9. Konsultens analys och slutsatser

Styrelsen for Chalmers tekniska hogskola AB beslutade i december 2019 att hogskolan ar 2022 ska ha
en ekonomi i balans. For att na detta beslots att en kostnadsreducering skulle genomféras med 250
MSEK. Inom verksamhetsstéd ar besparingsmalet 120 MSEK, varav 95 MSEK inom det centrala verk-
samhetsstodet och 8 MSEK inom biblioteksverksamhet. Sedan finns det daven besparingsmal inom
forskning och utbildning.

Under 2020 varslade arbetsgivaren om 180 tjanster. Genom erbjudanden om frivillig avgang, om-
placeringar av vakanser och att personal har sagt upp sig sjalva ar antalet personer som behover
sagas upp pa grund av arbetsbrist betydligt farre an forst berdknat. Det far anses vara god utgang bl.
a till foljd av en bra dialog i férhandlingar mellan parterna vid Chalmers.

ATKs uppdrag har huvudsakligen genomférts utifran neddragningar inom det centrala verksamhets-
stodet och tankbara effekter utifran dessa som med stor sannolikhet kommer att paverka alla
avnamare av deras tjanster. Foretagsledningen har i sig lyckats val med att minska personal-
kostnaderna pa humant satt inom det centrala stddet och annan verksamhet, dvs genom mjukare
|6sningar an stora uppsagningar via arbetsbrist. Det ar dock min bestamda uppfattning att ett
kravande arbete kvarstar — att genomféra vasentliga strukturforandringar for att effektivisera verk-
samheten inom hela Chalmers. Detta krévs for att Chalmers ska fa en langsiktigt hallbar ekonomi och
med det fortsatt kunna ha en hog och aktuell kvalitet i sin verksamhet. Det ar en stor utmaning for
Chalmers att lyckas med omstallningsarbetet.

I mina samtal med olika personer/funktioner vid Chalmers framgar en historisk of6rmaga att genom-
fora strukturella forandringar. Idag praglas verksamheten mycket av detaljtankande och matande,
vilket bl. a skapar mycket administrativt arbete av interna skal. Hoégskolan har ocksa en stor admini-
stration pga. av externa skal. Chalmers har lyckats mycket bra med att fa till sig externa och
konkurrensutsatta forskningsmedel. Externa finansiarer kraver idag medfinansiering och ratt speci-
fika administrativa krav kring redovisning och uppfoljning for de finansierade projekten.

Lagg till detta att ett antal institutioner som under de senaste aren har genomfért kostnads-
besparingar och bl. a sett 6ver sin forskning och bemanning i sina verksamhetsomraden for att fa
respektive institutions ekonomi i balans. Vid dessa institutioner finns det troligtvis en forandring-
trotthet da de redan varit i en forandringsprocess under en lang tid.

En grund till kraven att alla i princip verksamheter ska na O-resultat bottnar i en stor pensionsskuld pa
drygt 1 miljard kronor och senaste arens svaga rantebanor som paverkar SPV:s berdkningar av
Chalmers pensionsskuld. Detta kombinerat med en successivt svagare resultatutveckling de senaste
aren bedoms hota Chalmers likviditet (betalningsférmaga) sett i ett langsiktigt perspektiv. De senaste
aren har foretaget Chalmers tekniska hogskola AB gatt med forlust. Denna finansiella och ekono-
miska situationen ger krav pa att fa ekonomin i balans. Den finansiella skulden och ekonomiska
resultatutveckling leder till att Chalmers ”ineffektivitetsskuld” synliggors, att behovet av strukturella
atgarder ar absolut nédvandigt.

| mina samtal framkommer tydligt att det finns insikter om behovet av att genomféra strukturella
atgarder. Det finns i rapporten flera konkreta omraden och exempel atgarder som behéver genom-
foras for att minska kostnadsnivan och fa en ekonomi i balans som blir mer langsiktigt hallbar. En
ekonomi som med stérre marginaler som t ex kan skapa utrymme for att prova pa nya forsknings-
/projektidéer inom fastlagda inriktningar for Chalmers eller resurser (tid) till att successivt
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implementera en agil organisation och arbetssatt i stravan att arbeta mer resurseffektivt genom att
mer systematiskt jobba med standiga forbattringar (produktivitet).

Det finns en insikt om nédvandigheten att genomfora strukturella férandringar, men fragan ar om
tillrackligt manga inser och férstar omfattningen av det omstéllningsarbete (foréandringsarbete) som
vantar runt hornet. Och orkar man ga in i detta? Min bedémning ar att det, som det framkommer i
rapporten, nédvandigt att genomfora ratt omfattande strukturforandringar inom flera omraden.
Dessa behover planeras metodiskt och i olika val avgransade steg genomfors 6ver en langre tid for
att bli hanterbara. En viktigt del &r att engagera manga personer med olika kompetenser och att
jobba gransoverskridande. Hitintills har en del strukturférandringar gjorts vid olika 6ar i det
Chalmerska havet. Imorgon behovs det nya tag dar kontinenterna (verksamhetsomraden) gemen-
samt tar samlade grepp nar nu Chalmers EIB-projekt gar fran en forhandlingsfas till en omstallnings-
fas.

Det centrala verksamhetsstédet genomfor stora personella neddragningar och dven strukturella
forandringar som sammanslagning av tre avdelningar (samorganisering av Avdelningen for
ledningsstod, Avdelningen for operativt och strategiskt stod till utbildning, forskning och nyttig-
gorande samt Projekt- och processkontoret) till en samlad avdelning. Enkom denna atgard ger en
minskning med 28-30 tjanster. Den motsvarar en kostnadsminskning med cirka 24 MSEK. Centrala
verksamhetsstodet anses av manga avnamare ha vuxit snabbt och okontrollerat. Forvanansvart
manga personer inom olika funktioner och verksamhetsomraden tycker att det centrala stodet har
en O6verkapacitet och menar att neddragningar inom stodet inte kommer att fa sa stor paverkan pa
andra delar av verksamheten. Men fler personer kdnner en oro for vilka effekterna kan bli av det
centrala stodets neddragningar. Osdkerheten har varit stor da de allra flesta inte har vetat ndgot om
vilka de personella neddragningar blir, var och i vilken omfattning. Detta till foljd av férhandlings-
sekretessen. Min bedomning ar att det finns en uppenbar risk for att neddragningar inom det cen-
trala verksamhetsstodet kommer inom kort att fa effekter for personal i olika delar av verksam-
heten, framforallt vid institutioner. Darfor ar det av hogsta vikt att borja planera for att hantera
reaktioner och effekter som kommer till f6ljd av neddragningar. Det centrala verksamhetsstddet har
direkt att hantera konsekvenser av neddragningar. Detta arbete ar de medvetna om och ledningen
vid centrala stodet har redan pabérjat férandringsarbetet dar utifran identifierade risker och effek-
ter. Min uppfattning ar att ledningen for det centrala verksamhetsstddet har en god kontroll pa de
forandringar som genomfors dar.

Det finns idag flera brister nar det galler behovsanalyser, dialoger och uppféljningar av de centrala
verksamhetsstodtjansterna. Bristerna ar ett delat ansvar for avnamare respektive for det centrala
verksamhetsstodet. Institutioner behdver arligen géra en samlad behovsanalys for vilka stodtjanster
(vilka tjanster och omfang) de behdver avropa fran det centrala stodet. Lampligtvis gérs en mer
samlad behovsanalys i samband med den arliga verksamhetsplaneringen och -budgetering. Sedan
behdver man fortlépande stamma av detta.

Det centrala stédet behover tillsammans med avndmare ga fran att i huvudsak ha bestallnings-
dialoger till att ha behovsdialoger. Logiskt borde behovsdialoger vara i nara tid efter att avhamare
genomfort sina behovsanalyser. Darefter bér man regelbundet ha fortlépande dialoger (av-
stdmningar). Vid dialoger maste det centrala verksamhetsstodet kunna redovisa statistiska underlag
over de tjanster som avnamare nyttjat/nyttjar.

Ett tredje steg for att fa en battre styrning av bestallningar/avrop av tjanster fran det centrala stodet
ar att tydligare faststélla (och om nédvandigt avgransa) vilka hos avndmare som kan avropa tjanster
fran det centrala stodet. Vid det centrala stodet behdver det klargoras (och begrédnsas) vilka



funktioner/personer som ska ta emot avrop av tjanster. Idag framkommer det i samtalen att det
finns klara brister och mindre bra kontroll 6ver ovanstaende.

Det centrala stodet behover bli battre pa att systematiskt mata, félja upp och samlat redovisa
tjanster som utforts inom respektive avdelning och sakomraden for sina avndmare. En del i en
behovsanalys bor vara att bestamma hur aterrapporteringen/aterkopplingen av levererade tjanster
ska goras och pa vilken detaljniva. Med tanke pa nuvarande administrativa akomma med mycket
detaljméatande kan det vara pa sin plats att papeka att tydliga och matbara nyckeltal kan behévas tas
fram och att dessa ar pa en rimligt aggregerad niva.

Som namnts ovan finns en kritik och viss misstro visavi det centrala stédet fran framférallt institutio-
ner. En viktig del i att fa ut fakta och kunskaper om stédets verksamhet och beldggning ar att med
battre behovsanalyser och behovsdialoger fa ett stod som sa bra som majligt stéttar kdarnverksam-
heter utifran deras identifierade behov. Dartill 4r det generellt viktigt att det centrala verksamhets-
stodet blir battre pa att fortlépande marknadsfora sig och informera i olika kanaler om vilka tjanster
och kompetenser som man har till férfogande.

Chalmers gar nu fran en férhandlingsfas till en omstdllningsfas. | ett férsta steg ar det sannolikt
nodvandigt att hantera reaktioner och konsekvenser nar forhandlingssekretess lyfts och information
om atgarder gar ut i hela organisationen. Sedan behover foretagsledningen och verksamhets-
omradeschefer hantera effekter av faktiska neddragningar. | ett andra steg handlar omstallnings-
fasen om att planera for, diskutera och genomféra strukturforandringar. Min bedémning ar att 2021
ar ett omstallningsar for Chalmers. Dock finns det risk for att forandringsarbetet med strukturella
atgarder kan ta langre tid att nd fram till och fa matbara resultat av. Darav ar min bedémning att
effekter av strukturella forandringar kan férhoppningsvis synas i 2022 ars resultat. Men sannolikt mer
i kommande ars (2023 och framat) resultat. Det som framst far effekt pa 2022 ars resultat ar sankta
personalkostnader och en del andra 6vriga kostnadsbesparingar, men det forutsatter att Chalmers
foretagsledningsgrupp tar ett samlat ansvar for att besparingsnivan halls.

Omstdillningsprocessen kommer att omfatta och paverka hela Chalmers. | samtal om risker och ut-
maningar ar det manga chefer och fackliga representanter som hyser en oro fér Chalmers samlade
formaga att ta tag i och genomféra stora strukturforandringar. Utifran mina samtal kan man
summera upp resonemangen i féljande; Vad:et (vad som behover férandras) ar man ganska éverens
om, men Hur:et (hur ga tillvdga och hur mata, fordela ansvar, kompetenser etc.) ar man inte lika
eniga om. En annan diskussion dr Chalmers mognad (forandringsbendgenhet) och vana vid att
genomféra genomgripande fordndringar som styrs fran évergripande ledning. Vid de institutioner
som har arbetat med forandringar for att fa sin ekonomi i balans torde det finnas en férdndringsvana,
men samtidigt kan det finnas en férandringstrotthet. Men sett i ett maojlighetsperspektiv kan den
vunna erfarenheten inom dessa komma till nytta i det stundande omstallningsarbetet. Och idag pa-
gar det en del fordndringsarbeten vid de allra flesta institutionerna utifran sparbeting i EIB-projekt.
Deras forandringsarbete kan lite forenklat summeras upp till att se vad de kan géra mindre av, pa
annorlunda satt eller inte gora alls. Sedan vidta atgarder for detta. Med dessa erfarenheter bér det
bli [attare att ta tag i storre strukturella forandringar. Men det ar grundlaggande att, som jag namnt
tidigare, Chalmers samlat 6ver verksamhetsgranser tar tag i och gemensamt I6ser dvergripande
fragor och omraden, t ex det som rér ekonomisk administration. Ett tankbart hinder ar att linjen ar
relativt ovan med att foretagsledningen behoéver styra mer handfast och tydligare i verksamhets-
Overgripande fragor.

Att genomfora en genomgripande strukturférandringar ar en utmaning for de flesta organisationer.
De medfor t ex manga fragor kring gransytor och ansvar, avvagningar mellan olika intressen och
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viljor. Det ar bra att god insikt i vad strukturforandring innebar — vad som behéver férandras. Hur det
ska forandras kan sagas vara sjalva essensen i forandringsarbetet.

Vad innebar strukturférandringar? De kommer med all sannolikhet bl. a att innebara féljande:

- Att férdela och avgransa arbetsuppgifter pa ett annat satt an idag,

- Att fortydligande av mandat och delegering av mandat och ansvar,

- Att standardisera av mallar, rutiner, riktlinjer etc.

- Att minska snuttifieringen, istdllet mata och f6lja upp i stérre helheter, satta nya nyckeltal

- Att en Oversyn gors av organisationsstrukturen i olika delar av verksamheten, pa olika nivaer,
- Att ekonomistyrningen ses 6ver och stramas upp,

- Att digitaliseringen 6kar, mer automatisering/mindre handpaldggning (manuella timmar),

- Att arbetssatt ses dver och forandras (kraver en forflyttning av mindset),

- Att vissa servicenivaer minskar och leveranstider forandras.

Foretagsledningen behdver snarast mojligt ta tag i planering och starten av omstallningsprocessen. |
steg 1 ar det mycket viktigt att stotta chefer ute i verksamheten for att ge svar pa fragor och funde-
ringar samt att hantera olika reaktioner som kan uppsta bland medarbetare. | steg 1 ar det dven
viktigt att ha span pa effekter som neddragningar far och inte minst ha en beredskap for att snabbt
kunna hantera dessa. Har har Kommunikations- och HR-avdelningarna med sina partners en viktig
roll att fylla och kompetens att ta tillvara ute i verksamheten. Nar det galler steg 2 och struktur-
forandringar anser jag att foretagsledningsgruppen maste satta sig ner och dra upp riktlinjer for det
kommande forandringsarbetet. Hur ska arbetet med att se 6ver strukturella férandrar bedrivas, vilka
fragor/omraden dr gemensamma 6ver verksamhetsgranser, vilka ar de mer specifika forandringarna
inom respektive verksamhetsomraden. Vilka dr de och hur ska de gemensamma respektive VO-
specifika fragor/omraden faststéllas och prioriteras i arbetet, till att borja med i inledningsskedet.
Vilka arbetsgrupper behover tillsadttas och vilka ska vara med i dem? Hur ska det férandringsarbetet
foljas upp och stammas av? Tidplan? Ska en styrgrupp tillsdttas och sedan utses olika arbetsgrupper
inom olika “tematiska” omraden? Vilka dr malen for sjadlva omstallningsarbetet? Vilka mandat har
vilka grupper? Hur visualisera det pagaende arbetet? Hur ta tillvara medarbetares know how? Hur
ska samverkan mellan parterna laggas upp i detta arbete? Detta dr exempel pa inledande fragor som
behover diskuteras/hanteras och ageras pa.

Allt oftare pratas det om omstallning och omstéllningsprocesser. Aven sa inom Chalmers. Van av
ordning kan tankas tycka att det ar lampligt att definiera vad en omstallning ar och kan innebara.

Omstillning kan definieras som en kraftfull forandring som vasentligt paverkar chefers och med-
arbetares arbete. Det handlar ofta om stora radikala férandringar som vasentligt paverkar verk-
samheten. Omstallning kan ses utifran olika perspektiv som individperspektiv (medarbetarens eller
chefens) eller i ett verksamhetsperspektiv. Alla stérre férandringar som genomfors inom en orga-
nisation forandrar situationen for individen. En stor omstallning kan i ett individperspektiv vara att

t ex byta jobb, fa ett nytt ansvarsomrade, forandrade arbetsuppgifter, fordandrad arbetstid, en annan
arbetsplats, hamna i en ny arbetsgrupp med en férandrad gruppdynamik. | ett verksamhets-
perspektiv kan en omstallning vara att hantera effekter av stora personella neddragningar, att stanga
en avdelning/ enhet, forandringar inom verksamhetsomraden, sld ihop enheter eller flytta verksam-
het till ett annat foretag och en annan ort (outsourca).
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En omstallning tar tid, energi och kostar pengar. Det galler att kunna bedéma processens konse-
kvenser och ekonomi bade i ett kort- och langsiktigt perspektiv. En omstallningsresa (férandrings-
resa) handlar manga ganger for individen, saval chef som medarbetare, att vaga ga éver en bro utan
att riktigt se och veta vad som vantar pa andra sidan. For att vaga och vilja ga 6ver behéver man tro
pa malet och att farden éver leder till nagot bra for verksamheten. Nagonstans maste man tro pa att
broar bar.

Ekonomisk styrning och -administration behover effektiviseras. | mina samtal finns det mycket kritik
kring ineffektivitet och brister i system for ekonomisk hantering. Vidare anser en majoritet av de som
jag samtalat med att ett grundproblem &r den ekonomiska administrationen som ar foér detalj-
orienterad och att olika institutioner och andra verksamhetsomraden saknar en gemensam ekono-
misk struktur. Detta gor styrningen svar och leder till en on6digt stor administration (i arbetsmangd
och personal). Inom Chalmers har institutioner och andra verksamhetsomraden byggt upp sina egna
arbetssatt, mal, rutiner, mallar etc. inom ekonomisk administration. En fraga som uppkommer ar i
vilken grad &r 6veradministrationen ar sjdlvkonstruerad/sjalvagd. Min uppfattning ar att problemet i
grunden inte handlar om de system som anvands for ekonomisk hantering, t ex Hypergene, utan
snarare det som matas in i systemet (inputen). Min asikt ar dven att det utan tvivel finns en stor
effektiviseringspotential inom sakomradet. | ett forandringsarbete dar strukturella férandringar ar
nodvandiga ar det viktigt att se till bade interna och externa krav pa administration. | det interna kan
en (av manga atgarder) vara att sitta O-resultatkrav pa verksamhetsomradesniva, t ex pa
institutionsniva. Det kan ge en flexiblare anvandning och styrning av vissa ekonomiska medel och
underlatta att ha mer aggregerade nyckeltal som verksamheter f6ljs upp med. Externa finansiarer
staller manga olika administrativa krav. | detta ar det viktigt t ex att se hur rutiner och mallar kan
standardiseras for att férenkla redovisningsarbetet vs. externa finansidrer.

I manga samtal framkommer det synpunkter om att institutionsledningar kdnner en oro for att tappa
narhet och kontroll nar det géller ekonomiska fragor och kompetens. | néra tid finns det dven oro for
att personella nedskarningar ska leda till problem foér karnverksamheten att hinna med det admini-
strativa arbetet. Idag finns det en del ohélsa (sjukskrivningar) inom ekonomisk administration samt
en viss personalomséattning inom omradet.

| ett arbete med att effektivisera ekonomisk styrning och administration inom Chalmers &r det
vasentligt att man borjar s a s i ratt dnde. Innan nagra storre personalneddragningar kan genomféras
ar viktig att strukturella forandringar genomférs och “smartheten”/digitaliseringen som de nya IT-
system erbjuder kan nyttjas.

Organisationskulturen inom Chalmers sags mina samtal bl. a kdnnetecknas av noggrannhet,
rattvisetdankande, exakthet och detaljkontroll samt ett vi och dem-kultur. Ett visst elitiskt sdrdrag
finns enligt vad som sags kring kultur i mina samtal. En problematik som papekas av ratt manga
personer ar att formella och informella strukturer samt oklara mandat paverkar kulturen negativt.
Detta exemplifieras med synen pa att en verksamhet/funktioner enskilda arbeten domineras av en
upplevd kravbild som stéller krav pa excellens. Att vara good enough ar inte tillrackligt bra. Min
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uppfattning ar att Chalmers boér definiera vad excellens och good enough star fér samt pa
Overgripande niva faststalla tydligt vilka verksamheter som ska vara excellent respektive good
enough, det vill sdga vad ar karnverksamhet respektive stodjande verksamhet. Vidare anser jag det
ar mycket svart att forandra kulturen genom att fokusera pa att forandra organisationskulturen.
Organisationskulten ar en effekt av flera olika saker i organisationen, t ex sjalva organisations-
strukturen, ansvars- och arbetsférdelning, mandat och inte minst ledarskapet.

Vid varje féretag/organisation finns det en organisationskultur och mindre subkulturer.
Organisationskulturen kan ta sitt uttryck pa flera olika satt och paverkar ofta hur personalen kanner
sig och trivs pa arbetet. Fordndringar i varderingar och i organisationskulturen kan ofta komma att
paverkas vid stérre omstallningar inom foretaget/organisationen. Idag star Chalmers infor ett storre
omstallningsarbete for fa en langsiktigt hallbar ekonomi. Det arbetet kan leda till att organisations-
kulturen kommer att forandras. Det kan leda till en mer positivt upplevd och samlande kultur @n
dagens. En sammanhallande kultur ger 6kad trivsel och trygghet med en 6kad respekt, 6ppenhet,
delaktighet, kvalitet och mangfald. Till dessa Chalmerska vardeord vill jag addera tillit. Min 6ver-
tygelse ar att tillit &r en viktig grund fér ovanstaende vardeord ska bli en verklighet, dvs. att med-
arbetare och chefer anser att det finns en tillit i organisationen. Ledarskapet pa alla nivaer ar en
viktig faktor for vilken tillit som finns i organisationen. Ytterligare en viktig faktor ar delaktighet.

En fraga att stalla ar; Vad kravs for att bli ett Chalmers? Det vill sdga vad ska vara det samlade kittet.
Vad ar en rimlig grundldggande ambitionsniva? En samlande varderingsyn skulle t ex kunna vara att
Chalmers kannetecknas av:

- Viljan att dela med sig av sina kunskaper, erfarenheter och idéer,
- Vara 6ppen och intresserad av att ta del av och lara av andra, av varandra,
- Ingen kan allt, alla kan bidra med sin del (helheten ar storre an delarna).

Utifran mina samtal och olika dokument som jag tagit del av ser jag fraimst foljande Risker och ut-
maningar:

Risker

- Att Chalmers inte formar halla i kostnadsminskningen om 250 MSEK. For att lyckas med detta
behover t ex Chalmers mycket tydligare an tidigare gora prioriteringar och nedprioriteringar i
verksamheten inom saval kdrnverksamhet som stédjande verksamhet. | nulaget gor det
centrala verksamhetsstédet stora neddragningar. Om inte en besparingsniva om minst 250
MSEK halls eller inte uppnas under 2022 kan konsekvensen bli ytterligare
kostnadsbesparingar ar 2023 for att ha en ekonomi i balans.

Utmaningen &r att halla kostnadsnivaerna pa respektive verksamhetsomraden genom strukturella
fordandringar fraimst inom styrkeomraden och institutioner, t ex forma att prioritera och nedprioritera
projekt och effektivisera administration samt omférdela kompetenser inom stédjande verksamheter.
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- Att Chalmers organisation inte férmar/orkar genomféra nédvandiga strukturforandringar.
Det kan t ex bero pa att man inte har en medvetenhet/insikt i att neddragningar vid det
centrala verksamhetsstédet kommer att paverka andra verksamheter. Att den dominerande
bilden i kdrnverksamheten ar att det centrala stédet har en stor 6verkapacitet (”luft”) som
kan skaras bort utan att det marks. Eller att institutioner inte formar forandra sina admini-
strativa vanor (detaljtinkande och -méatande) pga. stress och press att stotta/arbete
forskningsprojekt med ekonomiska fragor och krav fran finansiarer.

Utmaningen ar bl. a att foretagsledningsgruppen kan dra at samma hall och ta ett gemensamt ansvar
for 6vergripande forandringar/atgéarder som i sig kan vara besvarande for var och ens egna verksam-
hetsomraden kortsiktigt, men nédvandigt i ett mer langsiktigt perspektiv. Det kan vara en utmaning
for manga chefer och medarbetare i flera verksamheter att acceptera och ta till sig nddvandigheten
av stora férandringar (foréandringar i mindset). En annan utmaning kopplat till denna risk ar ocksa att
foretagsledningen behdéver styra mer bestamt i larosatesfragor, i fragor som ar verksamhets-
Overgripande. Det i sig innebar en viss kulturférandring.

- Att det uppstar en missmatch i timingen, ett tidsgap mellan att personal slutar inom det
centrala stodet och nér besparingsatgarder som genomférs inom olika delar av verksamhet
far effekt, t ex vid institutioner och styrkeomraden. Tidsgapet kan leda till att arbetsuppgift
blir olosta, hamnar mellan stolar, att personal hos avnamare far l6sa dessa uppgifter, vilket i
sin tur kan ge hog arbetsbelastning och 6kad stress.

Utmaningen ar hinna med kunskapséverforing dar det ar nédvandigt hos personal som slutar, att
hinna med att omprioritera arbetsuppgifter kortsiktigt och l6sa de viktigaste uppgifterna. Undvika att
det stélls orimliga krav pa kvarvarande personal vid det centrala verksamhetsstodet. Att de forvantas
leverera pa samma niva som innan neddragningar genomfordes och folk slutat sitt arbete. Allt detta
kan skapa mycket oro i organisationen.

- Att konsekvenser av ovanstaende risker kan pa en mer operativ niva leda till negativ obalans
i arbetsbelastning, forlorad arbetsgladje, en férsamrad arbetsmiljé och ett odnskat
kompetenstapp.

Utmaningen ar bl. a att identifiera och hantera dessa risker i det fortlopande arbetet, inte minst med
tanke pa coronapandemin och att manga jobbar hemifran. Stress och pressen blir inte sa synlig. Att
kommunicera och hinna med att stotta varandra blir svarare. Chefers ledarskap och stodet fran HR-
partners ar oerhort viktigt i detta arbete. Det finns risker for en 6kad ohalsa. Nar det galler
kompetenstapp kan ovanstaende faktorer leda till att fler medarbetare sjalva sdger upp sig och
slutar, vilket ytterligare kan forsvara arbetet inom olika verksamheter.

Alternativa organisationsférdndringar finns det en del funderingar omkring ute i verksamheten. Det
handlar t ex om outsourcing av facility managementomraden som lokalvard, organisation av
biblioteksverksamheten och hur organisera ekonomiska tjanster/kompetenser.

Min beddmning till att bérja med ar att det inte ar ldge att genomfdra nagra storre organisations-
forandringar forran atgarder i EIB-projektet ar genomférda och omstallningsprocessen med néd-
vandiga strukturférandringar huvudsakligen ar genomforda.

Min bedémning i ett mer langsiktigt perspektiv ar att:

- Lokalvard ar ett omrade som kan outsourcas. Det ar inte en kdrnverksamhet. Det tar resurser
ansprak direkt och indirekt, t ex for att hantera personalomsattning och materialink6p.
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Rimliga villkor med t ex verksamhetsovergang for personal och sakerstallande av kvalitet kan
styras via viktning av villkor i en upphandling.

CLS ar en liten institution dar bibliotek utgor tva tredjedelar av personalstyrkan. Kanske kan
det ifragasattas att om forskningsverksamheten vid institutionen &r inom ramarna for
Chalmers prioriterade profil. Biblioteksverksamhet som t ex informationshantering blir allt
mer digitalt. Utvecklingen ar att verksamheten successivt far allt fler gransytor visavi IT.
Biblioteksverksamhet ar i grunden en stodverksamhet som mer logiskt borde inkorporeras i
det centrala verksamhetsstédet. Om nagra ar kan det tiden var mogen for en sadan
organisationsférandring.

En effekt av strukturforandringar kan bli att ekonomiska resurser och kompetens organiseras
pa ett annat satt dn idag, t ex att vissa ekonomiska specialisttjdnster (t ex kring extern
finansiering) och standardiserade ekonomiska tjanster placeras i det centrala verksamhets-
stodet. Och att det vid institutioner finns controllerkompetenser.

En annan sammansattning av féretagsledningen. En mindre ledningsgrupp med fokus pa
strategiska kompetenser som har ett mer larosatesovergripande perspektiv. En tankbar
sammansattning skulle kunna vara rektor och bitradande rektor (pro-rektor), IT-direktor,
Ekonomidirektdr, Kommunikationsdirektor, HR-direktor (OBS! Titlar ej viktigt utan den stra-
tegiska kompetensnivan ar det viktiga), Chefen for det centrala verksamhetsstodet samt 2-4
representanter (prefekter) fran institutionerna. | jamforelse med t ex statliga verk finns det
ofta till en stérre chefsgrupp (ledningsform) dar féretagsledning och alla verksamhets-
omradeschefer traffas for att diskutera och stimma av strategiska och taktiska fragor. En
ledningsgrupp traffas vanligtvis en gang i manaden och ledarforum kvartalsvis eller nar
sarskilda skal pakallar behov av ett mote. Detta ar en ledningsstruktur som satter mer fokus
pa strategiska diskussioner och agerande samt dven frigor arbetstid for institutions-
ledningar.
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