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Norsk sammendrag

Norge har to karriereveier til toppstillinger i akademia: dosentveien og professorveien. Karriereveiene er definert
som likeverdige, men dosentveien framstdr mer utydelig enn professorveien ndr det gjelder vurderingskriterier og
karrieremuligheter. Denne artikkelen setter sgkelyset pa ledelse, og utgangspunktet er at ledelse i liten grad trekkes
fram eksplisitt og systematisk i opprykksammenheng til tross for at ledelse blir tematisert i veiledere for vurdering av
akademiske karrierer. Artikkelen seker svar pa hva mellomledere i akademia tenker om forstelektor-/ dosentlop
som karrierevei, hva de tenker om egen lederrolle, og pa hvilken mate ledererfaring vil kunne vere utviklende for den
enkeltes kompetanse og dermed relevant i en opprykksammenheng. Spersmélene blir belyst gjennom to fokus-
gruppeintervjuer med mellomledere i akademia, og de blir dreftet pa bakgrunn av nasjonale retningslinjer, teoretisk
tilneerming og tidligere forskning. Resultatene tyder pa at ledererfaring har stor overforingsverdi med tanke pa
kompetanseheving bdde pa administrativt og pé faglig omréde, samtidig som erfaringene bidrar positivt til strategisk
tenkning og endringsarbeid. Forfatterne foreslar at dokumentasjon av og refleksjon rundt ledererfaring defineres
som et utviklingsarbeid, og dermed at det teller med i en helhetlig vurdering av kvalitet og omfang ved opprykk.
Tydeligere kriterier for opprykk til forstelektor og dosent enn det som finnes i dag, vil vaere hensiktsmessig
for a fa mer forutsigbare vurderinger.

Norske nekkelord
forstelektor-/dosentveien, lederrollen, kompetanseheving, opprykk

Abstract

Norway has two career paths to top positions in academia; docent (the position is unique for Norway, insomuch as

it is a top academic position equivalent to a professorship) and professor. The career paths are defined as equal, but
the docent path appears more unclear than the professor path when it comes to assessment criteria and career
opportunities. This article sheds light on leadership, with its starting point being that leadership is explicitly and
systematically highlighted in the context of promotion only to a limited degree, even though leadership is addres-
sed in guides for the assessment of academic careers. The authors shed light on which experiences from leadership
may be relevant for promotion to senior lecturer and docent. The article seeks an answer to the extent to which
leadership is meritorious for qualification within the docent pathway. The question is elucidated through focus group
interviews with middle managers in academia, national guidelines and previous research. The results indicate that
leadership experience has great transfer value in terms of competence enhancement both in the administrative and
professional areas, while at the same time the experience contributes positively to strategic thinking and change
work. The authors suggest that documentation of and reflection on leadership experience is defined as
development work in itself, and thus that it counts in an overall assessment of quality and scope. Clearer criteria for
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promotion to senior lecturer and docent than currently exist would be appropriate in order to obtain more predictable
assessments.

Keywords
Senior Lecturer/docent path, the leadership role, skills development, promotion

1 Introduksjon

Stillingsstrukturen i akademia er omdiskutert og utredet i flere omganger, men fortsatt er det
to likeverdige karriereveier til toppkompetanse: professorveien og dosentveien. Professor-
veien gar via ph.d./fersteamanuensis og kvalifisering etter bestemte kriterier til professor.
Selv om det er rom for faglig skjonn i vurderinger av professorkompetanse, er det relativt
klart hva som kreves for a rykke opp til forsteamanuensis og professor. Underdalsutvalget
viser til at forstelektor-/dosentveien framstir mer utydelig bade nar det gjelder kriterier,
karrieremuligheter og hvordan denne stigen anvendes i universitets- og hegskolesektoren
(UH-sektoren) (Meld. St. 18 (2014-2015)).

Strukturendringene i sektoren har antakelig bidratt til at dosentlopet med vekt pa under-
visning og profesjonsutvikling har blitt mindre attraktivt, bade for institusjonene og for
vitenskapelig ansatte (Kunnskapsdepartementet, 2018). Samtidig la Kvalitetsmeldingen
(Meld St 16 (2016-2017)) og forskriftsendringer i 2018 (Forskrift om ansettelse og opprykk,
2006, §§ 1-2 og 1-4) vekt pd okte krav til undervisningsfaglig kompetanse for forsteama-
nuensis og professor. Forskjellene mellom de to lgpene synes derfor a ha blitt mindre.

Vare erfaringer som ledere i akademia og ansvarlige for kompetanseheving blant ansatte
er at soknader om opprykk til forstelektor og dosent vurderes ulikt bade fordi kriteriene er
vage, soknader utformes pa forskjellig vis, og sakkyndige utvalg vurderer meritterende arbei-
der forskjellig. Disse observasjonene stottes av Smith et al. (2020), Bachke og Andersen (2020)
og Eriksen et al. (2023). Det som har veert spesielt tydelig for oss, er at erfaring med ledelse i
liten grad trekkes fram eksplisitt og systematisk i soknader og i vurderinger. Vi er derfor opp-
tatte av a undersgke hva mellomledere tenker om egen faglig karrierevei, og hvordan ledererfa-
ring kan innga i kompetanseutvikling for opprykk til forstelektor og dosent.

Artikkelen soker a belyse folgende forskningsspersmal:

- Hva tenker mellomledere i akademia om forstelektor-/dosentlep som karrierevei?

- Hva tenker mellomledere i akademia rundt egen lederrolle?

- Pa hvilke mater vil ledererfaring kunne vere utviklende for den enkeltes kompetanse og
dermed relevant i en opprykksammenheng?

2 Ledelse i de nasjonale feringene for kvalifisering til
forstelektor og dosent

Om forstelektor sier forskrift om ansettelse og opprykk i undervisnings- og forskerstillin-
ger (2006, § 1-5) at kandidaten skal dokumentere omfattende forsknings- og utviklings-
arbeid som i kvalitet og omfang tilsvarer arbeidsmengde og niva til en doktoravhandling. I
tillegg skal spesielle kvalifikasjoner innen undervisning og annen pedagogisk virksomhet
tillegges stor vekt. Kandidaten skal kunne dokumentere relevant praktisk-pedagogisk
kompetanse pa grunnlag av utdanning eller undervisning og veiledning. Universitets-
og hegskolerddet (2006, 2007) har utarbeidet en veiledning for kandidater som vil
soke opprykk til forstelektor. I veilederen fra 2007, punkt a) CV (s. 2), stir det at ledererfa-
ring vil veere meritterende i den grad en kan dokumentere initiativ til og ledelse av
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utviklings- og endringsprosesser faglig, institusjonelt og administrativt. Ledelse kan slik
det er framskrevet i retningslinjene, omfatte for eksempel malsetting med arbeidet, plan-
legging og analyse av resultater. Her gis det eksplisitt rom for at erfaring fra ledelse kan
veere kvalifiserende for forstelektorkompetanse.

For dosentkompetanse sier forskriften (2006, § 1-3) at det kreves dokumentert omfat-
tende forsknings- og utviklingsarbeid (FoU-arbeid) pa hoyt niva rettet mot yrkesfeltet samt
pedagogisk utviklingsarbeid og annen pedagogisk virksomhet av hey kvalitet. I tillegg er
kravet til dosentkompetanse at kandidaten har heye kvalifikasjoner innenfor for eksempel
ledelse av FoU-prosjekter. Samtidig som kriteriene for kvalifisering innen dosentveien er
uklare, er det en pagaende diskusjon om videreutvikling av mater a vurdere forskningskva-
litet og akademiske karrierer pa. Det er uttrykt et gnske om a inkludere en storre bredde
av kompetanser. Veileder for vurdering i akademiske karrierelop (Universitets- og hogskole-
radet, 2021a) setter ulike kompetanseomrader som er relevante for ansettelse og opprykk i
UH-sektoren, i fokus gjennom den sakalte verktoykassa, NorCam, som sier at alle ikke nod-
vendigvis skal gjore det samme: «Et annet viktig premiss er at det er UH-institusjonene som
skal oppfylle lovens formal om forskning, utdanning og samspill med samfunnet. Derfor er
det urealistisk og unedvendig at alle vitenskapelig ansatte skal vurderes likt pa alle tre hoved-
formal» (Universitets- og hegskolerddet, 2021a, s. 13). I denne sammenhengen blir spesifikt
ledelse- og organisasjonserfaring nevnt. Veilederen peker pa ledelse og verv som et av kom-
petanseomradene, og utvalget legger til grunn en vid betydning av ledelse bade innen og
utenfor akademia.

Vi vil ta signalene om betydningen av ledelse ved opprykk i retningslinjer og veileder pé
alvor og belyse hvordan ledelse kan vzre relevant for opprykk til forstelektor og dosent.

3 Teoretiske tilnaerminger og tidligere forskning

Ledelse innenfor en utdanningsinstitusjon har til hensikt & fa medarbeiderne til a arbeide for
a realisere institusjonens mal, motivere dem til innsats og fd dem til & trives (Jacobsen &
Thorsvik, 2019). Spesielt vil FoU-ledelse veere en prosess hvor man pavirker forskere til
a forstd og vere enige i hvilke oppgaver som ber lases, og hvordan dette skal gjores.
Uavhengig av om vi snakker om et institutt eller en forskningsgruppe, vil ledelse veere et sett
malrettede handlinger for a skape onsket adferd hos medarbeiderne (Jacobsen & Thorsvik,
2019). Lederen ma tilrettelegge for bade individuell og kollektiv innsats for & oppna fel-
les mal.

Mellomledere i akademia, sa som institutt-, seksjons- og fagenhetsledere, har bade faglig
og administrativt ansvar. De ma fordele tiden sin pa strategisk ledelse, relasjonelle forhold,
informasjon og kommunikasjon samt drift, administrasjon og arbeidsprosesser. I var sam-
menheng definerer vi at mellomledere har personalansvar, og at de leder ansatte i under-
visnings-, forsknings- og formidlingsstillinger. Lederne opererer i et slags dobbelt byrakrati
hvor den faglige linjen domineres av de ulike fagnormene og den administrative linjen styres
av en gkonomisk administrativ logikk, ofte dominert av regelstyring (Bye, 2018). Ifolge
Grund (2016) finnes det ingen patenter pa hvordan UH-institusjoner skal organiseres og
ledes. Lederne ma se helheten og arbeide bade pa det strategiske og pa det operasjonelle
nivaet. Innad i institusjonene bestemmes den overordnede politikken og ekonomien fra
institusjonsnivaet, men beslutninger knyttet til de underliggende enhetene tilligger enhets-
lederne. Gjennom sammensetning av fagteam, koordinering av aktiviteter og fordeling av
ressurser har de et overordnet ansvar for kvalitet i undervisning. I den administrative linjen
har mellomlederne ansvar for personalet, alt fra & rekruttere, motivere og utvikle
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medarbeiderne. Nyere forskning identifiserer mellomledernes sentrale rolle i organisasjo-
nen, sarlig ved endringer og iverksetting av strategi (Hope, 2015, s. 29). Mellomledere
har samtidig en viktig rolle som del av et team i ledergruppa pa fakultetet eller egen leder-
gruppe pa institutt/seksjon/fagenhet (Haaland & Dale, 2005).

Ledelse er neert forbundet med lering, som i organisasjoner innebezrer at man
tilegner seg ny kunnskap, og at man endrer sin adferd pa bakgrunn av den nye kunnskapen
(Jacobsen & Thorsvik, 2019). Leering har i denne sammenhengen altsa bade en kunnskaps-
og en handlingskomponent. Videre er systemisk tenkning en hjernestein for & utvikle en
leerende organisasjon (Glosvik, 2010; Senge & Lillebg, 1999). Systemisk tenkning handler
ifolge Glosvik (2010, s. 5) om a reflektere over den storre helheten den organisatoriske
enheten er en del av. En ny leder leerer & se sammenhenger i organisasjonen og erfarer
at virkeligheten ser annerledes ut s& snart en beveger seg et trinn opp i den organisatoriske
pyramiden (Haaland & Dale, 2005, s. 38).

Mange UH-institusjoner har definert virksomheten som en laerende organisasjon. For a
utvikle en leerende organisasjon settes sokelyset ikke forst og fremst pa den enkeltes laering,
men pa det som skjer i relasjoner mellom leerende aktorer (Glosvik, 2010, s. 6). Endrings-
ledelse innen systemisk tenkning bygger pé lederens leering om lering, og da er vi i grense-
flata mot pedagogikken og pedagogisk utviklingsarbeid. Ifelge ledelseslitteraturen er leering
viktig for a tilpasse seg omgivelsene, som langsiktige, strategiske konkurransefortrinn, evne
til innovasjon, effektivisering og endring (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 340).

Nasjonale myndigheter har lagt vekt pa a styrke ledelsen av UH-sektoren (Meld. St. 18
(2014-2015)). Ledelse i akademia kan imidlertid veere utfordrende, fordi de som skal ledes,
har hoy faglig kompetanse og forventer hoy grad av autonomi i jobben. En studie av insti-
tuttledere ved daverende Hegskolen i Oslo og Akershus (HiOA) viser at informantene
mener at ledelse i akademia er krevende. Til tross for at ledelse har fatt gkt betydning i
UH-sektoren, synes ikke mellomlederstillingen & ha spesielt hoy status. «Dette kan til dels
bunne i en oppfatning av ledelse som overfledig og en inngripen i den akademiske friheten
som en vitenskapelig ansatt opplever a ha», mener en av informantene ved HiOA (Skorge &
Svantesen, 2016, s. 158). Grund hevder at kunnskapsarbeidere ofte er ledelsesresistente og
motarbeider styring og kontroll og palegg om samarbeid med andre (Grund, 2016, s. 322).
Det kan komme av at utdanningsinstitusjoner ofte betegnes som «lgst koblede systemer» der
det blant annet er lite kontroll med fagfolks aktiviteter og det er lase koblinger mellom
beslutninger og iverksetting (Weick, 1982).

Mange ledere rekrutteres fra fagstillinger, og denne overgangen innebaerer en hel del
utfordringer. Kompetansen de nye lederne har, er ikke i samsvar med oppgavene de moter.
Rollen er gjerne mer utfordrende og krevende enn de trodde, og de ma gi slipp pa noe som er
trygt, og som de synes er morsomt (Haaland & Dale, 2005).

Gjennomgangen over viser at det stilles store krav til mellomledere i akademia. Gjennom
sine posisjoner skal mellomlederne bidra til a videreutvikle lzerende organisasjoner som iva-
retar kvalitet i utdanning og forskning, og ikke minst sikre nedvendig endrings- og utvik-
lingsarbeid i sine respektive enheter.

4 Metode

Foreliggende undersokelse er gjennomfert blant mellomledere ved en middels stor norsk
institusjon innen heyere utdanning, og fokusgruppeintervju er valgt som metode. Et fokus-
gruppeintervju er et strukturert gruppeintervju som gir rom for samhandling mellom infor-
mantene i intervjusituasjonen (Brandth, 1996; Morgan, 1997). Vi kunne ha gjennomfort
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individuelle intervjuer, men fokusgrupper er bedre egnet nar en gnsker a utvikle kunnskap
som gir en dypere forstidelse av meningsdannelse i en gruppe, og nir en gnsker & oppna
dynamikk og refleksjon mellom deltakerne (Guldvik, 2002). Vi vurderte derfor fokusgrup-
peintervju som en hensiktsmessig metode for & frambringe data om mellomlederes menin-
ger om egen kompetanseheving gjennom ledelse.

Sammensetning av informanter bestemmes i stor grad av forskningsspersmalet, og det er
vanligst & benytte en form for hensiktsmessig utvelgelse (Wibeck, 2010). I var studie fant vi
det hensiktsmessig at alle hadde samme type rolle og tilnsermet lik status (Brandth, 1996).
De var alle mellomledere i akademia og hadde valgt forstelektor-/dosentveien som karriere-
vei. Vért formal var 4 fa fram tanker og meninger omkring ledelse i kombinasjon med kar-
riereopprykk, og vi vurderte at to fokusgruppeintervjuer med tre og fire deltagere pa hvert,
dvs. sju informanter, ville veere tilstrekkelig (Halkier, 2016).

Videre lagde vi en tematisk intervjuguide med dpne sporsmal eller emner. I trad med anbe-
falinger (Patton, 2002) var vi begge to til stede ved fokusgruppeintervjuene. En av oss hadde
ansvar for & lede gruppediskusjonen og sorge for at alle kom til orde. Den andre observerte og
skrev ned hva hver enkelt sa. Notatene ble ferdigstilt i fellesskap rett etter intervjuene. Vila vekt
pa & dokumentere intervjuene neyaktig fordi vi skulle bruke dem som sitater (Drageset &
Ellingsen, 2010). Vi satt med til sammen ti sider notater fra to intervjuer a to timer.

I etterkant av intervjuene gjennomferte vi en kvalitativ analyse i hovedsak ut fra de
temaene som var satt opp pa forhand, men ogsa i noen grad ut fra tema som spontant hadde
dukket opp i intervjuene (Kvale, 1996). Forskningsspersmalene og intervjuguiden ligger til
grunn for presentasjonen av resultatene. Vi valgte videre & presentere resultatene i form av
sitater som kan veere illustrerende, men som selvfolgelig forutsetter anonymisering.

Begge forfattere er / har vert i lederstillinger og har jobbet i sektoren lenge. Vi kjenner
informantene, men er ikke naermeste leder eller har personalansvar for noen av dem. A for-
ske pd sin egen sektor har fordeler, men ogsa flere etiske utfordringer. Fordelen med a kjenne
bade den formelle og den uformelle organisasjonen forer til at vi vet hva folk er opptatte
av, og hvilke utfordringer de stir i. Samtidig var vi oppmerksomme pa var forforstaelse
(Thagaard, 2019) som kan fore til at vi tar ting for gitt og ikke stiller sporsmal om viktige
tema. Vi har veert bevisste pa at var forforstaelse som ledere kan veere en utfordring i inter-
vjusituasjonen, noe vi blant annet forsekte a forebygge ved & veere tydelige i rollen som
forskere overfor bade oss selv og véare informanter. Vi opplevde at informantene inntok
en selvstendig posisjon i intervjuene (Thagaard, 2019) og forholdt seg til oss som tilrette-
leggere for intervjusituasjonen og ikke som mellomledere eller kollegaer. Denne observasjo-
nen ble bekreftet av informantene i etterkant av intervjuene.

Vart utvalg informanter er sa lite at deres refleksjoner ikke nedvendigvis er representative
og generaliserbare. Lederne ble forespurt fordi vi kjente til at de jobber med kvalifisering til
forstelektor eller dosent samtidig som de er ledere. Slik sett er det sannsynlig at de er mer
opptatte av betydningen av ledelse for kompetanseheving enn andre mellomledere i UH-
sektoren. Nettopp det var ogsa hensikten med utvalget. Vi onsket deltagere som hadde erfa-
ringer fra og tanker om ledelse som del av kvalifiseringslap.

5 Resultater

I dette kapitlet vil vi beskrive og diskutere funnene fra den empiriske undersekelsen relatert
til tidligere forskning og teoretiske tilnaerminger. Vi er opptatte av a fd kunnskap om for-
stelektor-/dosentveien som karrierevei for mellomledere og hvilke tanker mellomledere har
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om egen lederrolle. P4 bakgrunn av denne kunnskapen vil vi drefte hvordan kompetanse-
heving gjennom ledelse kan vare relevant for opprykk.

5.1 Ferstelektor-/dosentveien som karrierelgp for mellomledere

Informantene vare er pa forskjellige steder i sitt kvalifiseringslep. Noen av dem har vurdert
et ph.d.-lep, men har valgt forstelektor-/dosentveien og tenker at dette kan de jobbe med
samtidig som de er mellomleder. De har et onske om a jobbe med utdanning og pedagogisk
utviklingsarbeid og liker tanken om 4 kunne g4 inn i flere ulike prosjekter. En av infor-
mantene uttrykker dette slik: «Forstelektorveien er interessant fordi du kan putte mer inn i
det enn i en ph.d» Det er mer fleksibilitet nar utvikling trumfer forskning, mener
informantene.

Det er stor enighet om at kriteriene for opprykk er utydelige, og informantene gir uttrykk
for at dette kan veere bade positivt og negativt. Pa den ene siden er det rom for kreativitet og
stor frihet i utformingen av en opprykksgknad. Samtidig vil ulike sakkyndige utvalg ogséa
kunne tolke kriteriene forskjellig og foreta sine vurderinger pa ulikt grunnlag. En av infor-
mantene uttrykker seg slik: «Jeg forventer at komiteen ser at jeg har ledererfaring som skal
regnes med. I forstelektorprogrammet er ledelse lofta fram. Som leder driver du fagutvikling
sammen med medarbeiderne, og dette er utviklingsarbeid.»

Informantene mener det burde veert utarbeidet tydeligere og mer utfyllende veiledere for
opprykk som ogsa sier noe om ledererfaring. Noen mener det hadde vert fint om institu-
sjoner i UH-sektoren hadde hatt sine egne retningslinjer for opprykk innen denne karrie-
reveien. Dette kunne tydeliggjort hva som kreves, men samtidig fort til forskjeller mellom
institusjonene i hva som anses som meritterende.

Pa tross av at informantene alle har valgt forstelektor-/dosentveien, er de samstemte om
at denne karriereveien ikke har samme status i akademia som professorlgpet. Dette opplever
de som provoserende. En av informantene uttrykker seg slik:

Vi er nedt til a ha to veier, ellers vil vi ikke klare & gi undervisningskvalitet og utvikling. Vi trenger
samspill og orientering pé tvers. Forskningsdelen kjorer sitt spor, den blir spissere og spissere. (.. .)
Verdien av kompetansen er ulik, men de har ulike roller. Anerkjennelsen er ulik, det mé jobbes med i
sektoren. Skal vi lykkes som organisasjon, ma vi verne om forstelektor og dosent.

Stillingsstrukturutvalget (Kunnskapsdepartementet, 2018) slar fast at dosentstigen har en
lavere status enn professorstigen, og dette bidrar til at forstelektor-/dosentveien er mindre
attraktiv for vitenskapelig ansatte (Bachke, 2020). Selv om arsakene til at vare informanter
har valgt forstelektor-/dosentveien er noe forskjellige, er alle informantene grunnleggende
interesserte i undervisning og pedagogisk utviklingsarbeid. De er enige om at denne karrie-
reveien har lav status i akademia, men at akademia trenger kompetansen som kjennetegner
begge karrierelop, for 4 kunne svare ut sitt samfunnsoppdrag. Dette underbygges av Smith
et al. (2020), som slar fast at dosentstigen og professorstigen bor framstd og praktiseres like-
verdig sa lenge Norge beholder begge karrierelopene i akademia.

Det kan se ut til at forskjellene mellom de to lopene har blitt mindre (Meld. St. 16 (2016-
2017)), men vare informanter tegner et tydelig skille mellom de to karriereveiene. Kandi-
dater som tar forstelektor-/dosentveien, kan i storre grad bygge pa erfaringsbasert kunnskap,
og kompetanseheving kan forega gjennom flere mindre utviklingsprosjekter, for eksempel
ledelse. En utfordring er at kompetansen til sokere med primeerekspertise i undervisning og
utviklingsarbeid ofte blir vurdert av komitemedlemmer med primeerekspertise innen forsk-
ning og publisering (Bachke & Andersen, 2020; Smith et al., 2020), og det kan fore til
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bekymring for hvorvidt vurderingen i tilstrekkelig grad vil bli knyttet til utdanningsfaglig
kompetanse.

Vare informanter beskriver en kompleks hverdag som mellomledere. En av dem forteller:
«A lede personer som har heyere kompetanse enn deg selv, det er en ny og spennende reise.»
En annen slér fast at: «Det er en forventning fra hegskolen om at du skal kvalifisere deg.»
Dette gjelder ogsa ledere. Oppsummert tenker informantene at forstelektor-/dosentlopet er
en karrierevei for dem, og det beskrives et gjensidig forhold hvor man pa den ene siden ser at
torstekompetanse kan gi mer trygghet og autoritet i lederrollen, samtidig som det at ledelse
er meritterende, kan vere en motivasjon i seg selv for a ta en lederrolle.

5.2 Mellomlederrollen i akademia

Vi er interesserte i a vite hvilke tanker mellomledere har om sin lederrolle. Informantene er
samstemte om at de kjente studiene godt fra arbeidet som fagansatt, men at lederstillingen
gir et nytt utgangspunkt, eller «en ny fjelltopp a se ting fra».

Vare informanter er rekruttert internt til mellomlederstillinger, og de tenker at lederer-
faringen de na opparbeider seg, vil styrke seknaden om opprykk. Vi stiller spersmalet om
det kan veere slik at lederansvar hemmer arbeid med kvalifisering. Enkelte er bekymret for at
ledelse skal forsinke opprykkarbeidet. En uttrykker det slik: «Jeg er redd for & bli akterutseilt
ndr jeg har tatt pa meg lederansvar.» Samtidig har informantene ulikt syn pé hva lederstil-
lingen innebzerer for kvalifisering. Pa den ene siden mener flere at det er minst like vanskelig
a finne tid til kvalifisering i fagstilling som i lederstilling. Pa den andre siden kommer det
fram opplevelser av at lederstillingen forer til forsinkelse i karriereutviklingen. En informant
sier: «Uten lederstilling ville det veert enklere & finne sammenhengende tid og bli ferdig. Jeg
opplever at det er sma huller i kalenderen, men da blir det en vurdering om jeg kan jobbe
effektivt med kvalifisering i tre timer.»

Vére informanter har ogsa opplevd at ledelse ikke er noe som nedvendigvis framsnakkes
blant vitenskapelig ansatte i akademiske institusjoner. En forklarer det slik: «Det er spesielle
holdninger til ledelse i akademia, det oppleves som at ledelse ikke er en anerkjent rolle & ha,
ledelse er nedgradert. Vi blir sett pa som en administrativ ressurs, og det snakkes om i en
negativ valor.»

Som ny leder vil en erfare at virkeligheten ser annerledes ut enn hva den var som en av
kollegiet (Haaland & Dale, 2005, s. 38), noe som kan veere krevende. Dessuten kan det opp-
leves utfordrende 4 finne sin plass som leder i en kontekst med klare forventninger om auto-
nomi og hvor det stilles sporsmal om en i det hele tatt trenger ledelse (Grund, 2016; Skorge &
Svantesen, 2016). Nar en blir satt til 4 lede personer som har hgyere kompetanse enn en selv,
kan en fort fole seg degradert til en sekreteer eller en vaktmester. Som en av vare informanter
sier: «Folk vil ikke ledes, men de vil at alt skal veere pé stell.» Mellomlederne star i en posisjon
der de forventes a ha gode systemer for bade daglig drift og strategisk arbeid, samtidig som
de moter motstand fra autonome fagfolk med hoy kompetanse (Weick, 1982). Det krever at
mellomlederne utvikler evne til tilpasning til omgivelsene, leering og innovasjon (Jacobsen &
Thorsvik, 2019).

I tillegg til kvalifisering tar mange pa seg lederansvar fordi de ensker a pavirke og bidra i
faglig utvikling. De er opptatte av teamarbeid og utvikling av de ansatte og bidrar til a rea-
lisere virksomhetens mél om & vere en laerende organisasjon (Glosvik, 2010). Mellomle-
derne ma handtere en situasjon der de faglige og administrative oppgavene er nye, og
leeringskurven er bratt. Nar de samtidig opplever at ledelse ofte har et negativt fortegn,
er det overraskende at noen faktisk patar seg et slikt ansvar (Grund, 2016).
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5.3 Kompetanseheving gjennom ledelse

Hva sier sa informantene om mellomlederes oppgaver og ansvar som kan vere utviklende
for den enkeltes kompetanse og dermed relevant for opprykk? Informantene viser til stor
bredde i relevans. En informant sier at: «Ledelse gjor at en fir dybdeforstéelse av organisa-
sjonen.» En annen utdyper: «En far mye realkompetanse gjennom ledelse. Det skal ikke bare
veere noe som er kjekt & ha ved siden av. At ledelse er meritterende, kan veere en motivasjon
for & ta en lederrolle.» En tredje tilfoyer at: «Ledelsesperspektivet er undervurdert bade i
emneansvar og studieprogramansvar fordi det krever samarbeid. Det ber veere enkelt a argu-
mentere for at ledelsesaspektet er viktig.»

Informantene forteller at de tenker annerledes om egen institusjon og om utdannings-
feltet generelt etter a ha blitt ledere. Det er erfaringer fra bade den administrative og den
faglige virksomheten som de vil bringe med seg videre over i stillinger som forstelektor
og dosent, mener de. Om det administrative omradet sier én informant: «Jeg har fatt et storre
innblikk i muligheter og hindringer og ser helheten med andre gyne. Vi ma ha et helt annet
innblikk i alle systemer.»

Pa det faglige feltet sier en annen informant: «Jeg har fatt okt forstaelse for muligheter
og begrensninger i videreutvikling av studiene. Og en utvidet tanke om hva som kan vere
lurt. Betydningen av samarbeid med samfunnet omkring oss, at vi gar sammen med
praksisfeltet.»

En annen sier:

Du blir tvunget inn i en situasjon der du ma ta hensyn til mange, ut over ditt eget omréde. Du kan veere
ganske avstumpa og sneversynt som ansatt i akademia. Om du vil eller ikke, sd ma du som leder utvikle
deg. Mange hadde hatt godt av & forsta organisasjonen fra et storre perspektiv, et metaperspektiv.

Informantene peker ogsé pa at de har blitt mer oppmerksomme pé strategisk tenkning for
hele institusjonen og ikke minst hva samfunnsoppdraget innebarer av samhandling med
omgivelsene. Ledelse gir ifolge informantene en bredde og dybde i kompetansen som vil
veere nyttig for institusjonen. At ansatte har ledererfaring, vurderes som et viktig kompe-
tanseomrade ogsa av Universitets- og hogskoleradet (2021a).

A ga fra en fagstilling til en lederstilling er ofte mer utfordrende enn de fleste tror
(Haaland & Dale, 2005). Informantene beskriver en bratt leeringskurve knyttet til bade
administrative oppgaver og drift og oppgaver av faglig og strategisk karakter (Bye, 2018;
Grund, 2016). Det handler om dybdeforstaelse av organisasjonen og hele utdanningsfeltet,
forstaelse av hvilke muligheter og begrensninger som ligger i strategisk tenkning, samt
betydningen av samhandling pé tvers bade internt og eksternt.

Nar temaet er ledererfaring som meritterende med tanke pa opprykk, kommer spors-
malet om dokumentasjon av lederkompetansen opp. Informantene framhever at en som
har veert leder, ma vise til resultater og dokumentere ledelse av utviklings- og endrings-
arbeid. Samtidig sier de at det kan veere utfordrende 4 dokumentere en del av det de har
gjort som ledere, pa en slik mate at det blir mulig & bedemme arbeidet for sakkyndig
utvalg.

Et annet interessant spersmal i denne sammenhengen er hvorvidt kurs innen ledelse ber
telle ved opprykk. Vére informanter har alle deltatt pa kurs knyttet til ledelse og mener at
dette har vert utviklende for dem som ledere og som fagpersoner. Samtidig er kurs greit a
dokumentere siden det angir arbeidsomfang i form av timer eller studiepoeng. Vi ser det slik
at kurs innen ledelse kan vere relevant i en opprykksammenheng, og at dette kan innga i
dokumentasjon pa utvikling av egen kompetanse som leder.
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Det er lite faglitteratur om hegskole-/universitetslektorers kvalifiseringslop, men forsk-
ning og offentlige utredninger peker som nevnt pa at kravene til opprykk for forstelektor og
dosent er uklare og omfatter en rekke ulike aktiviteter (Eriksen et al., 2023; Kunnskapsde-
partementet, 2018; Smith et al., 2020). Samtidig viser forskning at mellomledere har en sen-
tral rolle i organisasjonen, saerlig nar det gjelder iverksetting av strategi og endringer (Hope,
2015, s. 29). Slike prosesser vil kunne veere mulig & dokumentere gjennom rapporter, beskri-
velser og bekreftelser, men det vil veere utfordrende hvis kravet til dokumentasjon er en
vitenskapelig artikkel. Pa bakgrunn av gjennomgangen foresldr vi at ledelse vurderes
som en egen aktivitet, ett bein, i en opprykkseknad, og at det utvikles systematiske mater
a dokumentere denne kompetansen pa.

6 Konklusjon

Ledelse blir i liten grad trukket fram eksplisitt og systematisk i opprykkseknader og i kom-
misjonsvurderinger (Eriksen et al., 2023). Vi har derfor veert opptatte av a undersoke i hvil-
ken grad ledelse kan veere meritterende for kvalifisering til forstelektor og dosent.

Forskrift om ansettelse og opprykk i undervisnings- og forskerstillinger (2006, § 1-3) stil-
ler blant annet krav om omfattende forsknings- og utviklingsarbeid rettet mot yrkesfeltet. I
denne sammenhengen vil vi sla et slag for at ledelse defineres som et selvstendig og merit-
terende utviklingsarbeid, og at det teller med i en helhetlig kompetansevurdering. Dette er i
trad med veilederen for soknad om forstelektorkompetanse fra 2007, som sier at ledererfa-
ring vil veere meritterende i den grad det kan dokumenteres. Nettopp dokumentasjon kan
ifolge vare resultater veere utfordrende. Ved vurdering av kvalitet og omfang pa arbeider kan
det vaere fruktbart at komiteer er mer opptatte av bredde i kompetanser enn dybde, og
ledelse kan veere en mate a vise bredde pa.

Det er en pagaende diskusjon knyttet til videreutvikling av mater & vurdere forsknings-
kvalitet og akademiske karrierer pd, og ledelse- og organisasjonserfaring nevnes spesifikt i
Veileder for vurdering i akademiske karrierelop (Universitets- og hegskoleradet, 2021a).
Nasjonalt er det altsa enskelig & inkludere en storre bredde av kompetanser som er relevante
for ansettelse og opprykk i UH-sektoren. Samtidig er det en gkende bevissthet om at alle
ansatte i UH-sektoren ikke nedvendigvis skal gjore det samme. Det er UH-institusjonene
som skal oppfylle lovens formal, mens alle vitenskapelig ansatte ikke ngdvendigvis skal
vurderes likt i forhold til forskning, utdanning og samspill med arbeids- og samfunnsliv
(Universitets- og hegskolerddet, 2021b).

Oppsummert vil vi hevde at ledelse ikke bare er utviklende for den enkelte, men ogsa for
organisasjonen som helhet. For a utvikle en leerende organisasjon er systemisk tenkning
avgjorende (Glosvik, 2010; Senge & Lillebg, 1999) og at mellomledere tilegner seg ny kunn-
skap og inntar et metaperspektiv pa egen organisasjon for & sikre nedvendig endrings- og
utviklingsarbeid. Slik vi ser det, ber ledelse derfor veere meritterende for kvalifisering til for-
stelektor og dosent og inngé i den samlede vurderingen av kvalitet og omfang. Dokumen-
tasjon pa egen utvikling gijennom ledelse kan for eksempel veere kurs, bekreftelser, rapporter
og ikke minst refleksjon rundt egen utvikling i profileringsdokumentet.

Om vi skal ha to karrierelop i Norge, er en egen diskusjon, men sa lenge vi har to kar-
riereveier, bor disse vaere forskjellige, men likeverdige. De to veiene til toppstilling kan utfylle
hverandre og ikke konkurrere med hverandre, og forstelektorer og dosenter bor anerkjennes
for sin kompetanse, som akademia trenger for a utvikle utdanningene og bedre undervis-
ningskompetansen. Forutsigbare vurderinger krever tydeligere kriterier enn det som finnes i
dag, og kan fortrinnsvis ligge pa et nasjonalt niva for & unnga store variasjoner mellom ulike
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universiteter og hogskoler. Samtidig vil tydeligere kriterier bidra til at sakkyndige utvalg kan
vurdere kandidater pa likt grunnlag og med fokus pa kandidatenes primeerkompetanse i
undervisning og utviklingsarbeid. Tydelige kriterier vil ogsa bidra til 4 trygge kandidatenes
arbeid i opprykkprosessen.

UH-sektoren trenger ansatte med doktorgrad og professorkompetanse, men vi trenger
ogsa ansatte som er dedikerte til undervisning og a drive praksisnere utviklingsprosjekter.
Behovet for flere typer kompetanse forsterkes av at universiteter og hegskoler stadig blir
storre og mer komplekse organisasjoner. Samtidig utfordres vi pa a bli mer orienterte
mot arbeids- og samfunnsliv (Bachke & Andersen, 2020). For & ivareta vére kjerneaktiviteter
trenger vi ikke minst gode ledere, ledere som far lov til & konsentrere seg om og utvikle seg
som ledere uten at det gar pa bekostning av egne karrieremessige muligheter.
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