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Forord

Rektor for Stiftelsen Hogskolan i Jonkdping (nedan dven kallad JU) gav mig under hosten 2021 1
uppdrag att genomfora en utredning av hur strategisk verksamhetsutveckling pa hégskolan kan
optimeras utifrdn ett organisationsperspektiv. Arbetet inleddes den 1 november 2021 och har pagatt
fram till den 15 februari 2022.

Jag har tagit del av en mingd olika underlag, varav nigra tagits fram explicit for detta uppdrag, som
legat till grund for de intervjuer som genomforts med ledningspersoner, medarbetare,
arbetstagarforetriadare och studentkdren. Jag vill ta tillfillet i akt och tacka {or alla konstruktiva och
Oppna samtal som jag genom[ort under arbetets gang. Om jag trots det missuppfatiat ndgot ir det helt
mitt eget ansvar,

Jag hoppas att de forslag som limnas ska bidra till ett fortsatt samtal kring och direfter atgarder
avseende en utvecklad och dndamalsenlig organisationsstruktur med tydligare grinssnitt och 6kad
samverkan mellan hdgskolans olika organisatoriska delar.

Harmed dverldmnas rapporten Verksamhetsutveckling vid Stiftelsen Hogskolan i Jonk6ping (JU)
2022. Uppdraget 4r ddrmed slutfort.

Stockholm den 15 februari 2022

Karin Réding
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Stiftelsen Hogskolan i Jonkoping inrattades den 26 maj 1994 och verksamheten vid
stiftelsehdgskolan startade 1 juli 1994. Stiftelsens 4ndamal ar bl.a. att som ensam dgare till
sina dotterbolag, tillsammans bendmnda hogskolan, verka for att dessa inom sina respektive
vetenskapsomraden bedriver utbildning och forskning pa en internationellt hog niva.
Lérosatet har tillstind att utfdrda cxamina pa grundnivé, avancerad niva och forskarniva.

Forutom moderorganisationen, Stiftelsen Hogskolan 1 Jonkdping, bestar den icke-
vinstdrivande koncernen av sex heléigda dotterbolag: Hélsohdgskolan (HHJ), Hogskolan for
larande och kommunikation (HLK), Jonk&ping International Business School (JIBS),
Tekniska Hogskolan (JTH), Hogskoleservice (HS) och Jonkdping University Enterprise
(JUE).

Stiftelsens styrelse ar hogsta beslutande organ och ansvarar for forvaltningen av Stiftelsens
angeldgenheter vilket bl.a. innebdr att styrelsen ansvarar for att verksamheten bedrivs enligt
Stiftelsens stadgar, att avtalen med staten foljs liksom att géllande forfattningar efterlevs.

Ansvaret for verksamheten vid respektive dotterbolag ligger pd bolagsstyrelsen och
verkstillande direktdren (VD). Bolagen drivs enligt aktiebolagslagen och rektor dr enda
ordinaric ledamot, tillika ordforande, i dotterbolagens styrelser, jamte i forekommande fall en
facklig representant. Bolagen ska sikerstilla att verksamheten bedrivs enligt géllande
forfattningar och interna regler; bolagen inréttar de rad eller andra organ som de finner
lampliga for sin verksambhet.

Stiftelsen (Rektors kansli) dr en egen enhet och har egna medarbetare. Hogskoleservice (HS)
har som framsta uppgift att vara ett serviceorgan for hela ldrosétet vilket innebér att savil
Rektors kansli (RK) som dotterbolagen erhéller administrativt stod fran HS.

1.2 Utredningens syfte

I uppdraget framgar att det foreligger ett behov att utifran ett organisationsperspektiv
optimera den strategiska verksamhetsutvecklingen. Den strategiska verksamhetsutvecklingen
omfattar hur verksamheten ska kunna na de mal som faststdllts. For att forverkliga beslutade
mal méste det finnas tydliga processer, resurser och kontaktytor mellan ldrositets ingaende
delar.

Utredningen forvéntas ge forslag pa hur grinssnitt och samverkan ska kunna ske avseende
verksamhetsutveckling mellan Stiftelsen (Rektors kansli), Hégskoleservice (HS),
fackhdgskolorna och Jonkdping University Enterprise.

De utmaningar och fragestillningar som idag foreligger dr formulerade 1 sju strecksatser 1
utredningsdircktivet:
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- Hur ska de JU-0vergripande behoven av stdd till strategisk verksamhetsutveckling
motas och tillgodoses?

- Hur sikerstalla att JU:s vergripande mal och prioriteringar identifieras och kan
prioriteras?

- Hur ska JU:s gemensamma och dvergripande kvalitetssikringsarbete stddjas och
utvecklas?

- Hur ska bolagens specifika behov av stdd i strategisk verksamhetsutveckling motas
och tillgodoses?

- Hur effektivisera samordningen mellan HS, Rektors Kansli och 6vriga bolag pa JU?

- Hur undvika dubbelarbete och dubblering av resurser vid HS och Rektors Kansli?

- Hur organiseras en effektiv och gemensam verksamhet for att nd JU gemensamma mal
och JU gemensam utveckling och ett effektivt stéd fran Rektors kansli och HS som
moter savil gemensamma som bolagsspecifika mél?

Uppdraget aterfinns i sin helhet pa ldrositet.

1.3 Avgrénsning av uppdraget

Stiftelsens styrelse tog 2011 beslut om att centralisera stodverksamheten vid ldrositet.
Beslutet innebar att HS skulle ansvara for vasentligen all stédverksamhet pa JU. Tidigare
hade bolagen egna administrativa funktioner inom bl.a. ekonomi, HR, studentrekrytering och
kommunikation. Motivet till centralisering var i huvudsak att géra nddvindiga besparingar
inom stdédverksamheten. Genom att samordna och effektivisera stodet till kdrnverksamheten
skulle stordriftsfordelar uppnds samtidigt som sarbarheten inom stédet skulle minska.

Enligt uppdraget ska utredningen genomforas inom ramen t0r detta beslut.
1.4 Arbetsmetod

Utredningen bygger pa ett stort antal intervjuer med bolagens verkstillande direktdrer (VD),
operativa chefer/motsvarande (ibland anges operations managers, OM) och utbildningschefer;
vicerektorer, radet for internationalisering och flera ledande administrativa funktioner inom
Rektors kansli. Samtliga chefer inom Hégskoleservice (HS) har intervjuats bade i grupp och
individuellt. Harutover har utredaren pa eget initiativ traffat andra funktioner som t.ex.
dekanen, foretridare for arbetstagarorganisationerna och studentkéren. Information har ocksa
inhdmtats fran Stiftelsens ordforande. rektor och prorektor.

Intervjuerna har genomforts som semistrukturerade intervjuer baserat pa en intervjuguide som
tillstallts respondenten i forvég. Intervjuguiderna har anpassats till respektive funktion. En
intervjuguide ir inte en dagordning men berdr de frdgestédllningar som utredaren har

identifierat bor tdckas av samtalet. Utrymme f6r andra fragor har ocksa 1dmnats. Intervjuerna
har genomforts under ca 1-1,5 timme. Utredaren har inte beretts mdjlighet att terkoppla

innchallet av intervjuerna pé aggregerad niva med ledande foretrddare fOr larosétet.
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De flesta intervjuerna har genomforts som fysiska, vanligen individuella, mdten medan nagra
av praktiska skél har genomforts digitalt.

Skriftliga underlag erhélls i borjan av uppdraget och dérefter har ytterligare dokumentation
inhdmtats.

En delrapportering gavs till rektor, 1 enlighet med uppdraget, den 15 december 2021. Vid det
motet deltog dven prorektor och t.f verkstéllande direktdren for Hogskoleservice. Ytterligare
avstdmning med rektor har dérutéver genomforts.

2 Intervjuer och moten
2.1 Centralisering av stédverksamheten

Generellt 4r alla som intervjuats, oavsett position, positiva till att stodverksamheten for drygt tio &r
sedan centraliserades. En VD uttryckte att beslutet var: "Klokt, rationellt och nédvindigt.”

En fackhogskola var uttalat negativ till fordndringen nér den genomfordes.

Diremot ér de flesta informanterna dverens om att genomforandet av centraliseringen inte ledde till
det som var malbilden dvs. att samlokaliseringen av verksamhetsstddet skulle leda till effektivisering,
professionalisering och tillskapandet av team inom olika verksamhetsomraden for att pa sitt minska
sdrbarheten. De stordrifisfordelar som fSrutspaddes realiserades inte. Centraliseringen &t(6ljdes inte
heller av investeringar i systemstod {or framfor allt ckonomi- och HR-funktionerna.

2.2 Intervjuer med verkstéllande direktorer

Intervjuerna med de fem verkstillande direktorerna (VD) for HHJ, HLK, JIBS, JTH och JUE
har haft samma uppligg eftersom intervjuguiderna varit likalydande. Eftersom HS har en t.f.
VD har inte ndgon intervju genomforts ddremot har flera avstdimningsmoten hallits.

Inledningsvis ger flera uttryck for att larosétet som helhet saknar en tydlig forvaltningskultur
och struktur vilket leder till att det administrativa arbetet blir tungrott sirskilt om
kompetensen saknas eller dr for [4g. Det blir extra patagligt nar verksamheten inte i tillracklig
grad styr mot mal och resultat.

2.2.1 Synen pa Hogskoleservice

VD:arnas syn pa Hogskoleservice (HS) kan sammanfattas med att de dverlag dr positiva till
IT-verksamheten, Campusservice, biblioteket, Internationella kontoret och de kontaktpersoner
bolagen har pd Ekonomi- respektive IIR-avdelningarna. De ndmner sérskilt att ckonomi- och
HR-specialisterna, dvs. de som arbetar mot det egna bolaget, har utvecklats positivt pa senare

tid.
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Overlag ir de negativa till Kommunikationsavdelningen (KOM) vilket inkluderar
marknadsforing och studentrekrytering. Flera ger uttryck for att "’KOM aldrig har fungerat™
och att "KOM alltid kommer {orsent”. Nagon VD anser att KOM bor fokusera pa
studentrekrytering och inte 1dgga sd mycket tid pa forskningsinformation s.k. "long reads”
dvs. redaktionella eller andra artiklar om forskningen vid JU.

Det foreligger tva i grunden olika uppfattningar om HS fortsatta utveckling. Den ena
uppfattningen ar att HS bordce ta “/ead ” inom sitt kompetensomrade och “inte bara fixa det
bolagen vill”. Den andra uppfattning som gar i en diametralt annan riktning &r att HS maste
anpassa sig till fackhdgskolornas behov. Den uppfattningen atfoljs ocksa tydligare av att det
borde klargoras vilka tjdnster bolagen kan forvanta sig inom ramen for ’sin HS-faktura”.

2.2.2 Synen pa Rektors kansli

Det har tillkommit funktioner inom ramen for Rektors kansli (RK) som nagon och ibland flera
VD:ar stéller sig frigande till. Det giller bl.a. Grants Office forflyttning fran HS till RK och
dérefter utokning av verksamheten. Tre av fyra VD:ar pa fackhogskolorna ser inte vilket
behov funktionen ska mdta och dessutom saknas det mal- och resultatstyrning for
verksamheten. Flera anser ocksa att det dr oklart varfor EU-finansiering och inte minst
European University Initiative (EUI) ska prioriteras till formén for viktiga nationella
finansidrer som Vetenskapsradet (VR), Vinnova och KK-stiftelsen.

En VD uttrycker det pé foljande sétt: “Alla dagar i veckan véljer mina forskare ett bidrag frén
VR framfor ett fran EU.” En annan VD undrar varfér EUI pa JU har proklamerats som a state
of urgency.

Fyra av fem VD:ar ar kritiska till uppfoljningen av bolagens kompetensforsérjningsplaner
eftersom bade planerna och de uppfdljande métena uppfattas som tagna ur sitt sammanhang
och inte som en del av bolagens process {or verksamhetsplanering (VP-arbetet). " Till inget
vérde for verksamheten eftersom det saknas ett verksamhetsperspektiv’”’ som en VD
sammanfattar det.

Aven tillkomsten av vicerektorer ifrdgasitts mest for att det dr oklart vad dessa funktioner ska
bidra till avseende kdrnverksamhetens utveckling.

2.2.3 Synen p4 Jonkoping University Executive Team

Stiftelsen Hogskolan i Jonkdping har en ledningsgrupp under rektors ledning som givits
namnet Jonkoping University Executive Team (JU EXT). | gruppen ingar forutom rektor och
prorcktor, bolagens sex VD:ar, vicercktorerna, rddet for internationalisering, kanslichefen for
RK, tva direktorer och en kommunikator vid RK samt studentkarens ordforande.

Samtliga VD:ar anscr att alltfor manga deltar 1 JU EXT, cirkal6-17 personer, vilket anses
hdmma diskussionerna pa motena. Motestiden anviénds till ensidig information istéllet for till
gemensamma verksamhetsfragor eller omvérldsbevakning. Nagon VD saknar foredragningar
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av t.ex. budgetpropositioner, forskningspolitiska propositioner eller om andra nationella
beslut som har béring pd JU. "Nu far jag den information nér jag deltar pd mina nationella
moten”, sdger en VD.

Gemensamma arbetsgivarfrgor skulle behova diskuteras i JU EXT nér enbart ledaméter med
arbetsgivaransvar deltar. Nu gors det nér personer utan arbetsgivaransvar deltar.

Flera VD:ar vet inte hur frdgor kan lyftas in pa JU EXT:s dagordning eller hur frdgor hamnar
pé dagordningen. Det finns strategiska och hogskolegemensamma fragor som VD:ama skulle
vilja lyfta pa2 JU EXT men som de av olika skal inte gor. Ett skidl som anges &r att det inte
kidnns meningsfullt nir s4 ménga som inte &r berdrda av fragan deltar pa motet. Exempel pé
fragestallningar som de skulle vilja diskutera i ledningsgruppen ar: hantering av bisysslor,
breddad rekrytering och YH-utbildningar.

2.3 Intervjuer med operativa chefer

Intervjuerna med de fem operativa chefer/motsvarande (OM) har haft samma uppligg
eftersom intervjuguiderna varit likalydande.

2.3.1 Synen pa Hogskoleservice

De operativa cheferna dr mycket positiva till Biblioteket och Campusservice inkl.
vaktmasteri. Alla har inte ndmnt IT eller Internationella kontoret men de som gor det ar
positiva till dessa avdelningars verksamhet.

De dr generellt negativa till Kommunikationsavdelningen (KOM). En OM ir n6jd med den
kontaktperson som bolaget har just nu. Flera ger uttryck for att kompetensen maéste hojas och
att det finns behov av fler generalister for att minska sarbarheten. Specifika kompetenser bor
hellre kopas in nér det foreligger behov istéllet for att ha dessa in-house.

Ekonomi- och HR-specialisterna graderas fran oftast bra” till "mycket bra”.
Ekonomiavdelningen har haft en sdrskilt bra utveckling. Bégge funktionerna lider av att
arbetet dr alltfor manuellt. I avsaknad av systemstod kan inte uppfoljningsrapporter tas fram
for vidare analys. Nagra operativa chefer menar att Ekonomiavdelningen tidigare inte har
velat pévisa vilka processer som ska vara gemensamma och enhetliga och vilka som av unika
verksamhetsskdl kan skilja sig 4t mellan bolagen. Med en relativt ny ekonomichef finns
forhoppningar om bl.a. ett foréindrat synsétt avseende lyhdrdhet mot bolagens behov och ett
fordndrat arbetssatt genom viljan att skapa team for att minska sérbarheten.

Generellt anser de operativa cheferna att administrativa processer i allt visentligt borde vara
lika. Gemensamma rutiner skulle kunna ge de stordriftsfordelar som centraliseringen var
avsedd att leda till. Samtidigt understryks vikten av att det utvecklas ett gemensamt
ledningssystem for planering och uppfoljning. Utan ctt stdd- och styrningssystem finns risk
att JU fattar beslut pa ett for tunt eller kanske delvis felaktigt beslutsunderlag eftersom
analyser och rapporter inte med lédtthet kan tas fram, se vidare avsnittet 5.1.
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HS lider brist pa identitet och det forefaller ligga oklara férvantningar pa vad verksamheten
ska leverera och pa vilken nivd. Samtidigt har vissa avdelningar for lag verksamhetsforstaelse.
Detta sammantaget riskerar att gora HS-medarbetarna frustrerade i sin arbetssituation vilket i
sin tur kan leda till onddigt hoga sjukskrivningstal. Det blir extra tydligt ndr enskilda
medarbetare utfor arbetsuppgifter utan ett egentligt sammanhang. Nagra operativa chefer
anser att HS inom olika verksamhetsomraden intar en for passiv roll istéllet for att ta en mer
styrande specialistroll t.ex. inom det studieadministrativa omradet eftersom fackhdgskolorna
oftast intc har specialistkompetens inom omradet.

Flera operativa chefer sdger att HS inom vissa dcelar av sin verksamheter har ctt avvisande
forhallningssétt som inte inbjuder till samarbete eller dialog med bolagen. Istillet for att méta
fragor frdn bolagen genom att ta emot fragestiliningen och darefter gora en bedémning pa
vilket siitt frdgan kan hanteras och inom vilken tidsram blir svaret alltfor ofta: "HS har inte
tid”. Kulturen maste utvecklas. For det krdvs en tydlig ledning och ett dgarskap av sévil
arbetssitt som processer. Ett fordndrat forhallningssétt kopplat till en arbetsmetodik som ér
héllbar 6ver tid bor leda till att kompetenta medarbetare kan utvecklas och samtidigt kdnna
tillfredsstdllelse over att verka i ett stGrre sammanhang.

2.3.2 Synen pa Rektors kansli

Dubbelorganisationen med direktdrer inom RK och chefer inom HS inom vissa omraden ér

till forfang for organisationen och dédrmed for verksamhcetsutvecklingen. Risken dr dessutom

pataglig att det leder till dubbelarbete och dubbelkommando, vilket dven kan leda till

otydligheter pd andra nivacr inom lirosétet NG
|

Gemensamma arbetsgivarfragor som 16ncbildning, 16nesédttandesamtal, RALS diskuteras inte
eftersom det inte finns ett forum for dessa fragor. Det finns inte heller ett tydligt stod till nya
chefer och ingen ledarskapsutbildning for chefer och ledare pa olika nivder i organisationen.

Arbetet med kompetensforsorjningsplanerna skapar mycket administration. Nér uppfoljningen
av planerna dessutom tas ur sitt sammanhang och blir en fristdende process, och inte en del av
bolagens VP-arbete, leder det till merarbete utan mervirde for bolagen.

Fragor som lyfts upp av bolagen genom de operativa cheferna riskerar ibland att fastna pa
RK. Ett bolag ville t.ex. driva ett arbete med Code of Conduct men fick till svar att det arbetet
skulle RK ansvara for. Efter ett &r har inget hént i frigan och bolaget 6verviger att dra igang
arbetet i egen regi — igen.

2.4 Utbildningschefernas syn p& Hogskoleservice och Strategiska radet for
utbildning

Utbildningscheterna vid JU mots 1 Strategiska radet for utbildning (SRU). Lépande har
utbildningscheferna inte sa mycket kontakt med varandra. Utbildningscheferna anser att det &r

bra att HS deltar i SRU:s moten men det &r oklart varfor de enbart dr adjungerade. Den
adjungerade ledamoten fungerar som en brygga mellan SRU och olika delar av HS vilket ir
vérdefullt for att inte sdga nodvindigt.
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Utbildningscheferna har mycket kontakt med Studieadministrationen och Studentstdd vilket
ﬁJr}gerar mycket bra. En av utbildningschefema uttrycker det pa foljande sitt:

"1 tbildningsadministrationen vid HS &r helt suverén - vid problem som uppstétt hos oss &r
ansatsen alltid 16sningsorienterad."

Tva utbildningschefer anser att deras respektive kontaktpersoner pd KOM ir bra och
hjdlpsamma. Men generellt brister det i systematik och i arbetsmetodik vilket gor arbetet med
kommunikationsfrdgor mycket sarbart. Det leder ocksa till senfardighet, att en hel del fel
uppstar och att fel som upptécks inte alltid, av tidsskél, rattas till.

2 5 Vicerektorerna, radet och dekanens syn pa Hbgskoleservice

Vicerektor for utbildning tycker det dr bra att SRU har en ingéng till HS genom en
adjungering. Sekreteraren hamtas av hdvd frén JTH. Minnesanteckningarna tillgangliggors
inte; pa fragor frdn organisationen skickas delar av minnesanteckningarna som svar pa stélld
fraga.

Vicerektor for forskning har inget administrativt stod till Strategiska radet for forskning (SRF)
frdn HS. Ansvaret for administrativa forskningsfagor finns kvar i bolagen efter
centraliseringen. Minnesanteckningar fors av en anstélld pd RK och det r oklart om dessa
tillgédngliggors.

ﬂsitiv till det stod som erhalls fran Internationella
kontoret (IK) Icdarbetarna pa IK far for lite arbetsro eftersom vissa
fackhogskolor lyfter in fragor direkt med berdrd medarbetare istillet {Q : 1A o8

vagen genom avdelningschefen. Det riskerar att leda till dubbelarbete.%
"IK ar fantastiska, kunniga, strategiska och de jobbar hért. TyvalT fir medarbetarna séllan den
credit de fortjénar."

Niamnden {or utbildning och forskarutbildning (NUF) har stod
fran HS som dr "jéttebra".

2.6 Nagra RK-chefers syn pa Hégskoleservice och sina egna uppdrag

Enligt samstdmmiga uppgifter frén savil chefer inom RK och HS har det funnits en osédkerhet
eller otydlighet kring olika uppdrag som RK givit till HS. Syfte, genomforande och niva pa
leveransen har inte alltid varit tydligt for mottagaren. Det har lett till att cheferna blivit rddda
for att gora fel och "rddda chefer gor inte att bra jobb", som en chef inom RK uttrycker det.

For att tydliggora uppdragen och forvintansbilden har RK i samrad med HS arbetat med att ta
fram direktiv for de uppdrag som ar mer omfattande. Det underléttar inte bara for HS utan

bidrar ocksa till att RK blir klara dver vad syftet med uppdraget &r. Det leder ocksa till att RK
och HS blir dverens om organisationen och tidplanen runt uppdraget eller projektet. Det tar
lite mer tid initialt for bestdllaren men i gmnden tycker bigge sidor att det &r en bra ordning. |
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samrdd med HS har RK tagit fram rutiner och mallar for dessa uppdrag. Det har sannolikt lett
till att RK har bittre kontroll p4 de uppdrag som ges och att det blivit tydligare for HS vilka
forvéntningar bestillaren har pa ett specifikt uppdrag. VD vid HS har ocksa en viktig roll i att
forankra uppdrag fran RK/JU i den egna organisationen.

Avseende mindre uppdrag dr denna ordning inte nédvéndig, att ta fram direktiv &r i sig
tidsddande, utan en direktkontakt med berdrd chef pa HS anses vara tillrackligt.

Nagon av cheferna inom RK séiger: "Vi borde vara mer strategiska men vi hinner aldrig dit —
oklart varfor — forutom att RK har manga fragor att hantera.” Risken 6kar att 1dngsiktiga
fragor av mer strategisk karaktiar kommer i skymundan dé andra typer av uppgifter med
kortare leveranstid eller frdgor av mer operativ karaktér tar dver. Samtidigt &r RK medvetna
om vikten av att hitta en balans genom att ldgga tid pa ratt saker och att arbeta mer enligt
principen good enough. Uppfattningen inom RK:s ledning &r att det dr viktigt att de arbetar
mer tillsammans med hela organisationen sa att de fragor som RK prioriterar ar vl
forankrade och att det finns en plan for hur arbetet ska bedrivas men ocksa for att undvika att
fragor tappas bort.

Det finns nagra strategiska frdgor som ledningen for RK menar behdver prioriteras. Det giller
bl.a. att ta fram en delegationsordning for RK och att inleda ett virdegrundsarbete for hela
larositet.

Andra synpunkter som framkommit i samtalen med chefer inom RK ér att samarbetet mellan
ekonomidircktéren (CFO) och ckonomichefen fungerar bra. De arbetar tillsammans i olika
fragor och har kontinuerliga avstimningar.

Inom HR-omradet anses JU ligga langt fram och skilet som anges ér att uppdelningen mellan
en strategisk HR-direktdr och en operativ HR-chef har gynnat arbetet med strategiska
personalfridgor. Uppdelningen som ibland inte dr knivskarp har fungerat bést nér personkemin
mellan de bada funktionerna varit bra. Samtidigt konstateras att det inte alltid har varit tydligt
for andra nivéer pa lirosétet vem som har ansvar for vilka HR-frégor och att ingen har haft
ansvar for helheten inom HR-omrédet. Det géller bl.a. vem som ska driva att larosétet infor ett
modernt systemstdd inom HR en friga som har diskuterats ldnge. Fragan borjar nu bli akut
eftersom vissa avtal inom omréadet snart [6per ut.

Kompetensforsdrjningsplanerna ir ett exempel pa en strategisk frdga som HR-direktéren ar
ansvarig for. Processen som finns for detta arbete ar resultatet av vad en arbetsgrupp
bestdende av representanter fran samtliga bolag kom fram till.
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2.7 HS-chefernas syn pa sina uppdrag i relation till den 6vriga
organisationen

2.7.1 Overgripande kommentarer

Generellt finns en uppfattning att manga nivéer ar inbyggda pa JU vilket leder till otydligheter
och dubbelkommando sérskilt dar det finns bade en chef pa HS och en dircktér pd RK

Vidare finns det en uppfattning att RK inte &r strategiska utan ofta hamnar pé detaljniva.

“RK vet inte vad de bestiller” vilket har lett till att dircktiv tas fram for storre uppdrag eller
projekt. Det har underlattat men dnda blir det en del order och kontraorder. Det finns ocksé en
uppfattning att JU styr pé process istdllet for mot mal och resultat.

Exempel: Uppfoljningen av hur bolagen arbetar med JU:s strategier foljs upp genom att RK
skickar en mall i PPT-format dir bolagen ska ange sina bolagsmaél och aktiviteter riktat mot
de 6vergripande strategierna. Det leder till ca 25 aktiviteter motsv./bolag som inte hélls thop
pé strategisk JU-niva och inte heller siktar mot de gemensamma maélen.

Sjélvkritiskt menar flera att HS hade kunnat bidra med fler langsiktiga insatser. For att lyckas
med det mdste arbetsmetodiken fordndras genom att identifiera, atgérda och f6lja upp
omréden som lyfts av rektor eller fackhdgskolorna. Det skulle innebéra att prioriterade och
beslutade fragor ges utrymme pé de olika avdelningarna och att cheferna haller i dessa frégor
dven ndr mer akuta och kortsiktiga fragor tar tid 1 ansprak.

Excempel: Det har funnits énskemédl om att det tas ctt samlat grepp kring
studentrekryteringsfrdgor mellan Kommunikationsavdelningen och Internationella kontorct
och att det direfter gors en uppfoljning for att fa en bild av vilket utfall olika aktiviteter lett
till. Men fragan faller ur fokus pga. andra bradskande drenden.

Fragor kommer genom olika kanaler till HS vilket gor det oklart vem som bestiller eller vem
som driver en fraga.

Exempel: JIBS &nskade rekrytera IB-studenter pa preliminéra betyg och fragan kommer
genom olika kanaler till HS. HS pabdérjar ett arbete men landar senare 1 en fraga kring
revidering av Antagningsordningen och ett behov formuleras av RK att fraigan maste utredas.
Det leder till att medarbetare pd HS blir osékra pa hur arbetet ska drivas vidare och ddrmed
parkeras frigan.

De allra flesta cheferna inom HS anser att trots att fackhdgskolorna dr unika kan dndd mycket
av verksamhetsstodet goras lika. Samtidigt anser flera chefer inom HS att det dr oklart vilket
mandat de har att driva enhetliga processer inom sitt ansvarsomrade. Det finns en risk att de
chefer som gor det far kritik. Som en chef uttryckte det: "Det dr béttre att sitta p4 hiinderna —
da far man i alla fall inte small pa dem.”
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2.7.2 Ekonomi- och HR-omridena

Avsaknad av systemstdd for sdvél ekonomi som HR-omrddena leder till mycket manuellt
arbete vilket i sin tur leder till att medarbetarna tappar fokus. Kvalificerade medarbetare inom
bagge omradena fir inte arbeta med det de 4r utbildade for bl.a. att bidra till analyser av JU:s
verksamhet. Nir medarbetarnas kompetens inte tas tillvara ar det risk att de ldmnar i fortid.
Dct har ocksé nyligen intréftat att en nyrckryterad och kvalificerad medarbetare av just det
skilet slutade efter kort tid.

Budgeten for JU laggs i stora excelfiler med risk for att fel uppgifter fors in. Det ar mycket av
budget- och redovisningsarbetet som #r “lappat och lagat”. Aven om varjc fackhdgskola dr
unik maste inte JU ha sju unika sétt att t.ex. registrera fakturor. Systemet blir sarbart nér
medarbetare inte kan técka upp for varandra. Ekonomichefen arbetar med att bygga team
inom avdelningen for att minska denna typ av sarbarhet.

Det foreligger ett stort behov av att ta ett samlat grepp for ett gemensamt verksamhets- och
uppfoljningsstéd inom ekonomiomradet. JU méste komma bort fran att arbeta i stora
excelfiler och istdllet infora ett kvalificerat systemstdd. Ekonomichefen och CFO arbetar
tillsammans och har dterkommande avstdimningar liksom med Strategiska radet for stoéd och
service (SRSS). Aven inom HR-omrddet behdvs ett kvalificerat systemstdd.

Inom bigge omradena ar det av vikt att systemstdden identifieras, beslutas och genomfors
men det dr oklart for foretradare for verksamheten hur végen framat ser ut och var och av vem
prioriteringarna ska goras.

2.7.3 Utbildnings- och studentstod

Fackhogskolorna har olika processer som utbildnings- och studentstddet forsoker anpassa sig
till. Det géller bl.a. olika terminsstart eller olika regler for studieuppehall. For studenter som
laser pé olika fackhdgskolor blir det oklart och otydligt vilka regler som géller.

For att klara JU:s lokalforsorjning beslot rektor att schemalidggningen for hela JU skulle
centraliseras for att pd s sdtt fa ett bittre lokalutnyttjande for hela ldrosétet. Beslutet togs inte
emot vil av alla fackhdgskolor vilket paverkat efterlevnaden av beslutet.

Digital tentamen infordes pa bred front under inledningen av pandemin. JU gick fréan 40%
digitala tentamina till ca 85-90% under en relativt kort tid. Det var en process som fungerade
val men ingen vet egentligen varfor.

Sammanfattningsvis konstateras att &ven om fackhdgskolorna och deras program ar unika
skulle mycket kunna goras lika inom studieadministrationen bade for att minska sarbarheten
och for att fa bittre effekt och stordriftsférdelar av centraliseringen.

2.7.4 Biblioteket
Bibliotcket uppfattar sig som cn udda fagel inom HS. Bibliotcket uppskattas av ledningen,
lararna och studenterna. Trots ett gott renommeé ar inte foretrddare for Biblioteket med 1 rétt
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sammanhang. Det leder till att viktiga diskussioner fors utan att biblioteket ir med och bidrar.
T.ex. skulle biblioteket kunna bidra till flera av de diskussioner som fors inom Strategiska
radet for forskning (SRF). Forskningsmiljéerna 4r mer inbjudande.

Den omvinda situationen foreligger ocksa dvs. att det finns fridgor inom bibliotekets
ansvarsomrade som pga. nationella direktiv eller motsvarande behdver diskuteras pa JU-niva.
Bibliotekschefen kan bli och blir adjungerad till SRF for att foredra dessa fragor men ér sedan
inte delaktig 1 de cfterfoljande diskussionerna cller besluten och kontinuiteten uteblir. Det dr
oklart for Biblioteket var de strategiska besluten tas.

2.7.5 IT-avdelningen och IT-beredningen

IT-avdelningen har ett bra och néra samarbete med olika delar av larosétet. Det bygger
mycket pa personliga kontakter mellan forre IT-chefen och berdrda personer pa
fackhogskolorna och ¢vriga delar av JU.

IT-beredning skapades for att inte tynga Strategiska radet for stdd och service (SRSS)
eftersom IT-fragor tenderar att ta for mycket tid frdn 6vriga fragor istillet finns en
personunion mellan de bada organen. Beredningen forsoker att arbeta transparent med de IT-
fragor som behdver diskuteras och dérefter prioriteras. Ekonomi- och HR-system har inte
ingatt i beredningens ansvarsomrade eftersom den forre ckonomichefen inte ville det. IT-
avdelningen ville ocksé ta Over ansvarct for hogskolans hemsida och dess utveckling cftersom
kommunikationsavdelningen hade manga andra utmaningar. Nagot sddant beslut fattades
dock aldrig.

Inférandet av digital tentamen under pandemins inledning blev ett stort projekt for IT-
avdelningen nédr JU gick fran 40% digitala tentamina till 85-90%. Projektet fungerade vil men
om JU ska ligga kvar pa den nivén maste frdgorna kring IT-infrastrukturen diskuteras. Om
och i sa fall var den fragan diskuteras &r oklart.

2.8 Arbetstagarorganisationernas syn pa uppdraget

Centraliseringsbeslutet som togs 2011 var enligt arbetstagarorganisationerna (ATO)
nddvindigt men 6vergdngen och sjilva genomfdrandet av beslutet blev tungt for berdrda
medarbetare. Beslutet var inte heller vl forankrat i organisationen. Det inncbar att ménga av
de medarbetare som ldmnade sina positioner pa en fackhdgskola for att bli en del av HS
tappade en del av sin identitet. ATO upplever att det till del lever kvar inom HS. ATO
upplever ocksé att vissa chefer inom HS ér ridda att gora fel vilket 1 sin tur leder till ridda
medarbetare.

ATO anser att det dr viktigt att forséka hitta en balans mellan likriktning och anpassning
mellan de olika ansvarsomrdden som HS har och de unika fackhdgskolorna. Allt i syfte att
minska sarbarheten.
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Kommunikationsavdelningens sihiation dr mest prioriterat att komma tillrdtta med. Det har
inte gjorts nagon risk- eller konsekvensanalys trots att avdelningen haft atta
kommunikationschefer pa tio ar. Det forefaller vara oklart vad som &r kdrnan i deras uppdrag.
Denna oklarhet kan 1 sin tur vara ett skél till den stora omséttningen av chefer och till att
ménga &r sjukskrivna.

ATO anser ocksa att gransdragningen mellan vissa funktioner inom RK och motsvarande
inom HS ér otydlig och kan leda till dubbelkommando. ATO:s uppfattning ar att det sker for
lite samarbete mellan funktionerna.

"Jag vill att HS ska kédnna stolthet i sitt arbete och dd maste uppdraget till HS vara tydligt"
sager en ledande facklig foretradare.

2.9 Studentkarens syn pa uppdraget
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3 Motesformer

JU EXT beskrivs under avsnittet 2.2.3 och IT-beredningen under avsnittet 2.7.5.

3.1 Strategiska radet for stéd och service (SRSS)

I den beskrivning som utredningen erhdllit framgér: ”Det strategiska radet for stéd och service
har, forutom grunduppdraget, till uppgift att vara radgivande till rektor i strategiska fragor av
hogskolegemensam karaktér inom stdd- och servicefunktioner.”

De ordinarie ledamdterna dr VD for HS, tillika ordforande, operativa chefer eller motsvarande
vid bolagen samt representant for studentkaren. Beroende pa aktuella fragestillningar
adjungeras personer fran HS, RK eller personer {rdn andra verksamheter.

Synpunkter frin verksamheten 4r att SRSS &r ett informationsméte utan strategiska
diskussioner. SRSS har inte fungerat som ett forum for att gemensamt utveckla
ledningsprocesserna att planera och folja upp verksamhet och kvalitet, eller for att bereda
fragor for utveckling av ledningsprocesserna pé en samlad JU-niva. Se vidare exempel under
avsnittet 5.

Det finns en uppfattning bland ledande personer i organisationen att kopplingen mellan SRSS
och JU EXT ér oklar. Flera ledande personer vet inte hur eller vilka fragor fran SRSS som tas
upp pé JU EXT for ctt avgdrande. Det ar saledes oklart vilket beslutsmandat SRSS har och i
vilka frigor.

3.2 Strategiska radet fér utbildning (SRU)

I den beskrivning som utredningen erhallit framgér: “Det strategiska radet for utbildning, har
forutom grunduppdraget, att samordna utbildningsfradgor pa grund- och avancerad niva mellan
bolagen. Radet har ocksa en radgivande funktion till rektor for strategiska fragor av
hogskolegemensam karaktdr inom utbildningsomradet.”

De ordinarie ledamdterna dr vicerektor for utbildning, tillika ordforande. utbildningschefer
eller motsvarande vid bolagen och representant fran studentkaren. Beroende pé
fragestéllningar adjungeras personer fran HS och RK och vid behov ytterligare personer frin
andra verksamheter. Det var inte sjdlvklart inledningsvis att den kompetens som finns inom
utbildningsomradet pa HS skulle tas tillvara i SRU:s arbete. Sedan en tid 4r vice VD vid HS

stadigvarande adjungerad till SRU. Dagordningen sétts samman av ordféranden och
minnesanteckningarna fran motena tillgéngliggors inte.

Néagon gemenomgang av JU:s samlade utbildningsutbud gérs inte och nagra dterkommande
diskussioner mellan SRU och Nédmnden for utbildning och forskarutbildning (NUF) foreligger
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inte trots att bdda organen har ansvar for utbildningsfragor. Inte heller diskuteras
studentrekryteringsinsatser och utfallet av dessa. I vad mén omvirldsbevakning gors av t.ex.
JU:s utbildningsutbud i relation till andra ldrosdten som JU kan tdnkas konkurrera med dr
oklart.

Synpunkter fran verksamheten dr att SRU &r tandl6st och att det mest fungerar som en
remissinstans 1 utbildningsfragor.

3.3 Strategiska radet for forskning (SRF)

I den beskrivning som utredningen erhéllit framgar: ”Det strategiska radet for forskning, har
forutom grunduppdraget, uppdraget att samordna utbildningsfrdgor inom forskarutbildningen
mellan bolagen. Radet har ocksa en raédgivande funktion till rektor i strategiska fragor av
hogskolegemensam karaktir inom forsknings- och forskarutbildningsomréadet.”

Ordinarie ledaméter dr vicerektor for forskning, tillika ordforande, forskningschef eller
motsvarande samt en doktorandrepresentant. Jénkdping University Forskarutbildningschefer
(JUFU) &r ett arbetsutskott till SRF. En forskarutbildningschef adjungeras dérfor till varje
mote enligt ett rullande schema. Beroende pa aktuella fragestallningar adjungeras personer
fran HS, RK och vid behov ytterligare personer fran andra verksamheter. Minnesanteckningar
skrivs av medarbetare inom RK; det dr oklart om dessa tiligingliggors.

SRF har flera strategiska fragor pa sin agenda sa som publiceringsstrategier, tolka
forskningsfinansidrernas utlysningar och genomgéng av fackhogskolornas arliga
forskningsrapporter. I flera av de frigor som finns pd SRF:s agenda borde det foreligga ett
behov av kompetens fran biblioteket. Istillet adjungeras biblioteket vid behov. Skalet till att
biblioteket inte ar stadigvarande nérvarande ér att SRF inte ska bli for stort.

Det finns ingen koppling till Namnden for utbildning och forskarutbildning (NUF) trots att
béda organen har ansvar for forskarutbildning. SRF rapporterar till rektorsgruppen, som
bestér av rektor, prorektor och vicerektorerna samt radet for internationalisering, och till
JU EXT.

Eftersom forskningsfrdgor inte hanteras av HS har inga synpunkter ldmnats fran
verksamheten pd SRF.

3.4 Néamnden for utbildning och forskarutbildning (NUF)

Némnden for utbildning och forskarutbildning (NUF) skulle pd méinga andra lirosiiten
beskrivas som JU:s fakultetsndmnd. 1 JU:s publika organisationskiss 4r NUF inte tydligt
synliggjord.
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I en presentation av JU:s kvalitetssystem, Kvalitetssdkringsarbete av utbildning, som
utredaren av en tillfdllighet tog del av beskrivs ndmndens uppdrag:

Kvalitetsgranskningar

En viktig komponent i kvalitetssystemet dr de granskningar som Nidmnden for
utbildning och forskarutbildning (NUF) ansvarar for. NUF ansvarar bland
annat for tvd typer av granskningar, cykliska kvalitetsbedémningar av
utbildningsprogram och tematiska genomlysningar.

De cykliska kvalitetsbedémningarna innebdr att varje utbildningsprogram
granskas vart femte ar med stod av interna och externa granskare samt
Studenter. Resultatet presenteras i kvalitetsbedomningsrapport (QAR) som
innehdller rekommendationer pd dtgdrder och, vid behov, beslut om fornvad
granskning.

Vidare finns Kvalitetssikring av forskning och utbildning vid J6nkoping University — en
policy beslutad av rektor 2020-09-15 Dnr JU 2020/2650-14.

NUF bestar av tva personer frén respektive fackhogskola med dekanen som ordforande.
Némnden har i huvudsak ansvar for olika kvalitetsfragor inom utbildning och
forskarutbildning. Tva personer deltar frdn HS varav en 4r sekreterare. Dekanen anser att
stodet "fungerar mycket bra”.

Fran borjan ansdgs NUF vara en “papperstiger’” inom kvalitetsarbetet men ndmnden har
arbetat for att {4 kvalitetsarbetet att fungera bade for verksamheten och i praktiken.

Nédmnden ldmnar forslag till rektor avseende indragning av examenstillstand och om
inrdttande av nya utbildningar. ' Sedan cn tid dr ocksd NUF ansvariga for vissa dclar av
forskarutbildningen bl.a. individuella studieplaner.

Rektor, prorektor, de tva vicerektorerna och rektorsradet for internationalisering kommer till
ndmnden en gang per termin for avstdmning.

3.5 Nagra reflektioner

I de intervjuer som genomf{drts har det framkommit att det dr oklart for organisationen vilket
beslutsmandat olika organ har med undantag for stiftelsens styrelse och bolagsstyrelserna®. En sddan
ordning kan fungera men det finns ocksd en uppenbar risk att i avsaknad av ett beslutsmandat tenderar
fragor att séindas uppdt till ndsta nivé ~ dvs. frigorna delegeras uppat.

! Stiftelsen Hogskolan i Jonkoping ar en enskild utbildningsanordnare och det ar regeringen som fattar besiut om tillstand att
utfdrda examina och ev. indragning av examenstillstand. Se vidare Enskilda utbildningsanordnares tillstand att utfarda examina,
SUHF november 2021.

2| PM Styrelsemoten for JU:s dotterbolag
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Om detta stimmer foreligger en risk att lérosétets ledande funktioner blir involverad i ménga fragor av
mer operativ karaktir som hade kunnat avgdras pa ldgre nivd — om mandatet hade funnits. Det finns
flera risker med att delegera uppét. En dr att s& kallade “smér och brod-fragor” har en formaga att ta
mycket tid i ansprak och didrmed trénga undan tid for andra fragor. En annan ir att de operativa
fragoma riskerar att dras i langbink istillet for att avgoras pd en niva som har erforderlig kunskap och
ett uttalat mandat att fatta dessa beslut.

Det dr utredningens uppfattning att JU behdver {ora en diskussion om var och av vem olika typer av
operativa verksamhetsfrdgor av betydelse for hela ldrositet bést avgors.
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4 JU:s indirekta kostnader enligt SUHF-modellen

Sveriges universitets- och hogskoleforbund (SUHF) bildades 1995 med syfte att tillvarata
universitetens och hogskolornas intressen utat och verka indt i fragor ddr samordning behovs.
38 ldrositen 4r frivilliga medlemmar och Stiftelsen Hogskolan i Jonkdping dr en av dessa.

2007 lanserade SUHF en redovisningsmodell for fullkostnadstickning som sedan dess
bendmns SUHF-modellen. Modcllen syftar till att pa ett enkelt, rittvisande och
kostnadseffektivt sitt bidra till god intern styming och kontroll vid universitet och hogskolor.
Sedan 2011 har SUHF arligen begért in uppgifter om indirekta kostnader vid samtliga
laroséten.

Den totala andelen indirekta kostnader redovisas for samtliga ldrosdten och statistiken &r
ocksa uppdelad pé bl.a. utbildning och forskning. JU ligger i en nationell jamforelse hogt
avseende den totala andelen indirekta kostnader. Den senaste statistiken frén 2021 finns pé
SUHF:s hemsida www.suhf.se

Under perioden 2017 till 2021 har de indirekta kostnaderna pa JU okat med cirka
32% for stiftelsen

22% for HS

15% for fackhdgskolorna

Egentligen ar 6kning storre for stiftelsen eftersom HS finansierar funktioner som finns i
stiftelsen (RK).
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5 Behovet av en process for prioriteringar och beslut
— nagra exempel

I avsnittet redogors for ndgra exempel pa behovet av en process for prioriteringar och beslut.
Exemplen i urval har delgivits utredaren under intervjuerna och kan tjdna som underlag for
fortsatta diskussioner.

5.1 Verksamhetens behov av uppféljning

Under 2020 tog operativa chefer inom ramen for SRSS ett initiativ att lyfta upp gemensamma
utvecklingsfragor kopplat till ledningsprocesserna for planering och uppféljning av
kérnverksamheten. De operativa cheferna anség att det hade saknats pa dagordningen.

Det forelag ett behov av att kunna dverblicka verksamheten 1 forhallande till uppsatta mal,
genomfora analyser av eventuella avvikelser och f& underlag for att vidta ritt dtgirder baserat
pé ett vélgrundat underlag. T syfte att ta fram en projektplan som berorda kunde stilla sig
bakom genomf6érdes workshops och andra méten for att tydligare identifiera behoven. De
gemensamma diskussionerna resulterade i ett utkast till projektplan som avsag uppfoljning pa
taktisk niva for att sikerstélla att verksamheten upprétthaller balans inom olika omraden,
sdsom ckonomi, personal, kvalitet och produktivitet.

Initiativtagarna letade efter lamplig mottagare for att kanalisera frigan vidare vilket visade sig
vara svart. Inledningsvis var davarande VD pa HS positiv till projektet men sedan fanns ingen
som enligt de operativa cheferna kunde/ville/vagade fatta beslut om den framtagna
projektplanen trots det uttalade behovet fran kidrnverksamheten. Samtidigt diskuterade

JU EXT behovet av att ta fram Key Performance Indicators (KPI). Signalen var att arbetet
med att ta fram KPl:er hade foretrdde om inte utkastet till projektplan framtagen av de
operativa cheferna dverensstimde med arbetet med KPlL:erna. Inte alla 1 JU EXT uppfattade
att arbetet med nyckeltalen var ett gemensamt JU-initiativ som skulle forankras i
verksamheten. Det finns operativa chefer som uppfattar att arbetet med de strategiska
nyckeltalen hade kunnat ingd i samma modell som den ovan beskrivna behovsanalysen for en
samlad verksamhetsuppfoljning, och da kunnat representera tva olika nivder i samma modell.
Men att den kopplingen inte gjordes.

Ett utvecklingsarbete {or uppfoljning sker trots allt av medarbetarc pd HS men utan cn
uttalade styrning och systematik som projektplanering bygger pa eftersom projektplanen inte
ar beslutad och dérmed inte heller resurssatt.

I bérjan av hosten 2021 fick ledamoterna i JU EXT en presentation om projektet Future of
Finance. Vid motet framfordes av en VD att ckonomi inte &r en fristdende foreteelse sé som
det presenterades utan en spegling av en pagiende verksamhet. Det innebir att analys av den
data som registreras 1 ckonomisystemet i form av t.ex. bokfdringstransaktioner kraver
delaktighet fran fackhdgskolorna for att en analys ska kunna goras som blir anvéndbar.
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P4 ledarforum nédgra dagar senare gavs motsvarande presentation men med tilldgget att
projektet ska involvera verksamheten och att det skulle vara ett gemensamt arbete mellan
ekonomi och verksamhet. Ddremot fanns det inte nagon koppling till det redan pagaende
uppfoljningsprojektet, enligt ovan, trots att det som presenterades hade samma maélséttning.

Beslutet om att involvera verksamheten resulterade i att RK tréffade olika representanter fran
bolagen for att fa deras syn pa projektet Future of Finance. Det framfordes terigen att den
behovsanalys for uppfoljningen som tagits fram inom SRSS resulterat i ett arbete som bygger
vidare pa JU:s uppfoljningssystem Diver. Eftersom det pagaende Diver-projektet och Furure
of Finance har samma malséttning enades motet om att genomfbra ndgra gemensamma
aktiviteter och att fortsdttningsvis samarbeta i ett gemensamt projekt for uppbyggnad av
uppfoljning i Diver och kravstillning av budgetsystem. Négra aktiviteter har inte kommit
tillstind. Medarbetare pd HS arbetar vidare med Diver och att ta in Agressodata 1 systemet
enligt ursprunglig behovsanalys men utan faststilld projektplan.

P4 SRSS i december 2021 gavs en ny lagesrapport 6ver projektet Future of Finance. Av de
aktiviteter som listades handlade det framfor allt om interna dtgérder av rutiner pé
ckonomiavdelningen, nidgot som i sig bor vara ett Idpande arbete. Vid métet fragade en av de
operativa cheferna vad som hént med de aktiviteter som de tidigare under hosten varit Gverens
om borde genomf0ras inom ramen fOr projektet Future of Finance, dvs. i forsta hand
kravstillning av budgetsystem och utveckling av uppféljningen. Om projektet drivs vidare
utan koppling till och i dialog med kdrnverksamheten kan investeringstiden anses vara
bortkastad.

Exemplet eller snare exemplen visar pa att det saknas en process tor hur verksamhetens behov
kan tas om hand, prioritcras och beslutas. Férutom att verksamheten inte far stéd for att mota
sina behov leder det till att medarbetare kommer i kldm pé grund av otydliga forvintningar.
Hade t.ex. arbetet med nyckeltalen forankrats i verksamheten hade det, enligt uppgift, kunnat
inga i samma modell som den behovsanalys som togs fram i kdrnverksamheten under 2020.
Projektet Future of Finance har samma malséttning som uppfoljningsprojektet och trots att
diskussioner forts om gemensamma aktiviteter har dessa inte kommit till stand. Oavsett
varifrdn ett initiativ kommer mdste det forankras i kdrnverksamheten. Direfter méste arbetet
ske i ndra dialog mellan centrala kompetenser och de kompetenser som finns i bolagen sé att
projektet uppfyller den faststéllda malsdttningen.

5.2 IT-beredningens arbete med prioriteringar

IT-beredningens arbete har beskrivits under avsnittet 2.7.5. De flesta som deltar 1 IT-
beredning anser att arbetet r transparent och att det som finns i IT-avdelningens VP &r vl
forankrat i kdrnverksamheten. Vid ett tillfille under histen 2021 fick IT-beredningen
information om att IT-avdelningen i sin VP tagit med en aktivitet géllande automatiscrade
ekonomiuppgifter, ndgot IT-avdelningen i 6vrigt inte visste sa mycket om. De operativa
chefer som deltog i IT-beredningen framforde att verksamheten maste involveras i arbetet och
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att aktiviteten sannolikt emanerade fran projektet Future of Finance. Trots att IT-beredningen
dr ett organ fOr prioriteringar hade denna friga inte varit foremal for diskussion.

Vid samma mdéte informerade IT-avdelningen om att de utantdr den géngse beredningsrutinen
fatt 1 uppdrag att ta fram en dashboard for hallbarhet. Eftersom aktiviteten inte hade
forankrats i IT-beredningen hade det inte sdkerstéllts att information och data pa ctt naturligt
satt kunde hdmtas till systemet. Konsekvensen har blivit att kdmverksamheten méste ldgga in
data manuellt istdllet for att arbetet fran borjan hade samordnats med befintlig
verksamhetsplanering och uppfoljning.

IT-beredningen har som syfte att bade forankra och prioritera de aktiviteter som IT-
avdelningen presenterar i sin VP. Exemplen ovan visar vilka konsekvenserna kan bli for
kérnverksamheten nér beredningsrutinerna asidositts.

5.3 Behovet av en JU-gemensam digitaliseringsstrategi

Under manga &r har diskussioner forts inom det svenska hdgskolesystemet kring
distansundervisning och behovet av inforandet ndtbaserad utbildning sa kallade mooc:ar
(Massive Open Online Courses, MOOC). Pandemin har medfort att universitet och hogskolor
har tagit ett stort ansvar att stilla om campusundervisning till distansundervisning och JU har
utmirkt sig med att erbjuda en 6vervildigande del av studenternas tentamina i ett digitalt
format. I april 2020 presenterade regeringen en satsning att stirka mdjligheten till
distansundervisning for universitet och hdgskolor och en utdkning av resurserna till ppen
nétbaserad utbildning (mooc:ar) med sammanlagt 50 miljoner kronor.

I anslutning till dessa satsningar ansdg en av JU:s VD:ar att larosdtet borde dvervdga cn egen
digitaliseringsstrategi. Ett diskussionsunderlag togs fram som skulle ligga till grund for en
strategisk diskussion pa ett kommande JU EXT-mote. Trots att det gatt mer dn ett ar sedan ett
underlag togs fram har fragan aldrig blivit foremal for en strategisk diskussion i larositets
ledning.
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6 Vagen framat — rekommendationer och forslag

[ uppdraget framgér att det foreligger ett behov att utifran ett organisationsperspektiv
optimera den strategiska verksamhetsutvecklingen. Den strategiska verksamhetsutvecklingen
omfattar hur verksamheten ska kunna nd de mal som faststéllts. For att forverkliga beslutade
mal maste det finnas tydliga processer, resurser och kontaktytor mellan ldrosétets ingéende
delar.

Utredningen forvintas ge forslag pa hur grénssnitt och samverkan ska kunna ske avseende
verksamhetsutveckling mellan Stiftelsen (Rektors kansli), Hogskoleservice (HS),
fackhogskolorna och Jonkdping University Enterprise.

De utmaningar och fragestillningar som idag foreligger r formulerade i sju strecksatser i
utredningsdirektivet:

- Hur ska de JU-Overgripande behoven av stdd till strategisk verksamhetsutveckling
mdtas och tillgodoses?

- Hur sdkerstilla att JU:s ¢vergripande mal och prioriteringar identifieras och kan
prioriteras?

- Hur ska JU:s gemensamma och dvergripande kvalitetssiikringsarbete stodjas och
utvecklas?

- Hur ska bolagens specifika behov av stod 1 strategisk verksamhetsutveckling métas
och tillgodoses?

- Hur effektivisera samordningen mellan HS, Rektors Kansli och 6vriga bolag pa JU?

- Hur undvika dubbelarbete och dubblering av resurser vid HS och Rektors Kansli?

- Hur organiseras en effektiv och gemensam verksamhet for att nd JU gemensamma maél
och JU gemensam utveckling och ett effektivt stéd fran Rektors kanshi och HS som
moter savil gemensamma som bolagsspecifika mal?

Utredaren uppfattar att de fyra forsta strecksatserna i forst hand handlar om tydlighet,
transparens och formaga att gora prioriteringar samt var beslutskapaciteten finns i
organisationen avseende stodverksamheten dvs. styrming och planering av det gemensamma
verksamhetsstddet. Det tre sista strecksatserna har sin utgangspunkt i hur lirosdtet har
organiscrat sin administrativa stédverksamhet och vilka fordndringar som behéver
genomforas for att 6ka effektiviteten och undvika bl.a. dubbelarbete i syfte att effektivisera
samordningen mellan HS, Rektors kansli och dvriga bolag. Dessa tre punkter har ett tydligt
fokus pé organisering av stddverksamheten. Aven om punkterna till del 6verlappar kommer
forslagsdelen vara ir indelade inom de tva huvudsakliga omradena: styrning och organisation.

Finansiering av verksamheten har inte ingdtt i uppdraget men med de relativt hdga
overheadkostnader som JU har i ett nationellt perspektiv, se avsnittet 4, borde flera av
forslagen leda till lagre indirekta kostnader. Oavsett hidnger omradena intimt samman — en
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organisation behéver organiseras och styras och dérefter finansieras. Det blir dirfor inte alltid
en knivskarp gréins var de olika forslagen till atgérder presenteras.

I ett avslutande reflektion redogors for vad ett virdegrundsarbete vid JU skulle kunna bidra
till.

6.1 Styrning och planering fér 6kad effektivitet och strategisk
verksamhetsutveckling

6.1.1 Ledningsgruppens ansvar for verksamhetsutveckling

Stiftelsen Hogskolan i Jonkoping har en ledningsgrupp under rektors ledning som givits
namnet Jonkoping University Executive Team (JU EXT). I gruppen ingér férutom rektor och
prorektor, bolagens sex VD:ar, vicerektorerna, radet for internationalisering, kanslichefen for
RK, tva direktorer och en kommunikatér vid RK och studentkarens ordférande.

Ledningsgruppen mots varannan vecka och det finns en kallelse. For flera av de ledande
befattningshavarna dit i forsta hand VD:arna réknas ar det oklart hur dagordningen tas fram
och varfor vissa fragor finns pa dagordningen medan andra frigor helt saknas. Det finns ocksé
fragor som VD:arna skulle vilja f4 upp pé dagordningen men att flera kdnner att det ar
meningsldst ndr flera personer deltar pa motet som inte &r berdrda, se vidare avsnittet 2.2.3.

De flesta vet av erfarenhet eller genom att ha tagit del av forskningsstudier att
gruppdynamiken uteblir eller avtar nér gruppen bestar av mer &n 12 personer. Vanligen anges
att sex till atta eller mojligen atta till tio personer dr optimalt for att en grupp ska vara effektiv.
Ofta kommer personer med 1 en ledningsgrupp for att de ”borde” vilket kan resultera i en stor
eller snarare alltfor stor ledningsgrupp. 1 en grupp ska ledamoterna bdde kdnna tillhorighet
och p4 sikt ocksa samhdrighet. Ar gruppen for stor #r det risk att engagemanget uteblir till
men for diskussionerna vilket 1 sin tur kan paverka de kommande besluten. En annan
synpunkt pa en stor ledningsgrupp ér risken att ledamoterna, ofta omedvetet, tar ett mindre
ansvar for hetheten och for det som dverenskommits i gruppen.

Samtliga VD:ar anser att JU EXT ar for stor och att det forhindrar att viktiga frdgor kommer
upp pé dagordningen. Det blir ocksa litet utrymme for erfarenhetsutbyte om de olika bolagens
verksamheter och ddrmed riskerar synergier att inte tas tillvara. JU EXT beh&vs som en kraft
att driva de frdgor som ligger i detta uppdrag. For att det ska komma tillstind méste gruppen
minskas och 6vriga som ér ledaméter idag adjungeras nér det dr fragor som berdr deras
ansvarsomraden.

Forslag 1
Ledningsgruppen for JU éndrar sin sammanséttning till att omfatta rektor, prorektor, de
verkstallande direktdrerna vid de sex bolagen och studentkarens ordférande.
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6.1.2 Synen pa Hogskoleservice avseende effektiv och strategisk verksamhetsutveckling

Detta uppdrag genomfors inom ramen for det centraliseringsbeslut som fattades 2011. Som
framgdr av rapporten ir de flesta som intervjuats positiva till beslutet men att genomforandet
av beslutet limnade en del i 6vrigt att dnska. Det finns ocksa de som ger uttryck for att
omorganisationen ledde till att de som ldmnade sina administrativa uppdrag inom en
fackhogskola for att bli en del av HS tappade sin identitet.

En viktig komponent for att en effcktiv och strategisk verksamhetsutveckling ska komma till
stand &r att det 4r tydligt vem som har det ansvaret. Om ansvaret inte pekas ut leder det
vanligen till frustration antingen hos den delen av organisationen som tycker sig ha det men
inte kan eller vagar exekvera det. Det leder ocksa till frustration hos andra delar av
organisationen som undrar varfor det gemensamma verksamhetsstodet inte tar “/ead” inom
sitt kompetensomrdde. Som motvikt till “/ead-temat” finns det ofta i organisationer de som
anser att en serviceorganisation “bara” ska gdra det deras uppdragsgivare eller avndmare ger
dem i uppdrag att gora.

JU &r inte ndgot undantag i1 detta sammanhang. Under intervjuerna har detta varit ett
dterkommande tema, vilket ocksa framgdr i tidigare avsnitt av rapporten. Det kan ocksd vara
sd att den identitetsforlust som medarbetare pd HS sédgs ha ként vid genomforandet av
centraliseringen hade kunnat kompenseras med ett utpekat ansvar for att driva enhetliga
processer dér det ur ett effektivitetsperspektiv hade varit 6nskvért.

Arbetstagarorganisationerna uttrycker det vil: Det dr viktigt att forséka hitta en balans mellan
likriktning och anpassning mellan HS och de unika fackhdgskolorna. Allt i syfte att minska
sarbarheten.

Under intervjuerna framkommer, fran olika héll, att det finns chefer inom HS som &r ridda
och att ridda chefer leder till rddda medarbetare. Att sitta stilla 1 baten dr béttre @n att bidra till
verksamhetsutvecklingen. Det kan vara ett uttryck for att det dr outtalat vem som ska driva
verksamhetsutvecklingen och pa vilket sétt dvs. hur berednings-, planerings- och
beslutsprocessen ska se ut.

Det méste goras tydligt att HS har ett ansvar for att driva utvecklingen av verksamhetsstddet
och att arbetet kring de storre fordndringarna i verksamhetsstddet prioriteras genom beslut i
SRSS, se vidare avsnittet 6.1.4.

Férslag 2

Hogskoleservice ges i uppdrag, genom ctt beslut, att driva utveckling av verksamhetsstodet sa
att centraliscringsbeslutets syfte realiseras dvs. stordriftsfordelar uppnds och sarbarheten
minskar och effektiviteten dkar. Sc vidare Férslag 6.

6.1.3 Hogskoleservice bidrag till strategisk och effektiv verksamhetsutveckling

Styrning for okad effektivitet och transparens mdste utga fran det vergripande uppdraget for
Hogskoleservice (HS). Det évergripande uppdraget maste formuleras samlat pd motsvarande
sitt som gors vid manga andra ldroséten. Med en 6kad tydlighet kring vilket uppdrag HS har
blir det méjligt att fora behovs- och prioriteringsdiskussioner med berérda malgrupper. En
Okad tydlighet i uppdraget gor att dialogen med avndmarna kan leda till 6kad 6msesidig
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forstaelse for varandras uppdrag vilket i sin tur kan leda till diskussion om bade innehallet och
tillgdngligheten av HS:s olika tjanster kan och bor se ut.

En sidoeffekt med Okad tydlighet 4r att tilliten mellan organisations olika delar brukar 6ka
vilket ger en positiv pdverkan pa hela organisationen.

En inspirationskélla for det fortsatta utvecklingsarbetet kan vara Gemensamma forvaltningens
verksamhetsplan 2021 vid Lunds universitet. Alla sektioner beskriver dér sina respektive
verksamheter pa ett enhetligt sdtt. Under generellt uppdrag aterfinns det som ér sektionens
overgripande uppdrag, under sdrskilda uppdrag beskrivs kortare eller ldngre uppdrag med
eller utan extra finansiering och under projekt redovisas vilka som ér pagaende vid sektionen.
Vidare redovisas sektionens process- och systemansvar, antal anstédllda och hur sektionen ar
organiserad. P4 motsvarande satt tar HS fram en verksamhetsplan med tydliga beskrivningar
om vilket uppdrag varje avdelning har och vilka uppdrag eller projekt som dvilar respektive
avdelning. Verksamhetsplanen 2021 for den gemensamma forvaltningen vid Lunds
universitet {finns tillgdnglig hos t.f. VD for HS och bildggs darfor inte denna rapport.

Med en verksamhetsplan i den anda som beskrivs ovan blir det mgjligt att pa ett tydligare och
mer initierat sitt diskutera de uppdrag HS har. Det blir ddrmed tydligare for bolagen vad de
kan forvinta sig men ocksd om bolagens specifika behov av strategisk verksamhetsutveckling
kan tillgodoses. Om det foreligger en diskrepans ddremellan kan det bli borjan pa en
diskussion om varfor och vilka dtgdrder som eventuelit behover vidtas. Sa blev fallet vid
Lunds universitet ndr den gemensamma forvaltningen for drygt tio ar sedan inforde en samlad
verksamhetsplan.

En tydlig handlaggningsprocess for 6vergripande beslut inom HS ansvarsomriade mojliggor
att de beslut som fattas &r kvalitetssékrade, blir féremal f6r samrad och har legitimitet i
verksamheten.

Forslag 3

Hogskoleservice dvergripande uppdrag maste beskrivas, beslutas och kommuniceras samlat
genom att verksamhetsplanen utvecklas i likhet med den for gemensamma forvaltningen vid
Lunds universitet.

Forslag 4
De sirskilda uppdragen och de &rliga projekten forankras och beslutas i Strategiska radet for
stdd och service.

6.1.4 Motesfora for planering till stod for strategisk verksamhetsutveckling
Vid JU finns tvé organ med potential att bidra till strategisk verksamhetsutveckling vid
larosdtet: IT-beredning och Strategiska radet for stdd och service (SRSS).

IT-beredningen

IT-beredningen har beskrivits som en beredning som arbetar transparent vilket leder till att de
prioriteringar som gors och de beslut som fattas dr forankrade i kiirnverksamheten. IT-
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beredningens syfte att bade forankra och prioritera aktiviteter i IT-avdelningens
verksamhetsplan verkar uppnés. IT-beredningen har beskrivits under avsnittet 2.7.5.

IT-beredningen har inte haft ansvar for utveckling av systemstdd inom ekonomi- eller HR-
omrédet och inte heller for utveckling av hogskolans hemsida/webb, se vidare avsnittet 2.7.5.

Under avsnittet 5.2 redovisas tva exempel ndr [T-avdelningen i sin verksamhetsplan tagit in
aktiviteter som kommit fran Rektors kansli utan att IT-beredningen varit delaktiga. Forutom
att beredningens syfte dsidositts leder det till konsekvenser for kdrnverksamheten. [ de tva
exemplen hade kdrnverksamhetens synpunkter och kompetens behovts i ett inledande skede
for att undvika att nya system infors som leder till resurskrdvande manuellt arbete for olika
delar av organisationen.

Att rektor eller andra ledande personer 1 RK kan vilja fora in nya rutiner eller system &ar en
sjdlvklarhet. Men det 4r inte en sjidlvklarhet att det sker utan att frdgan har diskuterats och
kunskap inhdmtats fran kdmverksamheten via t.ex. IT-beredningen.

Forslag 5
[T-beredningens syfte, arbetsmetodik och beslutsprocess slas fast i ett beslut.

Strategiska rddet for stéd och service (SRSS)

Strategiska radet for stdd och service (SRSS) har till uppgift att vara rdgivande till rektor i
strategiska fragor av hogskolegemensam karaktir inom stéd- och servicefunktioner. SRSS
beskrivs i avsnittet 3.1.

De synpunkter som framkommit fran verksamheten 4r att SRSS éar ett informationsmdéte utan
strategiska diskussioner. Trots SRSS sammanséttning med operativa chefer fran bolagen,
studentkdren och med den verkstéllande direktoren for HS som ordférande har radet inte
fungerat som ett forum for att gemensamt utveckla olika ledningsprocesser vid ldrositet. Se
dven exempel under avsnittet 5.

Med den sammansittning som SRSS har foreligger det goda forutsittningar att utveckla rddet
till ett strategiskt organ for beredning, planering, prioritering och beslut om
utvecklingsinsatser for verksamhetsstddet. Radet kan med ett tydligt mandat sakerstilla att
overgripande prioriteringar identifieras och att prioriterade aktiviteter genomfors genom att
beslut fattas och foljs upp.

Kompetensen finns representerad genom de operativa cheferna frén bolagen, studenterna och
medarbetare fran HS samt att ordf6randen dr HS verkstéllande direktor. For att mojliggora det
madste det tydliggoras och fattas beslut om vilket beslutsmandat SRSS har och i vilka fragor.
Det maste ocksa klargoras om nagra fragor maste avgoras eller forankras i JU EXT och hur
den processen ska se ut. I dag ger flera uttryck for att grénssnittet mellan SRSS och JU EXT
ar oklart. Det leder till otydligheter, fragor som parkeras eller att beredningsprocesser
dsidosdtts. Framforallt leder det till att verksamhetsutvecklingen inte blir strategisk och i
vérsta fall avstannar.
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Forslag 6

Strategiska radet for stod och service (SRSS)

- far ett tydligt mandat med betoning pa strategisk verksamhetsutveckling,

- far egen beslutskompetens inom sitt ansvarsomrdde som faststélls 1 ett beslut som
ger tydlighet i vilka frigor som ska avgdras eller forankras i JU EXT och processen
for det och

- att beslutade atgirder foljs upp éarligen.

6.1.5 Planerings- och uppféljningsverktyg tor stod for verksamhetsutvecklingen

Under flera avsnitt i rapporten finns beskrivet att JU inte har ctt utvecklat systemstod for i
forsta hand ekonomi- och HR-funktionerna. I avsnitt 5 redogérs for det initiativ inom detta
omrade som de operativa cheferna tagit men ocksa for det parallella spar som utvecklats inom
RK men utan forankring i kdrnverksamheten. Resultatet kan leda till att investeringstiden blir
bortkastad. Tid ar pengar.

Forslag 7

Systemstdd for ledningsprocesserna planering och uppféljning ges hogsta prioritet.
Projektplaner maste faststills och resurser avsitts. Utgangspunkten dr den ursprungliga
behovsanalys inom ekonomiomradet som togs fram 2020 och att motsvarande behovsanalys
gbrs inom HR-omrédet.

6.1.6 Utveckling av det gemensamma kvalitetsarbetet

JU:s kvalitetssystem for forskning och utbildning omfattar de dokumenterade
forutsdttningarna, bl.a. organisation, ansvarsfordelning, interna styrdokument, och de rutiner
och arbetssdtt som anvénds 1 kvalitetsarbetet. 1 broschyren Kvalitetsséikringsarbete av
utbildning beskrivs JU:s kvalitctssystem dvergripande avseende planering, genomforande,
uppfoljning och utveckling.

Némnden for utbildning och forskarutbildning (NUF) ar larosatets kvalitetsorgan. P4 ett annat
larosdte hade ndmnden sannolikt presenterats som en fakultetsndmnd. Se vidare avsnittet 3.4.
En viktig komponent i kvalitetssystemet dr de granskningar som ndmnden ansvarar for bl.a.
cykliska kvalitetsbeddmningar av utbildningsprogram och tematiska genomlysningar. De
cykliska kvalitetsbedomningarna innebér att varje utbildningsprogram granskas vart femte ar
av interna och externa personer och resultatet presenteras i en rapport (QAR). JU:s
kvalitetssikringsarbete har granskats av Universitetskanslersambetet (UKA). T juni 2021 gavs
det samlade omdomet godként kvalitetssdkringsarbete vilket innebdr att ldrositet uppfyller
samtliga bedémningsomraden som UKA tagit fram.

For den fortsatta utvecklingen av det gemensamma kvalitetsarbetet bor dven de tva strategiska
raden for utbildning (SRU) och forskning (SRF) involveras genom avstamningar mellan NUF
och de tva raden. Se vidare avsnitten 3.2 och 3.3. De bida raden har en annan sammansittning
an ndmnden vilket kan ge vérdefulla insikter och perspektiv pa utbildning och
forskarutbildning vid JU som kan gagna det fortsatta utvecklingsarbetet. For att undvika att
kvalitetsarbetet blir tungrott behdver aterkommande avstimningar géras mellan nimnden och
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de tva raden. Dessutom skulle JU:s ledningsgrupp fa en érlig presentation av ndmndens
arbete.

Forslag 8
Aterkommande avstimningar mellan NUF och de bada strategiska raden, SRU och SRF,
infors.

Forslag 9
NUEF:s arbete presenteras arligen pa JU:s ledningsgrupp for forankring och diskussion kring
utvecklingen av larosétets kvalitetssystem.

6.1.7 Professionalisering av rad och nimnders verksamhetsstod

Inom Hogskoleservice (HS) finns de allra flesta funktionerna for stod till verksamheten med
undantag av stodet till forskningen som ligger kvar pa fackhdgskolorna. Trots det hamtas inte
kompetent stdd fran HS till de strategiska rdden eller motsvarande. Det dr svirt att forstd
varfor. | den mdn medarbetare fran HS deltar syns de inte i ssmmanséttningen av rdden.
Istillet finns en generisk text som sdger att beroende pa aktuella fragestiliningar adjungeras
personer fran HS och Rektors kansli. Biblioteket méste i detta sammanhang lyftas fram
cftersom den kompetens de besitter skulle vara ett sirskilt bra tillskott till det Strategiska radet
for forskning, se vidare avsnittet 3.3.

Det ér vanligt att nimnder, styrelser eller andra liknande organ har en utpekad sckreterare och
ibland en foredragande om det inte dr samma person. Vanligen behdvs dessa personer for att
professionalisera arbetct i en ndmnd eller i en styrelse. Ett kompetent administrativt stéd kan
och ska underldtta arbetet for den som dr ordforande och dérmed bidra till ett effektivt
styrelsearbete.

Forslag 10
Verkstillande direktdren vid Hogskoleservice ges i uppdrag att utse den eller de personer som
ska bitrdda de strategiska raden eller motsvarande,

6.2 Organisering fér 6kad transparens

Varje ldrosidtesiedning har sina utgangspunkter for hur ledningsnivan ska vara organiserad
och sa méste det vara. Mcd det sagt &r det viktigt att halla i minnet att varje nytt organ cller
funktion genererar mer administration ibland inte bara pa ledningsnivan utan dven pé andra
nivéer i organisationen. Varje funktion vill vanligen rétttirdiga sin existens och skapar
ddrmed arbete som kan vara efterfrigat men ibland inte &r det. Oavsett ligger det 1 ledningens
ansvar att kommunicera inrdttandet av nya ledningsfunktioner.
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Under detta utredningsarbete har flera VD:ar uttryckt att de inte forstar vilket behov nya
ledningsfunktioner ska méta eller vilket uppdrag de ska ha som inte redan omhéndertagits av
négon annan i organisationen. Det kan vara uttryck for att frigan behdver diskuteras vidare i
larosétets yttersta ledning. Se vidare avsnittet 2.2.2.

Grants Office har ofta ndmnts som en funktion vars mélsittning 4r oklar. Funktionen har litet
stod bland flertalet verkstillande direktdrer. Utredningen ldgger inte nagra forslag kring detta
men fragan behdver diskuteras i hogskolans ledning med utgéngspunkt i den verksamhet som
forviintas ta tjdnsterna vid Grants Office i ansprak.

6.2.1 Verksamhetsstodets framtida organisering

Fore centraliseringen 2011 fanns det ett servicebolag vid JU som t huvudsak hade ansvar for
fastigheter och vaktmasteri, studentservice, IT och biblioteket. I och med
centraliseringsbeslutet fordes 6vriga funktioner dver till HS sd som det dr organiserat idag.

HS &r ett aktiebolag med en VD som hdgsta chef. Bolagsformen har sina méjligheter men kan
ocksa ha sina begrdnsningar ndr ett bolag som HS ska leverera ett verksamhetsstod till
ledningen och till hela organisationen.

Som redovisats tidigare i rapporten har flera av de 6verforda uppgifterna till HS genomgatt en
bra utveckling som t.ex. studieadministration men dven ekonomi och HR. Det som dock
sallan har fungerat ar enligt samstdmmiga uppgifter Kommunikationsavdelningen (KOM).
Mecd atta chefer pa tio ar talar det sitt tydliga sprak. Dct dr dock oklart om den snabba
omsittningstakten av kommunikationschefer lett till att avdelningens uppdrag setts dver.
Enligt arbetstagarorganisationerna har ingen risk- och konsekvensanalys genomforts.
Sammantaget kan sdgas att den kritik som finns mot HS i allt vdsentligt riktas mot KOM,
vilket har redogjorts for tidigare. Kommunikationsavdelningens uppdrag beh6ver diskuteras
och tydliggoras.

De direktiv som numera tas fram for bestédllningar fran stiftelsen och Rektors kansli dr bl.a. ett
uttryck for att ldrosétets administration ar for 1angt frén ledningen, se avsnittet 2.6. P4 manga
laroséten finns ofta ett ndra samarbete mellan rektor, prorektor och
hogskole/universitetsdirektor eftersom verksamheten kraver det. Fore 1993-4rs
hégskolereform var det till och med forfattningsreglerat att det skulle finnas ett
“rektorsédmbete” som bestod av dessa tre funktioner.

For att mota det upplevda avstdndet mellan rektorsnivdn och HS har flera administrativa
befattningar inom RK inforts. Det innebdr, forutom dkade kostnader, risk for dubbelarbete
och dubbelkommando och en otydlighet ut i organisationen vilket manga givit uttryck (6r
under intervjuerna.

For att gora det centraliserade verksamhetsstédet mer d&ndamalsenligt bor HS bli en del av
Stiftelsen. HS bor finnas kvar som ett samlande namn for det gemensamma
verksamhetsstddet och ledas av en hdgskoledirektdr. Dubblering av direktdrer och chefer
avvecklas. Av skattetekniska skdl maste vissa funktioner finnas kvar i ett mindre
servicebolag. Hogskoledirektéren utses som VD alternativt ordforande for det nya
servicebolaget.
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Forslag 11
Verksamheten inom Hogskoleservice utom de delar som relaterar till skattetekniska fragor
fors over till Stiftelsen med en hdgskoledirektor som chef.

Forslag 12
Hogskoledirektdren utses som VD alternativt ordférande for det nya servicebolaget.

Forslag 13
Dubblering av direktdrer och chefer inom vissa verksamhetsomraden avvecklas.

6.2.2 Arbetsgivarmoten — en métesplats for gemensamma arbetsgivarfragor och
verksamhetsutveckling

I en stor organisation som JU dr det en nddvéndighet att chefer verkar genom andra chefer.
Det sker vanligen genom att en chef for en organisatorisk enhet traffar ’sina” chefer for
diskutera gemensamma fragestdllningar eller for att formedla ett budskap som ska vara
likalydande till alla medarbetare.

For hogsta ledningen pa ett ldroséte, rektor och prorektor, hamnar ofta chefer pé ldgre nivéer

langt borta fran den egna horisonten. Samtidigt har forsta linjens chefer ett viktigt uppdrag att
formedla ledningens intentioner eller beslut. Det uppdraget forsvaras om inte alla chefer med
viss regelbundenhet tréiffar hogsta ledningen.

Under ett verksamhetsar finns det manga chefsfragor att diskutera t.ex. arbetsmiljé,
16nesittande samtal, RALS eller mottagande av en ny chef eller medarbetare. Andra fragor
kan rora stod till nya chefer och ledarskapsutbildning tor chefer och ledare pé olika nivéer. En
motesplats dér alla ldrosétets chefer mots och diskuterar gemensamma verksamhetsfragor kan
ocksa leda till kad forstaelse for olika chefers uppdrag och ansvar. Métet kan darigenom
bidra till minskat avstind mellan olika delar av organisationen. I JU:s organisation finns ca
50-55 chefer med arbetsgivaransvar.

Forslag 14
Arbetsgivarméten infors for att diskutera ldngsiktiga HR-relaterade fragor och andra
verksamhetsfrigor av betydelse for ldrosétet.

Forslag 15
Rektor cller prorektor leder arbetsgivarmotena.

6.2.3 Okad verksamhetsforstaelse

Ett prioriterat utvecklingsomrade dr att verksamhetsférstdelsen inom HS och RK &kar.
Professionsperspektivet maste foljas av ett verksamhetsperspektiv. Aven sirskilda
utbildningsinsatser och utbytestjdnstgéring kan 6ka verksamhetsfdrstaelsen reciprokt.
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Verksamhetsforstielsen dr ett viktigt utvecklingsomrade som kan bidra till JU:s fortsatta
utveckling. En okad forstielse for kirnverksamhetens uppdrag och det stéd verksamhetsstodet
avser att ge kan bidra till en samsyn kring ldrosdtets uppdrag. Nér professionsperspektivet
kopplas till ett innehélls- och verksamhetsperspektiv kan avstandet mellan olika delar av en
organisation minska och diirmed frimja utvecklingen av en helhetssyn for hela ldrositet.

Forslag 16
Utbildningsinsatser eller utbytestjanstgéringar genomfors reciprokt pa larosatet i syftet att 6ka
verksambhetsforstaelsen.

6.3 En avsiutande kommentar

Under arbetet med denna utredning har det vid nagra olika tillfdllen framkommit att
hogskolan saknar ett virdegrundsarbete. Aven om Stiftelsen Hogskolan i Jénkdping ir just en
stiftelse, och inte en myndighet som de statliga universiteten och hdgskolorna, har larositet att
i mangt och mycket forhalla sig till ett statligt regelverk. Den statliga vardegrunden utgér frén
regeringsformens grundlidggande krav och bestér av de sex principerna demokrati, legalitet,
objcktivitet, fri asiktsbildning, respekt samt effektivitet och service. Principerna bottnar ocksa
i andra lagar och forordningar och utgér grunderna for en god forvaltning.

For att skapa forutsdttningar for en god forvaltning dr det viktigt att diskutera hur de normer
och de kulturer som finns i verksamheten forhéller sig till de sex principerna. Ett aktivt arbete
ger verksamheten forutséttningar for en god forvaltningskultur. Se vidare Statskontoret Den
statliga virdegrunden (statskontoreti.se)

Om ett sadant arbete inleds vid ldrositet blir det ocksa ett bra tillfalle for rektor att tydliggéra
och kommunicera JU:s samlade malsdttning och vérderingar. En mindre ledningsgrupp och
aterkommande moten med alla chefer kan bidra till den kommunikationen sa att den nér alla
medarbetare och studenter vid larosétet.
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