13).

Vid Umead universitet granskades prefektrollen 2013 (Blomquist). Revisionen fann att en systematisk
uppfoljning av det akademiska ledarskapet saknades och att chefs- och ledarskap maste féljas upp
tydligare i medarbetarenkater och utvecklingssamtal. Fragan om strategiskt och akademiskt ledarskap
splittrar — en del prefekter vill personligen ha god kontroll ver administrativa fragor medan andra
overlater detta till medarbetare och ser som sin huvuduppgift att vara en visionar och strategisk ledare.

Flera av prefekterna vid Stockholms universitet ansag att det &r svart att som prefekt hitta den ratta
balansen mellan strategiska fragor och hanteringen av mer akuta problem. Viss kritik uttrycks ocksa
over en allt for stor fokusering pa strategiplaner som riskerar att dranera kreativiteten och i sin tur skada
forskningen. Utrymmet for att arbeta med strategiska fragor pa institutionsniva ar begransat da ett stort
fokus har lagts pa att arbeta med universitetsovergripande planering och styrning. Flera prefekter vid
Stockholms universitet menar att det ar svart att direkt skilja ut det strategiska arbetet da den



kontinuerliga utvecklingen och planeringen av verksamheten kraver ett standigt strategiskt tdnkande
(Lundén 2016:7). Prefekterna tillfragades om hur mycket tid de lagger pa strategiskt arbete. Huvud-
delen, drygt 90 %, lagger 4-8 timmar per vecka pa strategiskt arbete. 48 % tyckte att man lade
tillrackligt med tid pa denna uppgift (Lundén 2016:38).

Vid Uppsala universitet (2018) anser 46 % av prefekterna att de inte har tillrackligt med tid for strate-
giskt arbete medan 20 % beddmer att de i hog eller mycket hdg omfattning avsétter tid for strategiskt
arbete.

Akademiskt ledarskap

Ledaren foretrader gruppen, och ledarskapet cirkulerar inom denna grupp av likar. Det akademiska
ledarskapet utdvas genom kollegial styrning och ledning, med en beslutsprocess som préglas av dis-
kussioner och debatter och som leder fram till konsensusbeslut. Det &r ett ledarskap som ofta beskrivs
som svagt och otydligt, samtidigt som de larare och forskare som ska ledas uppfattas som starka och
autonoma. Det kollegiala ledarskapet innebér att forstka leda de oledbara (Hogskoleverket 2008:25).
Mycket av den forskning, i USA, Storbritannien och Sverige, som belyser problem och svarigheter
forknippade med det akademiska ledarskapet, visar liknande resultat. Personalfragor, inklusive kon-
flikthantering och svara personalarenden, pappersarbete, byrakrati, ekonomi och tidsbrist ar vanliga
problemomraden. Ofta &r det personalfragorna som upplevs som svarast att hantera (Hogskoleverket
2008:29).

Risken finns att beroendet till bade rektorn, som delegerar beslutanderatten, och till kollegerna leder till
dubbla lojaliteter. Ledarens relation till sina kolleger kan beskrivas som ledarskap genom socialt utbyte,
tvavagsinflytande mellan ledare och kolleger/understallda. Ledaren tjanar en grupp i utbyte mot
gruppens legitimering av ledaren som ledare (Hogskoleverket 2001:31).

| granskningen vid Umea universitet angavs att tiden for det akademiska ledarskapet i klart Gvervagande
grad ligger under 60 %. Endast ett fatal av prefekterna anger att de anvéander sin huvudsakliga tid till att
vara akademiska ledare. Absoluta merparten anser att de har kompetens att utéva ett akademiskt
ledarskap men att tiden inte tillater detta. Det administrativa stodet fran fakulteterna upplevs som
tillrackligt medan det &r nagot svagare pa institutionsniva. Upplevelsen av stodet fran den centrala
forvaltningen varierar mellan fakulteterna men sammantaget anser cirka en tredjedel att stodet &r till-
rackligt (Blomquist 2013:12).

Arbetssituation och stod

Engwall och Lindvall (2012:21) refererar till tidigare studier vid Uppsala universitet dar bl.a. tidsstudier
bland prefekter visar att prefekterna hanterar manga snabba/korta arenden (mindre dn 15 minuter per
arende). | andra studier som inkluderat intervjuer med prefekter beskrivs deras dagliga rutiner som frag-
menterade och ofdrutségbara, i tydlig kontrast mot tiden fore prefektskapet. Prefekter identifierade en
komplex kombination av faktorer, bl.a. konkurrerande uppgifter, krav pa snabb hantering av arenden
och brist pa kontroll 6ver sin egen tidsplanering, vilket resulterade i langa arbetsdagar med kénslor av
trotthet och osékerhet:

As a faculty member, | would do whatever work | had to do and get it done. As chair, your
agenda is gone after a half an hour of showing up in your office. | would not get done what
| wanted to get done that day. It meant working late or working at night or working on the
weekend . . . There was always something on my mind. What am | going to be hit with
tomorrow morning? Am | going to get a phone call at home about this or that? Loss of my
own agenda was something | had to adjust to. (Armstrong & Woloshyn 2017:103)

I sin mellanposition ar prefekten ansvarig saval gentemot fakultets- och universitetsledning som mot
den egna institutionen med dess medarbetare och studenter. Denna position kompliceras ytterligare av
institutionella krav pa att 16sa manga olika chefsuppgifter sdsom organisationsutveckling, budgetering,
policyer och interna processer, eller som Armstrong & Woloshyn (2017:98) sammanfattar det:



Department chairs’ tensions as front-line middle managers are exacerbated further by
expectations associated with maintaining their personal research, teaching, and service
agendas. Most chairs receive little advanced or ongoing guidance, relying predominantly
on past practice. They are poorly prepared to assume their positions, receiving
substantially less training than senior administrators. Finally, most incoming chairs have
little understanding of these role expectations, task complexities, time demands, and the
potential negative impact the role will have on their professional and personal
relationships and identities. It is not surprising, then, that chairs report elevated stress
levels due to bureaucratic uncertainty, workload demands, conflict with colleagues,
research expectations, and organizational politics.

Vid Lunds universitet genomforde internrevisionen en granskning av prefektrollen 2007. Syftet var att
utvardera om verksamheten var andamalsenligt organiserad och om styr- och ledningsprocessen
sakerstallde en tillfredsstallande intern styrning och kontroll. Granskningen byggde pa en enkat till
samtliga prefekter (svarsfrekvens 100 %) samt 26 djupintervjuer med prefekter. Som vid Uppsala
universitet noterades den stora spridningen i forutséattningarna for att vara prefekt. Vid Lunds universitet
hade den minsta institutionen mindre &n 10 anstéllda och den storsta mer &n 300 anstallda. Dessutom
fanns ett antal centrumbildningar med forestandare med prefektliknande uppgifter men dessa ingick inte
i granskningen. Vid Lunds universitet (Wallmark & Ahrberg 2007:7) ansag 65 % av prefekterna att
stodet inom institutionen var tillrackligt, men uppfattningen varierade stort mellan olika omraden. Upp-
fattningen om huruvida stodet till prefekten upplevdes som tillrackligt var korrelerad med institutionens
storlek; vid storre institutioner (>200 anstallda) upplevde man att stodet var battre generellt och samtliga
prefekter vid storre institutioner ansag att stodet inom institutionen var tillrackligt. Stodorganisationen
vid storre institutioner gav ocksa battre mojlighet for prefekten att utdva ett strategiskt ledarskap. Vad
avser stodet fran omrade/fakultet respektive gemensam forvaltning ansag 60 respektive 57 % att detta
var tillrackligt. Flera prefekter framhdll att administrativa stodsystem inte fungerade tillfredstallande.

Vid SLU granskades prefekternas arbetssituation under 2012. Malet var att utreda om stodet till
prefekterna var tillrackligt for att kunna utfora uppdraget och att utifran resultatet Iamna forslag pa
forbattringar (Nilsson 2012). En enkét skickades till samtliga 44 prefekter (svarsfrekvens 86 %). Nar
prefekterna bedomde stodet fran den egna institutionen gav de 6verlag ett mycket bra omdéme inom
merparten av alla omraden. Sammanfattningsvis bedémde internrevisionen att stodet till prefekterna var
tillfredsstallande men att det fanns omraden till vilka stddet borde forbattras, t.ex. avseende lokaler, IT,
kommunikation och Grants Office och da framst att erbjuda ett likvardigt stod till alla institutioner.
Dessutom rekommenderas att sakerstélla att samtliga prefekter regelbundet erbjods medarbetarsamtal
med sin narmaste chef samt att atgarder vidtogs for att forbattra mojligheterna att hantera den psykiska
anstrangning som prefektuppdraget utgjorde.

Vid Stockholms universitet gjorde internrevisionen en granskning av prefektens arbetssituation 2016
(Lundén). Denna hade fokus pa de administrativa resurserna. Syftet var att 6vergripande analysera
prefekternas arbetssituation och balansen mellan att vara administrativ ledare, forskare och larare.
Granskningen byggde pa en enkat med ett tjugotal fragor till 57 prefekter och forestandare (svarsfre-
kvens 100 %) samt en intervju med fyra prefekter. Den Gvergripande revisionsfragan var “Erhaller
prefekterna tillrdckligt stod i sin chefsroll?” Internrevisionens slutsats efter granskningen var att pre-
fekterna inte erholl tillrackligt stod i sin roll som prefekt. Nagra slutsatser var:

e Det ar angeldget att universitetet formulerar tydligare krav pa gemensamma och samordnade
administrativa arbetssétt mellan institutioner och forvaltning.

e Det behdvs en 6kad tydlighet kring var i organisationen olika administrativa fragor ska hante-
ras; & ena sidan vill prefekterna ha tillgang till mer kvalificerat stod inom t.ex. ekonomi och
personalfragor, & andra sidan har det byggts upp egna administrativa funktioner pa institut-
ionsniva utan samordning med de centrala resurserna.

e Prefekterna bor erbjudas ett djupare och mer kontinuerligt stod, saval individuellt som i form av
strukturerat erfarenhetsutbyte mellan perfekter.



Flera prefekter menade i sina kommentarer att den stora arbetsbdrdan medférde en psykiskt anstréang-
ande arbetsmilj6. Enligt nagra prefekter finns det i prefektrollen en inbyggd konflikt genom att man dels
ska agera som operativ chef, dels ha ambitionen att medverka i undervisning och samtidigt bedriva egen
forskning. En synpunkt var ocksa att det finns en allmant dalig kunskap bland medarbetare om hur en
myndighet ska fungera enligt olika lagar och regler. | kombination med den decentraliserade
organisationen blir resultatet darfor ofta ad hoc-artade beslut, vilket kan motivera forandringar av
institutionernas organisering och att vissa arbetsuppgifter eventuellt centraliseras. Nagra prefekter
aterkommer ocksa till relativt svara personalsociala problem som prefekterna inte lyckades hantera fullt
ut internt (Lundén 2016).

Av enkaten vid Stockholm universitet framgar att 22 % anser att det samlade stodet fran fakulteten
skulle kunna forbattras medan 45 % anser att stodet inte behdvde forbattras. | prefekternas kommentarer
framkommer bland annat att n&r man ar ny som prefekt finns det behov av mer information om vilka
villkor och férvantningar som géller i prefektrollen. Det 6nskades aven fler traffar av mindre formell
karaktar med dekanen. Ibland traffar man dekanen bara i samband med det arliga utvecklingssamtalet.
Uppfdljningen eller stodet &r sarskilt viktig i borjan av prefektskapet (Lundén 2016:20). En uppfattning
ar att boendefragan for nyanstallda ar ett stort problem for vilket det inte finns nagot centralt stod inom
universitetet. Det tar mycket tid fran institutionens administrativa resurser och institutionen har inte
heller kompetensen att hantera fragan. Oformagan att finna tillfredsstallande boenden har bérjat bli ett
hinder for rekryteringar.

Vid Uppsala universitet har fragan om hur stodet uppfattas stallts till prefekterna vid tre tillfallen; 2002,
2011 och 2018 (Bernacca & Davidsson 2011; Uppsala universitet 2018). En sammanstéllning framgar
av Tabell 1 och Tabell 2.

Tabell 1: Nagra svar i internrevisionens enkat 2018 (resultat frdn 2011 och 2002 inom parentes)

Prefektens uppfattning om stod fran
olika funktioner - 2018 (2011, 2002)

Ganska/mycket
daligt

Varken bra
eller daligt

| stort sett
bra/mycket bra

Institutionsadministration

n.a. (5%, 4 %)

n.a. (7 %, 4 %)

n.a. (88 %, 92
%)

Vicerektor/dekan

11 % (4 %, 8
%)

13 % (21 %,
21 %)

76 % (75 %,
71 %)

Bitradande/stallféretradande prefekt

0% (3 %, 7 %)

10 % (18 %,
16 %)

90 % (79 %,
76 %)

Institutionsstyrelse

0 % (2 %, 8 %)

12 % (6 %, 4
%)

88 % (92 %,
88 %)

Studierektor

0 % (2 %, 0 %)

8 % (2 %, 10
%)

92 % (96 %,
90 %)

Tabell 2: Nagra svar i internrevisionens enkat 2018 (resultat fran 2011 och 2002 inom parentes); UFV

Prefektens uppfattning om stod fran
nagra enheter inom universitetsfor-
valtningen

- 2018 (2011, 2002)

Ganska/mycket
daligt

Varken bra
eller daligt

| stort sett
bra/mycket bra

Fakultets-/omradeskansli

4% (8 %, 10
%)

8 % (18 %, 17
%)

88 % (74 %,
73 %)




Personalavdelning

15 % (8 %, 2
%)

23 % (24 %,
14 %)

62 % (68 %,
84 %)

Ekonomiavdelning

14 % (35 %, 4
%)

48 % (22 %,
15 %)

38 % (43 %,
81 %)

Ovrig central férvaltning

n.a. (17 %, 11
%)

n.a. (36 %, 31
%)

n.a. (47 %, 58
%)
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Bilaga 3.
Resultat i universitetets medarbetarundersdkning

1 ”Prefektens uppgifter och beslutanderitter” UFV 2011/619 stér bl. a f6ljande uppdrag till prefekten:

1. ha ledningsansvar for institutionens verksamhet och ansvar for institutionens utveckling samt for intern
styrning och kontroll,

4. ansvara for att universitetets mal och strategier, foreskrifter, riktlinjer och évriga beslut féljs inom
institutionen

Nar det galler prefektens majligheter att ansvara for styrning och utveckling samt mal och strategier kan bl. a
resultaten i medarbetarundersékningar visa att det inte verkar fungera fullt ut. Det genomfors I6pande
medarbetarundersokningar vid Uppsala universitet genom extern leverantdr ("Quicksearch”). Enkéten
innehaller 27 fragor grupperade inom omradena, arbetsklimat, ledarskap, mal och strategier samt
organisation.

Den externa leverantéren genomfor ocksa medarbetarundersokningar vid andra larosaten i Sverige. Det
betyder att Uppsala universitets olika institutioner kan jamfora sina resultat med varandras, men ocksa med
andra larosaten i Sverige bl. a, Chalmers Tekniska Hogskola, Férsvarshogskolan, Karolinska Institutet,
Kungliga Tekniska Hogskolan, Lulea Tekniska Universitet, Sveriges Lantbruksuniversitet, Stockholms
Universitet och Umea Universitet totalt 22 096 personer (se “Benchmark” i rapporterna bifogat).

Ackumulerat frdn 2013 har 36 institutioner/motsvarande vid Uppsala universitet genomfart enkéaten och
utvecklingsarbete kopplat till det.

Filtrerat 2014 tom maj 2018 har foljande 19 institutioner (ca 1650 medarbetare) genomfort enkaten; Kemi
Angstrém, Cell- & molekylérbiologi, Folkhalso- & vardvetenskap, Foretagsekonomiska institutionen,
Geovetenskapliga institutionen, Informationsteknologi, Kemi BMC, Kulturgeografiska institutionen,
Kvinnors & barns halsa, Nationalekonomen, Pedagogen (EDU), Sociologiska institutionen, UCRS
(Rysslandsstudier), Farmaceutisk biovetenskap, Statistiska, Kulturantropologi & etnologi, Institutionen for
organismbiologi, International Science Programme, Ekonomisk-historiska institutionen. (Se bilaga)

Av de 19 institutionerna sa har 12 prefekter svarat pa enkaten. Vid en jamférelse av prefekters svar i relation
till medarbetarnas framgar att prefekter generellt sett &r mycket nojda med sin arbetssituation i jamforelse
med medarbetarna som &r mer neutrala.
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Fragorna som handlar om mojligheten att paverka och vara delaktig i beslut, hur tydlig man upplever att
organisationen vid institutionen ar, samt upplevelsen av att i vilken utstrdckning institutionens

mal genomsyrar hela verksamheten kan man se att prefekterna ar avsevart mycket ndjdare an medarbetarna.
Skillnaden ar markant dar medarbetarna ger dessa tre omraden svaga eller mycket svaga resultat.

Vid en jamforelse med andra larosaten i Sverige kan man ocksa se att Uppsala universitets resultat ar svagare
nar det galler hur tydlig organisationen upplevs och tydligheten i verksamhetens mal.
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Forutsattningar

Organisation och ansvarsférdelning

Arbetsordning for Uppsala universitet (2011-12-15, UFV 2011/1724) utgor konsistoriets beslut om
universitetets dvergripande organisation och ansvarsférdelning. Arbetsordningen innefattar bl.a.

vilka fragor konsistoriet ska besluta om, liksom vilka av rektors beslutshefogenheter som inte far
delegeras. | arbetsordningen anges dven omradesnamndens uppgifter och sammanséttning,
fakultetsnamndens uppgifter och sammansattning samt institutionsstyrelsens uppgifter och sammansattning.
Ledningsansvaret vid universitetet foljer en delegationskedja som via vicerektorer och, i forekommande
fall, dekan som &r ordférande i fakultetsnamnd gar fran rektor till prefekt. Rektor ar

vicerektors chef och har ledningsansvar gentemot denne. Vicerektor ansvarar infor rektor for
uppgifternas genomforande. Vicerektor inom humaniora och samhallsvetenskap ar chef for dekan

som &r ordférande i fakultetsndmnd och har ledningsansvar gentemot denna. Dekanen ansvarar infor
vicerektor for uppgifternas genomfdrande.

Vicerektor, eller dekan som ar ordférande i fakultetsnamnd som har fatt delegation, ar prefektens

chef och har ledningsansvar gentemot denne. Prefekten ansvarar infor vicerektor respektive dekan

for uppgifternas genomférande.

Rattsliga forutsattningar

Av 2 kap. 2 § hdgskoleforordningen (1993:100) framgar vilka fragor konsistoriet ska besluta om.
Enligt hogskoleforordningen 2 kap. 3 § ska andra fragor an de i 2 § avgoras av rektor, om inte annat
ar foreskrivet i lag eller forordning eller konsistoriet beslutat ndgot annat. Rektor far enligt
hogskoleférordningen

2 kap. 13 § delegera sina uppgifter, om inte annat &r foreskrivet.

Delegation av beslutanderatt

Prefekten far enligt denna delegation vidaredelegera beslutanderatter till annan befattningshavare
inom institutionen, om inte vicerektor eller dekan som ar ordférande i fakultetsndmnd beslutat annat.
Prefekten har ett ledningsansvar gentemot den befattningshavare till vilken delegation har skett,
vilket bl. a. medfér ansvar for tillsyn och uppféljning av delegerade uppgifter.

Det forutsatts att befattningshavare som far delegation har den sjalvstandighet och de kvalifikationer
som krévs for uppdraget. Delegation ska vara skriftlig och undertecknad av den som delegerar
uppgiften. Nar den &r riktad till en befattningshavare bor delegationen dven signeras av den som far
beslutanderatten. En delegation kan ndr som helst aterkallas, helt eller delvis.

Uppgifter

Prefekten &r institutionens chef och ska verka for att forskning och utbildning av hog kvalitet bedrivs
inom institutionens verksamhetsomrade samt for att institutionens samverkan med det omgivande
samhallet framjas. Prefekten foretrader institutionen inom och utom universitetet.



Prefekten beslutar i fragor som ror institutionens verksamhet, med undantag av sadana beslut som
ska fattas av konsistoriet eller rektor, eller som genom beslut av konsistoriet eller rektor har
delegerats till nd&mnder, institutionsstyrelser eller andra befattningshavare. Dessa beslut i form av
interna foreskrifter och riktlinjer for olika sakomraden aterfinns i universitetets mal- och regelsamling
pa http://regler.uu.se. En sammanstéllning 6ver delegationer i det centrala interna regelverket
aterfinns i universitetets delegationsordning pa http://delegationer.uu.se.

Prefekten ska:

1. ha ledningsansvar for institutionens verksamhet och ansvar for institutionens utveckling
samt for intern styrning och kontroll,

2. som ordférande leda institutionsstyrelsens arbete,

3. verka for hela universitetets utveckling,

4. ansvara for att universitetets mal och strategier, foreskrifter, riktlinjer och dvriga beslut
foljs inom institutionen,

5. ansvara for att institutionens verksamhet bedrivs enligt gallande lagar och férordningar,
6. ansvara for institutionens ekonomi,

7. inga avtal

a. efter beslut om godkéannande fran universitetsdirektéren om

I. uppdragsforskning 6verstigande 100 tkr eller tre ar,

I1. uppdragsutbildning 6verstigande 100 tkr eller tre ar.

b. efter beslut om godkéannande fran akademiombudsmannen om

I11. anlitande av juridiska personer i undervisningen.

8. inga 6vriga avtal, inklusive anstallningsavtal, inom ramen for institutionens verksamhet,
dock inte

a. anstallning av och befordran till professor,

b. for EU-finansierad forskning sdsom Grant Agreement eller motsvarande

bidragsavtal med EU-kommissionen och konsortialavtal eller motsvarande avtal

mellan parterna i EU-projekt,

¢. bidragsavtal och sammanhéangande underleverantdrsavtal avseende projekt
finansierade av federala amerikanska departement, t.ex. NIH,

d. sponsoravtal till ett varde dverstigande tva prisbasbelopp,

e. avtal om hyra av lokal,

f. avtal om kop av fast egendom,

g. ramavtal vid upphandling,

h. lokala kollektivavtal inklusive I6neavtal,

9. ha arbetsgivaransvar inom institutionen,

10. besluta i institutionens personalé&renden,

11. ansvara for de tekniska och administrativa funktionerna inom institutionen,

12. ansvara for studenternas studievillkor och studiemiljo vid institutionen,

13. ansvara for arbetsmiljé inom institutionen enligt rektors beslut om uppgiftsfordelning i det
systematiska arbetsmiljdarbetet, samt

14. ansvar for lokaler, inredning och utrustning.

Ovanstaende punkter 2 -+ 5 och 9 far inte delegeras vidare.

For ovriga punkter anges i centrala beslut vilka beslutanderatter som ankommer pa prefekten och
vad som far respektive inte far vidaredelegeras.

Oavsett om prefekten har delegerat beslutanderatten i ovanstaende fragor har prefekten det
Overgripande ledningsansvaret och arbetsmiljoansvaret for verksamheten, ansvar for institutionens
utveckling samt for intern styrning och kontroll och fér den samlade ekonomin inom institutionen.
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2 Bakgrund och syfte

| flera sammanhang, bland annat vid omréadesdialogerna, har det lyfts fram att prefektrollen ar
en prioriterad fraga att se dver.

Nagra av utmaningarna kring rollen &r;
e ett tungt administrativt arbete,
e att prefekten har svart att hinna med sitt karnuppdrag,

e svart att fa personer att ta uppdrag som prefekt m.m.

Utover det, har det framkommit i KoF17, att det finns behov av att stérka forutsattningarna for
strategisk fornyelse pa institutionsniva. Aven andra fragestallningar kan vara relevanta att lyfta
upp i sammanhanget till exempel Tillitsdelegationens arbete (Statskontoret) kring tillitsbaserad
styrning dar ledarskap och medarbetarskap ar centrala komponenter.

Utifran den har bakgrunden ska stodet till prefekterna genomlysas och darefter paborjas ett
utvecklingsarbete for att skapa en tydligare och mer attraktiv prefektroll.

Det planeras idag ett uppdrag kring institutionernas administrativa roller. En forstudie kring
prefektrollen bor forhalla sig till det. Aven lika villkorsperspektivet bor belysas i forstudien.

Prefektrollens forutsattningar
Dokument som styr prefektens roll idag &r bl.a.:
UUs arbetsordning (UFV 2015/1342) http://regler.uu.se/dokument/?contentld=88975

Prefektens uppgifter och beslutanderatter UFV 2011/619 (delegation fran vicerektor/dekan)
http://regler.uu.se/dokument/?contentld=14421

Obligatorisk utbildning for prefekter:
Basprogram fér chefer (10 dagar)
Darut6ver tre st separata tvadagarskurser i ekonomi, arbetsratt och juridik.

https://mp.uu.se/documents/432512/1748875/Chefsinbj+17-18 NY.pdf/107763f1-1d3c-5ede-
3610-f19a43eabe8¢

3 Mal
Forstudien ska;
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o tydliggora fragestallningarna kring prefektrollen och i dialog med organisationen skapa

en bild av nuléget for rollen

e utifran forstudien ge ett forslag till inriktning for fortsatt arbete kring prefektrollen

4  Roller och ansvar
Uppdragsgivare &r rektor Eva Akesson
Projektagare universitetsdirektor Katarina Bjelke.

Uppdragsansvariga ar planeringsdirektér Daniel Gillberg samt HR-direktor Eliane Forsse

(bitradande).

En arbetsgrupp som jobbar med forstudien satts samman av uppdragsansvariga. Dér ska,
férutom HR- och planeringsavdelningen, kanslierna vara representerade. Arbetssattet ska vara
inkluderande och gruppen forvantas fora en dialog med akademiska foretradare pa olika nivaer i

organisationen.

5 Tidplan och genomférande

Aktivitet

Tidplan 2018

Planeringsfas

Januari - februari

Genomforande

- nuldgesanalys

- omvarldsanalys bl.a. hos andra l&rosdten
- rapportskrivning

Februari - juni

Forstudierapport med nulégesbeskrivning och forslag till
inriktning for fortsatt arbete

Presenteras for rektor 4 juni
Presentation Ledningsradet 11 juni
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