5. Det centrala verksamhetsstddets perspektiv

5.1 Syn pa det centrala verksamhetsstodet

Avdelningschefer vid det centrala stodet upplever att institutioner inte fullt ut férstar/har kunskap
om vad det centrala stodet gor. De ser inte helheten, vad stodet totalt sett arbetar med. Institutioner
ser mer till sitt eget stod och inte mycket till helheten. Det finns en bild av att det gar |att att skara
bort mycket vid det centrala verksamhetsstddet utan att det far nagon negativ effekt i annan verk-
samhet. Institutioner har en skev bild av vad centrala stédet gor och i vilken omfattning. Manga
avnamare i olika verksamhetsomraden tycker att det centrala stodet sjdlvt har genererat arbets-
uppgifter och att det finns mycket luft i dess organisation. Det centrala stodets ledning har granskat
anvandning av dess timmar (arbetstid). Granskningen visar att det finns avnamare bakom alla
timmar. Centrala stédets tillvaxt dr en effekt av kdrnverksamhetens, matrisen med styrkeomraden
och centrala ledningens behov av stéd. En viktig konklusion ar att det centrala verksamhetsstédet
behover i betydligt stérre omfattning an idag tydliggéra och visualisera for 6vrig verksamhet vad man
erbjuder for tjanster. Stodet behover bli battre pa att marknadsfora sig sjalv internt och visa pa sin
kompetens och vilka uppgifter de faktiskt utfor.

5.2 Besparingar och atgarder
Avdelningschefer konstaterar att de stora besparingarna genomférs inom det centrala stédet, men
det ar inte dar som de stora ekonomiska problemen finns.

Chefen for det centrala verksamhetsstodet lyfter fram att en stor del i centrala stodets kostnads-
besparingar 4r sammanslagningen av tre avdelningar (Projekt- och processkontoret, Operativt,
strategiskt stod samt avdelningen for ledningsstod). Sammanslagningen ska ge en 40% kostnads-
besparing. Detta ar en utmaning i sig. Det finns en oro hos personalen vid dessa avdelningar.
Samordningen har de sett vara pa gang, men inte sparbetinget. Personalen ar medveten om att det
finns synergieffekter med samordningen. Arbetet med att strukturera upp arbetet for den nya
avdelningen har pagatt under en tid och berdknas bli klart till det nya aret (2021). De tre samman-
slagna avdelningarna hade ar 2019 samlat 80 tjanster. Efter sammanslagningen kommer be-
manningen att landa pa 50-52 tjanster. Alltsa en minskning med 28 -30 tjanster. Dock kommer
arbetsbristen sannolikt omfatta betydligt farre tjanster. Det ar fa frivilliga avgangar fran de tre
avdelningar som slas ihop.

Det centrala verksamhetsstodet har sdnkt sina kostnader till ett minimum nar det géller bemanning
och andra resurser. Om det centrala verksamhetsstdodet ska kunna halla sin budget 2021 och framat
sa ar det beroende av att institutioner och andra avndmare genomfor atgarder samt anpassar sina
verksamhetskrav visavi det centrala verksamhetsstddet framtida leveransférmaga.

Nar det galler verksamhetsstdd till vicerektorer lyfter chefer fram att enskilt stod for dem behover
tonas ner. Generellt behover alla verksamheter i Chalmers genomféra strukturella férandringar. Idag
bryts olika administrativa- och personalkostnader ned i en allt fér detaljerad niva. En del i de struktu-
rella férandringar som behdver genomféras ar att rektor och foretagsledningen behéver jobba mer
med larosatesévergripande fragor. En strategisk plan behéver arbetas fram for Chalmers som sedan
ligger till grund for prioriteringar pa 6vergripande niva och ger tydliga riktlinjer.

Centrala stodet genomfér, som sagt, stora férandringar inom flera avdelningar. En del ar outsourcing
av vaxel och reception. Inom en del avdelningar ser de dver sina arbetssatt och jobbar mer i team
eller i sjalvstyrande arbetsgrupper, t ex vid PPK. Inom IT och digitalisering behover t ex olika
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processer forandras och struktureras upp. Dessutom behover gransytor mellan forskare och IT-
expertisen tydliggoras. Nar det galler IT finns det arbetsuppgifter som kan hanteras annorlunda, t ex
att ansvar och skoétsel av datorsalar centraliseras. Vid SoU pagar en 6versyn av verksamheten. De tar
bl. a bort karridrservice och minskar servicenivaer. Samtidigt infors ett nytt drendehanteringssystem
— Student i centrum, som ska vara pa plats under 2021. Det blir chatbottar och RPA (Robotic Process
Automation), system som ger ett nytt satt att méta studenter. Kommunikationsavdelningen ser bl. a
over roller, rutiner och utvecklingsplaner och events for studenter. HR har utbildat chefer i det svara
samtalet och i fragor kring att vara ledare i tider av stora forandringar infor den omstéllning som de
ser komma.

Delar av verksamhetsstddet har varit involverade i manga projekt samtidigt da utvecklingstakten har
inom Chalmers varit hog. Det har gett ett pressat arbetslage dar medarbetare parallellt har drivit
projektutvecklingsarbete och leveranser av fardiga projekt och andra uppdrag. Avdelningschefers
beddmning ar att hogskolan kan dra ned pa verksamhetsutvecklingsprojekt i nagra ar och fokusera
mer pa implementering och dversyn av olika interna arbetsmoment.

Chalmers har en komplex organisation dar manga “ror” driver sina egna fragor. Det finns en linje-
struktur och 6vergripande matrisorganisation med styrkeomraden. Sedan finns i detta en process-
organisation med huvud-, stdd- och processledare samt stiftelsen som ger input om och till olika
projekt. Denna organisatoriska kostym behover ses éver och forenklas. Den komplexa organisationen
driver resurser. For att na goda resultat och fa en tydligare styrning av Chalmers verksamhet behover
mandat/ansvar delegeras tydligt fran saval foretagsledningsniva till linjen och ut i matrisen som inom
och mellan olika verksamhetsomraden. Det behdvs till att borja med en gemensam langsiktig malbild
vilken riktning Chalmers ska g& och uppna. Hogskolan behover dven 6verlag bli battre pa att jobba
med kontinuerliga forbattringar i det I6pande arbetet.

5.3 Effekter

Chefen for det centrala verksamhetsstodet papekar att neddragningar med 95 MSEK vid det centrala
stodet kommer att paverka bade institutioner och olika verksamheter i matrisen. Stodets besparing
kommer att ge direkta effekter for andra verksamheter, t ex olika administrativa arbetsuppgifter och
i strategiskt ledningsstod. Under tider av tillvdxt med god ekonomi har det inte funnits nagra starka
krav pa effektivisering och kostnadskontroll. Nu behdver Chalmers 6ver hela linjen ta ansvar for
konsekvenser av minskade resurser.

Idag finns det i stort inte nagon valstrukturerad behovsdiskussion med institutioner, vicerektorer m
fl. Olika verksamhetsomraden (avndamare) gor inte nagon storre arlig behovsanalys av vilka tjanster
och i vilken omfattning de ska nyttja det centrala verksamhetsstédet. Det behéver bli en battre
behovsdiskussion och -dialog mellan avndamare och stddet. Chefer inom det centrala stodet upplever
att t ex institutionsledare inte har varit intresserade av att diskutera behov. De har mer tittat pa fore-
gaende ars nyttjande och ev. gjort nagra smarre justeringar till kommande ar. Inom det centrala
verksamhetsstoddet vill dess ledning jobba aktivare tillsammans med avndamare. Det finns dock nagra
undantag dar det finns en bra dialog och bestéallningar. Det ar bl. a Serviceavdelningens tjanster som t
ex lokalvard som har en arlig behovsdialog med avnamare. IT-avdelningen har bérjat jobba mer med
kundndjdhet och narmare institutioner och forskning, vilket har gjort det lattare att standardisera
verksamheten (tjansterna). Ett annat exempel pa en foréandring som kommer att paverka institu-
tioner ar hantering av scheman. Idag kan de flexibelt 4ndras, men det kommer inte att ga inte
imorgon da forutsattningar for planering/beldggning av hérsalar blir annorlunda.
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Chefen for det centrala stodet och avdelningschefer vill utifran en grundlig behovsdialog med
avhamare inom centrala stodets respektive tjansteomraden kunna erbjuda en anpassad service

utifran institutioners och andra avnamares behov. Hur kan stodet medverka till att ge battre
forutsattningar for karnverksamheten - dess strategiska och dagliga verksamhet. Verksamhetsbehov,
stodets uppdrag och dess bemanning maste i framtiden hdnga ihop battre. Dialogen med det
centrala stodets avhamare behover ga fran att vara en bestallningsdialog till en behovsdialog. En
annan viktig del i detta ar att ha en mer samlad dialog kring stérre sakomraden. Avndmare behover
fraga sig vilket verksamhetsstéd de behdver samt vad de har rad med. Sedan ar det viktigt att ha en
dialog med det centrala stodet vilket utrymme de har framdver att erbjuda sin tjanster. Dessutom
behover stédet sjalv bl. a bli battre pa att méata och félja upp anvand tid. Det ar t ex en viktig del ha
med sig i framtida dialoger med avnamare. Vissa tjanster som avnamare inte anvander regelbundet,
t ex forsknings- juridiskt stéd ,syns inte lika tydligt som andra tjanster som anvands fortlopande.

Det finns inom Chalmers en del funderingar kring kompetenstapp av spetskompetenser inom det
centrala stodet. Bedomningen av chefen for centralt verksamhetsstod ar att de har en god kontroll
pa detta med kvarvarande personal. Nagra specialister kommer att sluta. Vissa specialist-
kompetenser har dock, som jurister, har skyddats fran neddragningar. Centrala stédet har medvetet
valt att minska antalet specialister for att istdllet bli battre pa att nyttja den samlade kompetensen i
olika sakomraden. En annan del kring detta ar att strdva mot att fa en del mer langsiktiga uppdrag
som hanterar larosatesovergripande fragor. Ytterligare mojligheter kan finnas i att inom vissa
omraden, t ex kring ledarskapsutveckling, samverka med systersdten som Goteborgs Universitet.
Langsiktigt behover olika kompetenser ses 6ver, t ex till foljd av digitalisering och Al. IT-strategiska
kompetenser blir allt viktigare fér Chalmers.

Avdelningschefer understryker vikten av att alla verksamheter inom Chalmers behéver bedéma vilka
effekter de centrala besparingarna far for dem, t ex férhalla sig till en annan serviceniva och andra
ledtider an tidigare till foljd av bl. a ett mer standardiserat och avgransat basutbud av de centrala
stodets tjanster dar mojligheterna till “cherry picking” blir betydligt mindre.

5.3.1 Ekonomisk administration

Hypergene ar ett system som far mycket kritik ute i verksamheten. Men manga avdelningschefer
anser att problemet inte ar systemet utan snarare att inputen i det maste anpassas, vilket inte har
gjorts korrekt. Det grundlaggande problemet i fragan ar att verksamheter i linjen och matrisen inte
har formatt att anpassa innehallet tillrackligt val (t ex ar det for mycket detaljunderlag som efter-
fragas).

5.3.2 Omstallning

Hur kommer det att vara efter det att besparingar har genomforts, undrar avdelningschefer. Nar
manga i personalen har slutat. Hur paverkas chefers och personalens arbetsuppgifter, vill man jobba
kvar, blir det roligt pa jobbet. Detta ar nagra fragor som hanger i luften och soker svar.
Avdelningschefer menar att Chalmers behdver jobba mycket med att planera fér och hantera
omstallningsatgarder. Under omstallningsprocessen kommer det att finnas behov av olika forum dar
man kan diskutera problem och majligheter for att forhindra risken for olika lasningar. Ledningar pa
olika organisationsnivaer behover folja upp att neddragningar landar bra i verksamheter, vilket
kraver att man ute i verksamheten gor ndédvandiga anpassningar och férandringar i verksamheten.
Vid diskussioner om férandringsprocesser upplever en del avdelningschefer att forstaelsen hos
institutioner successivt har vuxit for det centrala verksamhetsstodet.
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Coronapandemin forsvarar Chalmers omstallningsarbete. Manga personal sitter isolerat hemma och
jobbar, vilket bl. a kommer att gora det svarare och mer tidskravande for chefer att pa ett bra satt
hinna hantera avgangsprocesser med den personal som slutar — att hinna med ”sorgearbetet”. En
annan aspekt av coronapandemin den paverkar kontakter med studenter och har t ex satt ljuset pa
tentamensformer, vilket har lett till fordndrade krav pa tentasalar och moteslokaler for studenter. |
sammanhanget ar det viktigt att |6sa sakerhetsaspekter och kontroll.

5.4 Organisationskultur

En del avdelningschefer tycker att det pratas for lite om styrningsfilosofi pa Chalmers. Det bottnar
sannolikt i att manga chefer och personer vill skéta sig sjdlva och sitt. Det ger upphov till en vi och
dom-kultur. Ett viktigt verktyg for att motverka detta &r att fa en god dialog och en struktur for den
mellan olika delar av organisationen. Det finns dven en exakthets- och detaljméatningskultur. Den tar
sig t ex uttryck i en verksamhetssyn som praglas av en stark drivkraft i att vara excellent. Det vill sdga
att vara sa bra som mojligt i alla lagen inom alla sakomraden. Att vara good enough &r inte bra nog.

Avdelningschefer lyfter fram att i grund och botten finns en fantastisk anda inom Chalmers dar
manga har ett mycket stort engagemang och ar I6sningsorienterade. Organisationskulturen borde ge
att chefer och medarbetare ser vikten av varandras arbete.

5.5 Risker och utmaningar

5.5.1 Risker
Avdelningscheferna ser foljande risker:

- Att Chalmers blir en mindre attraktiv arbetsgivare och arbetsplats,

- Stora negativa effekter for institutioner nar personal vid det centrala stodet gar hem och
institutionerna inte har hunnit/kunnat/férmatt genomfora 6versyn av verksamheten och
dess rutiner,

- Att arbetsuppgifter trillar mellan stolar,

- Att det uppstar konflikter mellan det centrala verksamhetsstédet och institutioner nar de
drabbas av effekter till foljd av verksamhetsstodets besparingar,

- Att tappa kdrnan och dynamiken inom olika arbetsomraden om/nar den kritiska kompetens-
massan blir for liten,

- Att chefer borjar agera efter egen agenda om kritiska situationer uppstar i den egna
verksamheten,

- Att det kvarstar for hoga forvantningar pa kvarvarande personal inom det centrala stodet, att
de s a s far sta till svars for genomforda forandringar och besparingar,

- Att det finns risker for 6kad arbetsbelastning inom stédet och vid institutioner,
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- Att stodet fortsatt kommer anses vara en dyr organisation som nu dessutom inte klarar av
sina leveranser,

- Att klimatet hardnar om verksamhetsstodet far svarare att klara av sina leveranser. Kan i
varsta fall leda till att enskilda medarbetare bli pdhoppade.

5.5.2 Utmaningar
Nar det galler utmaningar ser avdelningschefer féljande:

- Attinstitutioner och andra verksamhetsomraden formar ta in och snabbt anpassa sin verk-
samhet nar de far klart for sig vilka atgarderna (neddragningarna) blir vid det centrala stodet.
Flera institutionsledningar inser inte vilken omstéallning kan komma att hamna i inom kort,

- Attiforandringstider férma sig att ta pa Chalmershatten och se till helheter. Verksamheten
befinner sig i ett lage med coronapandemin och stora forandringskrav for fa ekonomin i
balans. Det kréver samlade grepp och atgarder for att na en ekonomi i balans,

- Att forma och soka en konstruktiv dialog mellan olika intressen och verksamhetsomraden.
Dialogklimat ar idag mindre bra pa flera organisatoriska nivaer,

- Att klara hantera och klara av flera forandringar samt att klara av att motverka att
produktionen faller drastiskt,

- Att finna kommunikationsformer och -kanaler for dialog kring behov av verksamhetsstod,
- Att lyckas med att minska férvantningar om volymkrav pa det centrala verksamhetsstddet.
Detta hanger bl. a ihop med att lyckas forandra ambitionsnivaer inom olika delar av verksam-

heten inom Chalmers,

- Attlyckas varna om arbetsmiljon. Chefer inom centrala stodet kan komma att behéva agera
som skold vs krav och forvantningar fran andra verksamheter,

- Att det centrala stddets personal fortsatt kdanner att de bidrar till en positiva leveranser som
gor skillnad.



