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Rirord 
Rektor fdr Stiftelsen Hdgskolan i Rinkdping (nedan åven kallad JU) gav mig under hdsten 2021 i 
uppdrag att genomfdra en utredning av hur strategisk verksamhetsutveckling på hdgskolan kan 
optimeras utifrån ett organisationsperspektiv. Arbetet inleddes den 1 november 2021 och har pågått 
fram till den 15 februari 2022. 

Jag har tagit del av en mångd olika underlag, varav några tagits fram explicit Rir detta uppdrag, som 
legat till g,rund Rir de intervjuer som genomfdrts med ledningspersoner, medarbetare, 
arbetstagarrdretrådare och studentkåren. Jag vill ta tillfållet i akt och tacka Rir alla konstruktiva och 
dippna samtal som jag genomtbrt under arbetets gång. Om jag trots det missuppfattat något år det helt 
mitt eget ansvar. 

Jag hoppas att de fdrslag som låmnas ska bidra till ett fortsatt samtal kring och dårefter åtgårder 
avseende en utvecklad och åndamålsenlig organisationsstruktur med tydligare grånssnitt och dkad 
samverkan mellan hdgskolans olika organisatoriska delar. 

Hårmed 8verlåmnas rapporten Verksainhetsutveckling vid Stiftelsen H8gskolan i Jdnkbping (JU) 
2022. Uppdraget år dårmed slutfdrt. 

Stockholm den 15 februari 2022 

Karin Rdding 
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I Inledning 

1.1 Bakgrund 

Stiftelsen 116gskolan i kink6ping inråttades den 26 maj 1994 och verksamheten vid 
stiftelseh8gskolan startade 1 juli 1994. Stiftelsens åndamål är bl.a. att som ensam ågare till 
sina dotterbolag, tillsammans benåmnda h6gskolan, verka Rir att dessa inom sina respektive 
vetenskapsområden bedriver utbildning och forskning på en intemationellt h6g nivå. 
Lårosåtet har tillstånd att utfarda examina på grundnivå, avancerad nivå och forskarnivå. 

F6rutom moderorganisationen, Stiftelsen H6gskolan i Rinkbping, består den icke-
vinstdrivande koncemen av sex helågda dotterbolag: Hålsoh6gskolan (HHJ), H6gskolan f6r 
lårande och kommunikation (HLK), kink6ping International Business School (JIBS), 
Tekniska H6gskolan (JTH), Hågskoleservice (HS) och kink6ping University Enterprise 
(JUE). 

Stiftelsens styrelse år h6gsta beslutande organ och ansvarar f6r f6rvaltningen av Stiftelsens 
angelågenheter vilket bl.a. innebår att styrelsen ansvarar f6r att verksamheten bedrivs enligt 
Stiftelsens stadgar, att avtalen med staten f6ljs liksom att gållande f6rfattningar efterlevs. 

Ansvaret f6r verksamheten vid respektive dotterbolag ligger på bolagsstyrelsen och 
verkstållande direkt6ren (VD). Bolagen drivs enligt aktiebolagslagen och rektor år enda 
ordinarie ledamot, tillika ordf6rande, i dotterbolagens styrelser, jåmte i f6rekommande fall en 
facklig representant. Bolagen ska såkerstålla att verksamheten bedrivs enligt gållande 
f6rfattningar och interna regler; bolagen inråttar de råd eller andra organ som de finner 
himpliga f6r sin verksamhet. 

Stiftelsen (Rektors kansli) år en egen enhet och har egna medarbetare. H6gskoleservice (HS) 
har som fråmsta uppgift att vara ett serviceorgan f6r hela lårosåtet vilket innebår att såvål 
Rektors kansli (RK) som dotterbolagen erhåller administrativt st6c1från HS. 

1.2 Utredningens syfte 

I uppdraget framgår att det f6religger ett behov att utifrån ett organisationsperspektiv 
optimera den strategiska verksamhetsutvecklingen. Den strategi ska verksamhetsutvecklingen 
omfattar hur verksamheten ska kunna nå de mål som faststållts. F6r att fårverkliga beslutade 
mål måste det finnas tydliga processer, resurser och kontaktytor mellan lårosåtets ingående 
delar. 

Utredningen f6rvåntas ge fôrslag på hur grånssnitt och samverkan ska kunna ske avseende 
verksamhetsutveckling mellan Stiftelsen (Rektors kansli), II6gskoleservice (11S), 
fackh8gskolorna och Ji-ink8ping University Enterprise. 

De utmaningar och frågestållningar som idag f6religger år fonnulerade i sju strecksatser i 
utredningsdirektivet: 
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- Hur ska de JU-bvergripande behoven av stdd till strategisk verksamhetsutveckling 
m6tas och tillgodoses? 

- Hur såkerstålla att JU:s &vergripande mål och prioriteringar identifieras och kan 
prioriteras? 

- Hur ska JU:s gemensamma och dvergripande kvalitetssåkringsarbete stddjas och 
utvecklas? 
Hur ska boagens specifika behov av stZid i strategisk verksamhetsutveckling måtas 
och tillgodoses? 

- Hur effektivisera samordningen mellan HS, Rektors Kansli och iivriga bolag på J V? 
- Hur undvika dubbelarbete och dubblering av resurser vid HS och Rektors Kansli? 

Hur organiseras en effektiv och gemen.sam verksamhet fik att nå JU gemensamma mål 
och JU gemensam utveckling och ett effektivt ståd från Rektors kansli och HS som 
miiter såvål gemensamma som bolagsspecifika mål? 

Uppdraget återfinns i sin helhet på lårosåtet. 

1.3 Avgrånsning av uppdraget 

Stiftelsens styrelse tog 2011 beslut om att centralisera stddverksamheten vid lårosåtet. 
Beslutet innebar att 11S skulle ansvara Rir våsentligen all stddverksamhet på JU. Tidigare 
hade bolagen egna administrativa funktioner inom bl.a. ekonomi, HR, studentrekrytering och 
kommunikation. Motivet till centralisering var i huvudsak att gbra niidvåndiga besparingar 
inom st6dverksamheten. Genom att samordna och effektivisera st8det till kårnverksamheten 
skulle stordriftsfdrdelar uppnås samtidigt som sårbarheten inom st6det skulle minska. 

Enligt uppdraget ska utredningen genomfdras inom ramen fdr detta beslut. 

1.4 Arbetsmetod 

Utredningen bygger på ett stort antal intervjuer med bolagens verkstållande direktbrer (VD), 
operativa chefer/motsvarande (ibland anges operations managers, OM) och utbildningschefer; 
vicerektorer, rådet Rir internationalisering och fiera ledande administrativa funktioner inom 
Rektors kansli. Samtliga chefer inom Hdgskoleservice (HS) har intervjuats både i grupp och 
individuellt. Hårutdver har utredaren på eget initiativ tråffat andra funktioner som t.ex. 
dekanen, fdretrådare fdr arbetstagarorganisationerna och studentkåren. Information har också 
inhåmtats från Stiftelsens ordfdrande, rektor och prorektor. 

Intervjuerna har genoinfiirts som semistrukturerade intervjuer baserat på en intervjuguide som 
tillstållts respondenten i fdrvåg. Intervjuguiderna har anpassats till respektive funktion. En 
intervjuguide år inte en dagordning men berdr de frågestållningar som utredaren har 
identifierat bdr tåckas av samtalet. Utrymme fôr andra frågor har också Idmnats. Intervjuema 
har genomf6rts under ca 1-1,5 timme. Utredaren har inte beretts rn6j lighet att återkoppla 
innehållet av intervjuema på aggregerad nivå med ledande fdretrådare fdr lårosåtet. 
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De fiesta intervjuerna har genomfårts som fysiska, vanligen individuella, mdten medan några 
av praktiska skål har genomfårts digitalt. 

Skriftliga underlag erhdlls i bdrjan av uppdraget och dårefter har ytterligare dokumentation 
inhåintats. 

En delrapportering gavs till rektor, i enlighet med uppdraget, den 15 december 2021. Vid det 
mdtet deltog åven prorektor och t.f verkstållande direktdren flir Hdgskoleservice. Ytterligare 
avståmning med rektor har dårutåver genotnfOrts. 

2 Intervjuer och miiten 

2.1 Centralisering av stddverksamheten 

Generellt år alla som intervjuats, oavsett position, positiva till att st6dverksamheten ffir drygt tio år 

sedan centraliserades. En VD uttrycicte att beslutet var: "Klokt, rationellt och n6clvåndigt." 

En fackh6gskola var uttalat negativ till ffiråndringen når den genomffirdes. 

Dåremot år de fiesta informantema iiverens om att genomffirandet av centraliseringen inte ledde till 

det som var målbilden dvs, att samlokaliseringen av verksamhetssffidet skulle leda till effektivisering, 

professionaliscring och tillskapandet av team inom olika verksamhetsområden får att på sått minska 

sårbarheten. De stordriftsffirdelar som ffirutspåddes realiserades inte. Centraliseringen åtffiljdes inte 
heller av investeringar i systemsffid fôr framf6r allt ekonomi- och HR-funktionerna. 

2.2 Intervjuer med verkstållande direktdrer 

Intervjuema med de fem verkstållande direktdrema (VD) får HHJ, HLK, JIBS, JTH och JUE 
har haft samma upplågg eftersom intervjuguidema vant likalydande. Eftersom HS har en t.f. 
VD har inte någon intervju genomfdrts dåremot har flera avståmningsmdten hållits. 

Inledningsvis ger flera uttryek får att lårosåtet som helhet saknar en tydlig fårvaltningskultur 
och struktur vilket leder till att det administrativa arbetet blir tungrott sårskilt om 
kompetensen saknas eller år får låg. Det blir extra påtagligt når verksamheten inte i tillråeklig 
grad styr mot mål och resultat. 

2.2.1 Synen på Hilgskoleservice 
VD:arnas syn på Ildgskoleservice (LIS) kan sammanfattas med att de &verlag år positiva till 
IT-verksamheten, Campusservice, biblioteket, 1nternationella kontoret och de kontaktpersoner 
bolagen har på Ekonomi- respektive I IR-avdelningama. De nåmner sårskilt att ekonomi- och 
HR-specialisterna, dvs, de som arbetar mot det egna bolaget, har utvecklats positivt på senare 
tid. 
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Overlag år de negativa till Kommunikationsavdelningen (KOM) vilket inkluderar 
marknadsf6ring och studentrekrytering. Fiera ger uttryck f6r att "KOM aldrig har fungerat" 
och att "KOM alltid kommer f6rsent". Någon VD anser att KOM b6r fokusera på 
studentrekrytering och inte lågga så mycket tid på forskningsinformation s.k. "Iong reads" 
dvs. redaktionella eller andra artiklar om forskningen vid JU. 

Det f6religger två i grunden olika uppfattningar om HS fortsatta utveckling. Den ena 
uppfattningen år att HS borde ta "Iead" inom sitt kompetensområdc och "inte bara fixa det 
bolagen vill". Den andra uppfattning som går i en diametralt annan riktning år att HS måste 
anpassa sig till fackh6gskolomas behov. Den uppfattningen åtf6ljs också tydligare av att det 
borde klarg6ras vilka tjånster bolagen kan f6rvånta sig inom ramen fbr "sin HS-faktura". 

2.2.2 Synen på Rektors kansli 
Det har tillkommit funktioner inom ramen flir Rektors kansli (RK) som någon och ibland flera 
VD:ar ståller sig frågande till. Det gåiler bl.a. Grants Office f6rflyttning från HS till RK och 
dårefter ut6kning av verksamheten. Tre av fyra VD:ar på fackh6gskolorna ser inte vilket 
behov funktionen ska m6ta och dessutom saknas det mål- och resultatstyming flir 
verksamheten. Flera anser också att det år oklart varf6r EU-finansiering och inte minst 
European University Initiative (EUI) ska prioriteras till f6rmån for viktiga nationella 
finansiårer som Vetenskapsrådet (VR), Vinnova och KK-stiftelsen. 

En VD uttrycker det på f6ljande sått: "Alla dagar i veckan våljer mina forskare ett bidrag från 
VR framf6r ett från EU." En annan VD undrar varf6r EUI på JU har proklamerats som a state 
qf urgeney. 

Fyra av fem VD:ar år kritiska till uppf6ljningen av bolagens kompetensffirs6rjningsplaner 
eftersom både planema och de uppf6ljande m6tena uppfattas som tagna ur sitt sammanhang 
och inte som en del av bolagens process f6r verksamhetsplanering (VP-arbetet). "Till inget 
vårde for verksamheten eftersom det saknas ett verksamhetsperspektiv" som en VD 
sammanfattar det. 

Åven tillkomsten av vicerektorer ifrågasåtts mest for att det år oklart vad dessa funktioner ska 
bidra till avseende kårnverksamhetens utveckling. 

2.2.3 Synen på Jiinktiping University Executive Team 
Stiftelsen 1I6gskolan i 16nkbping har en ledningsgrupp under rektors ledning som givits 
namnet J6nk6ping University Executive Team (JU EXT). I gruppen ingår f6rutom rektor och 
prorektor, bolagens sex VD:ar, vicerektorema, rådet f6r intemationalisering, kanslichefen fik 
RK, två direkt6rer och en kommunikat6r vid RK samt studentkårens ordf6rande. 

Samtliga VD:ar anser att alltf6r många deltar i JU EXT, cirka16-17 personer, vilket anses 
håmma diskussionerna på m6tena. M6testiden anvånds till ensidig information istållet f6r till 
gemensamma verksamhetsfrågor eller omvårldsbevakning. Någon VD saknar f6redragningar 
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av t.ex. budgetpropositioner, forskningspolitiska propositioner eller om andra nationella 
beslut som har båring på JU. "Nu får jag den information når jag deltar på mina nationella 
m6ten", såger en VD. 

Gemensamma arbetsgivarfrågor skulle beh6va diskuteras i JU EXT når enbart ledam8ter med 
arbetsgivaransvar deltar. Nu g6rs det når personer utan arbetsgivaransvar deltar. 

Flera VD:ar vet inte hur frågor kan lyftas in på JU EXT:s dagordning eller hur frågor hamnar 
på dagordningen. Det finns strategiska och h6gskolegemensamma frågor som VD:ama skulle 
vilja lyfta på JU EXT men som de av olika skål inte g6r. Ett skål som anges år att det inte 
kånns meningsfullt når så många som inte år berbrda av frågan deltar på mbtet. Exempel på 
frågestållningar som de skulle vilja diskutera i ledningsgruppen år: 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 uppldgg 
eftersom interkjuguiderna vant likalydande. 

2.3.1 Synen på Hiigskoleservice 
De operativa cheferna år mycket positiva till Biblioteket och Campusservice inkl. 
vaktmåsteri. Alla har inte nåmnt IT eller Internationella kontoret men de som g6r det år 
positiva till dessa av-delningars verksamhet. 

De år generellt negativa till Kommunikationsavdelningen (KOM). En OM år n6jd med den 
kontaktperson som bolaget har just nu. Fiera ger uttryck flir att kompetensen maste h6jas och 
att det finns behov av fler generalister f6r att minska sårbarheten. Specifika kompetenser bör 
hellre kiipas in når det fdreligger behov istållet fdr att ha dessa in-house. 

Ekonomi- och HR-specialisterna graderas från "oftast bra" till "mycket bra". 
Ekonomiavdelningen har haft en sårskilt bra utveckling. Bågge funktionerna lider av att 
arbetet år alltfdr manuellt. I avsaknad av systemstiid kan inte uppfdljningsrapporter tas fram 
fdr vidare analys. Några operativa chefer menar att Ekonomiavdelningen tidigare inte har 
velat påvisa vilka processer som ska vara gemensamma och enhetliga och vilka som av unika 
verksamhetsskål kan skilja sig åt mellan bolagen. Med en relativt ny ekonomichef finns 
fdrhoppningar om bl.a. ett fdråndrat synsått avseende lyhbrdhet mot bolagens behov och ett 
fdråndrat arbetssått genom viljan att skapa team flir att minska sårbarheten. 

Generellt anser de operativa cheferna att administrativa processer i allt våsentligt borde vara 
lika. Gemensamma rutiner skulle kunna ge de stordriftsfdrdelar som centraliseringen var 
avsedd att leda till. Samtidigt understryks vikten av att det utvecklas ett gemensamt 
ledningssystem fdr planering och uppfdljning. Utan ett st6d- och stymingssystem finns risk 
att JU fattar beslut på ett får tunt eller kanske delvis felaktigt beslutsunderlag eftersom 
analyser och rapporter inte med låtthet kan tas fram, se vidare avsnittet 5.1. 
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HS lider brist på identitet och det fårefaller ligga oklara fdrvåntningar på vad verksamheten 
ska leverera och på vilken nivå. Samtidigt har vissa avdelningar får låg verksamhetsfdrståelse. 
Detta sammantaget riskerar att gdra HS-medarbetarna frustrerade i sin arbetssituation vilket i 
sin tur kan leda till onddigt hdga sjukskrivningstal. Det blir extra tydligt når enskilda 
medarbetare utfår arbetsuppgifter utan ett egentligt sammanhang. Några operativa chefer 
anser att I IS inom olika verksamhetsområden intar en får passiv roll istållet får att ta en mer 
styrande specialistroll t.ex. inom det studieadministrativa området eftersom fackhdgskolorna 
oftast inte har specialistkompetens inom området. 

Fiera operativa chefer såger att HS inom vissa delar av sin verksamheter har ett avvisande 
fdrhållningssått som inte inbjuder till samarbete eller dialog med bolagen. lstållet får att mdta 
frågor från bolagen genom att ta emot frågestållningen och dårefter gdra en beddmning på 
vilket sått frågan kan hanteras och inom vilken tidsram blir svaret alltfår ofta: "HS har inte 
tid". Kulturen måste utvecklas. Fdr det kråvs en tydlig ledning och ett ågarskap av såvål 
arbetssått som processer. Ett fåråndrat fårhållningssått kopplat till en arbetsmetodik som år 
hållbar dver tid bdr leda till att kompetenta medarbetare kan utvecklas och samtidigt kånna 
tillfredsstållelse byer att verka i ett stdrre sammanhang. 

2.3.2 Synen på Rektors kansli 
Dubbelorganisationen med direktbrer inom RK och chefer inom HS inom vissa områden år 
till fårfång får organisationen och dårmed får verksamhetsutvecklingen. Risken år dessutom 
påtaglig att det leder til dubbelarbete och dubbelkommando, vilket åven kan leda till 
otydligheter på andra nivåer inom lårosåtet 

Gcmensamma arbetsgivarfrågor som ldnebildning, ldnesåttandesamtal, RALS diskuteras inte 
eftersom det inte finns ett forum får dessa frågor. Det finns inte heller ett tydligt stdd till nya 
chefer och ingen ledarskapsutbildning får chefer och ledare på olika nivåer i organisationen. 

Arbetet med kompetensfårsdrjningsplanerna skapar mycket administration. Når uppf6ljningen 
av planerna dessutom tas ur sitt sammanhang och blir en fristående process, och inte en del av 
bolagens VP-arbete, leder det till merarbete utan mervårde får bolagen. 

Frågor som lyfts upp av bolagen genom de operativa chefema risker& ibland att fastna på 
RK. Ett bolag ville t.ex. driva ett arbete med (]ode of Conduct men fick till svar att det arbetet 
skulle RK ansvara får. Efter ett år har inget hånt i frågan och bolaget dvervåger att dra igång 
arbetet i egen regi — igen. 

2.4 Utbildningschefernas syn på Hdgskoleservice och Strategiska rådet fdr 
utbildning 

Utbildningschefema vid JU mdts i Strategiska rådet får utbildning (SRU). Ldpande har 
utbildningscheferna inte så mycket kontakt med varandra. Utbildningschefema anser att det år 

bra att EIS deltar i SRU:s måten men det år oklart varfår de enbart år adjungerade. Den 
adjungerade ledamoten fungerar som en brygga mellan SRU och olika delar av HS vilket år 
vårdefullt får att inte såga ndclvåndigt. 

10 (34) 



Utbildningscheferna har mycket kontakt med Studieadministrationen och Studentstöd vilket 
fungerar mycket bra. En av utbildningschefema uttrycker det på följande sätt: 
" l Jtbildningsadministrationen vid HS är helt suverän - vid problem som uppstått hos oss är 
ansatsen alltid lösningsorienterad.'' 

Två utbildningschefer anser att deras respektive kontaktpersoner på KOM är bra och 
hjälpsamma. Men generellt brister det i systematik och i arbetsmetodik vilket gör arbetet med 
kommunikationsfrågor mycket sårbart. Det leder också till senfärdighet, att en hel del fel 
uppstår och att fel som upptäcks inte alltid, av tidsskäl, rättas till. 

2. 5 Vicerektorerna, rådet och dekanens syn på Högskoleservice

Vicerektor för utbildning tycker det är bra att SRU har en ingång till HS genom en 
adjungering. Sekreteraren hämtas av hävd från JTH. Minnesanteckningarna tillgängliggörs 
inte; på frågor från organisationen skickas delar av minnesanteckningarna som svar på ställd 
fråga. 

Vicerektor för forskning har inget administrativt stöd till Strategiska rådet för forskning (SRF) 
från HS. Ansvaret för administrativa forskningsfrågor finns kvar i bolagen efter 
centraliseringen. Minnesanteckningar förs av en anställd på RK och det är oklart om dessa 
tillgängliggörs. 

positiv till det stöd som erhålls från Internationella 
kontoret (IK) 1cdarbetarna på IK får för lite arbetsro eftersom vissa 
fackhögskolor lyfter in frågor direkt med berörd medarbetare istället för att gå den rän e 
vägen genom avdelningschefen. Det riskerar att leda till dubbelarbete. 
"IK är fantastiska, kunniga, strategiska och de jobbar hårt. TyväIT får medarbetarna sällan den 
credit de förtjänar." 

från HS som är "jättebra". 

2.6 Några RK-chefers syn på Högskoleservice och sina egna uppdrag 

Enligt samstämmiga uppgifter från såväl chefer inom RK och HS har det funnits en osäkerhet 
eller otydlighet kring olika uppdrag som RK givit till HS. Syfte, genomförande och nivå på 
leveransen har inte alltid varit tydligt för mottagaren. Det har lett till att cheferna blivit rädda 
för att göra fel och "rädda chefer gör inte att bra jobb", som en chef inom RK uttrycker det. 

För att tydliggöra uppdragen och förväntansbildcn har RK i samråd med HS arbetat med att ta 
fram direktiv för de uppdrag som är mer omfattande. Det underlättar inte bara för HS utan 
bidrar också till att RK blir klara över vad syftet med uppdraget är. Det leder också till att RK 
och HS blir överens om organisationen och tidplanen runt uppdraget eller projektet. Det tar 
lite mer tid initialt för beställaren men i gmnden tycker bägge sidor att det är en bra ordning. I 
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samråd med HS har RK tagit fram rutiner och maliar fik dessa uppdrag. Det har sannolikt lett 
till att RK har båttre kontroll på de uppdrag som ges och att det blivit tydligare fôr HS vilka 
fdrvåntningar bestållaren har på ett specifikt uppdrag. VD vid HS har också en viktig roll i att 
fdrankra uppdrag från RK/JU i den egna organisationen. 

Avseende mindre uppdrag år denna ordning inte n6dvåndig, att ta fram direktiv år i sig 
tids6dande, utan en direktkontakt med ber6rd chef på HS anses vara tillråckligt. 

Någon av cheferna inom RK såger: "Vi borde vara mer strategiska men vi hinner aldrig dit — 
°klart varfdr flit-utom att RK har många frågor att hantera." Risken 6kar att långsiktiga 
frågor av mer strategisk karaktår kommer i skymundan då andra typer av uppgifter med 
kortare leveranstid eller frågor av mer operativ karaktår tar 6ver. Samtidigt år RK medvetna 
om vikten av att hitta en balans genom att lågga tid på rått saker och att arbeta mer enligt 
principen good enough. Uppfattningen inom RK:s ledning år att det år viktigt att de arbetar 
mer tillsammans med hela organisationen så att de frågor som RK prioriterar år vål 
fdrankrade och att det finns en plan f6r hur arbetet ska bedrivas men också fdr att undvika att 
frågor tappas bort. 

Det finns några strategiska frågor som ledningen f6r RK menar behbver prioriteras. Det gåller 
bl.a. att ta fi-ani en delegationsordning fbr RK och att inleda ett vårdegrundsarbete fdr hela 
lårosåtet. 

Andra synpunkter som framkommit i samtalen med chefer inom RK år att samarbetet mellan 
ekonomidirekt6ren (CFO) och ekonomichefen fungerar bra. De arbetar tillsammans i olika 
frågor och har kontinuerliga avståmningar. 

'nom HR-området anses JU ligga långt fram och skålet som anges år att uppdelningen mellan 
en strategisk HR-direkt6r och en operativ HR-chef har gynnat arbetet med strategiska 
personalfrågor. Uppdelningen som ibland inte år knivskarp har fungerat håst når personkemin 
mellan de båda funktionema vadt bra. Samtidigt konstateras att det inte alltid har vadt tydligt 
fôr andra nivåer på lårosåtet vem som har ansvar fbr vilka HR-frågor och att ingen har haft 
ansvar f6r helheten inom HR-området. Det gåller bl.a. vern som ska driva att lårosåtet infdr ett 
modernt systemst6d inom HR en fråga som har diskuterats långe. Frågan b6rjar nu bli akut 
eftersom vissa avtal inom området snart 16per ut. 

Kompetensf6rs6rjningsplanerna år ett exempel på en strategisk fråga som HR-direkt6ren år 
ansvarig fdr. Processen som finns fdr detta arbete år resultatet av vad en arbetsgrupp 
bestående av representanter från samtliga bolag kom fram till. 
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2.7 HS-chefernas syn på sina uppdrag i relation till den Ot/riga 
organisationen 

2.7.1 6vergripande kommentarer 

Generellt finns en uppfattning att många nivåer år inbyggda på JU vilket leder till otydligheter 
och dubbelkommando sårskilt dår det finns både en chef på HS och en direkt6r på RK 
Vidare finns det en uppfattning att RK inte år strategiska utan ofta hamnar på detaljnivå. 
"RK vet inte vad de beståller" vilket har lett till att direktiv tas fram Rir stbrre uppdrag eller 
projekt. Det har underlåttat men åndå blir det en del order och kontraorder. Det finns också en 
uppfattning att JU styr på process istållet fôr mot mål och resultat. 
Exempel: Uppf6ljningen av hur holagen arbetar med JU:s strategier f6ljs upp genom att RK 
skickar en mali i PPT-format dår bolagen ska ange sina bolagsmål och aktiviteter riktat mot 
de Uergripande strategiema. Det leder till ca 25 aktiviteter motsv./bolag som inte hålis ihop 
på strategisk JU-nivå och inte heller siktar mot de gemensamma målen. 

Sjålvleritiskt menar flera att HS hade kunnat bidra med fler långsiktiga insatser. Fbr att lyckas 
med det måste arbetsmetodiken fbråndras genom att identifiera, åtgårda och fblja upp 
områden som lyfts av rektor eller fackh8gskolorna. Det skulle innebåra att prioriterade och 
beslutade frågor ges utrymme på de olika avdelningarna och att cheferna håller i dessa frågor 
åven når mer akuta och kortsiktiga frågor tar tid i anspråk. 
Exempel: Det har funnits 6nskemål om att det tas ett samlat grepp kring 
studentrekryteringsfrågor mellan Kommunikationsavdelningen och Intemationella kontoret 
och att det dårefter gårs en uppf6ljning flir att få en bild av vilket utfall olika aktiviteter lett 
till. Men frågan faller ur fokus pga. andra brådskande årenden. 

Frågor kommer genom olika kanaler till HS vilket g6r det oklad vern som beståller eller vem 
som driver en fråga. 
Exempel: JIBS 6nskade rekrytera 1B-studenter på preliminåra betyg och frågan kommer 
genom olika kanaler till HS. HS påbbrjar ett arbete men landar senare i en fråga kring 
revidering av Antagningsordningen och ett behov formuleras av RK att frågan måste utredas. 
Det leder till att medarbetare på HS blir osåkra på hur arbetet ska drivas vidare och dårmed 
parkeras frågan. 

De allra fiesta chefema inom 11S anser att trots att fackh6gskolorna år unika kan åndå mycket 
av verksamhetsstbdet gbras lika. Samtidigt anser flera chefer inom LIS att det år °klart vilket 
mandat de har att driva enhetliga processer inom sitt ansvarsområde. Det finns en risk att de 
chefer som g8r det får kritik. Som en chef uttryckte det: "Det år båttre att sitta på håndema — 
då får man i alla fall inte småll på dem." 
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2.7.2 Ekonomi- och HR-områdena 
Avsaknad av systernstbd f6r såvål ekonomi som HR-områdena leder till mycket manuellt 
arbete vilket i sin tur leder till att medarbetarna tappar fokus. Kvalificerade medarbetare inom 
bågge områdena får inte arbeta med det de år utbildade fik bl.a. att bidra till analyser av JU:s 
verksamhet. Når medarbetarnas kompetens inte tas tillvara år det risk att de låmnar i fôrtid. 
Det har också nyligen intråffat att en nyrckryterad och kvalificerad medarbetare av just det 
skålet slutade efter kort tid. 

Budgeten f6r JU låggs i stora excelfiler med risk f6r att fet uppgifter fiks in. Det år mycket av 
budget- och redovisningsarbetet som år "lappat och lagat". Åven om varje fackh6gskola år 
unik måste inte JU ha sju unika sått att t.ex. registrera fakturor. Systemet blir sårbart når 
medarbetare inte kan tåcka upp fôr varandra. Ekonomichefen arbetar med att bygga team 
inom avdelningen f6r att minska denna typ av sårbarhet. 

Det f6religger ett stort behov av att ta ett samlat grepp fôr ett gemensamt verksamhets- och 
uppf6ljningsstiid inom ekonomiorru-ådet. JU måste komma bort från att arbeta i stora 
excelfiler och istållet infbra ett kvalificerat systemst6d. Ekonomichefen och CR) arbetar 
tillsammans och har återkommande avståmningar liksom med Strategiska rådet f6r stbd och 
service (SRSS). Åven inom HR-området behiivs ett kvalificerat systemstbd. 

inom bågge oinrådena år det av vikt att systemst6den identifieras, beslutas och genomf6rs 
men det år oklart fr f6retrådare fôr verksamheten hur vågen framåt ser ut och var och av vem 
prioriteringama ska gbras. 

2.7.3 Utbildnings- och studentstiid 
Fackhbgskolorna har olika proccsser som utbildnings- och studentstbdet f6rsiiker anpassa sig 
till. Det gåtter bl.a. olika terminsstart eller olika regler fik studieuppehåll. Kir studenter som 
låser på olika fackhbgskolor blir det oklart och otydligt vilka regler som gåller. 

F6r att klara JU:s lokalf6rs6rjning besIdt rektor att schemalåggningen f6r hela JU skulle 
centraliseras f6r att på så sått få ett båttre lokalutnyttjande fôr hela lårosåtet. Beslutet togs inte 
emot vål av alla fackh6gskolor vilket påverkat efterlevnaden av beslutet. 

Digital tentamen inf6rdes på bred front under inledningen av pandemin. JU gick från 40% 
digitala tentamina till ca 85-90% under en relativt kort tid. Det var en process som fungerade 
vål men ingen vet egentligen varflir. 

Sammanfattningsvis konstateras att åven om fackh6gskolorna och deras program år unika 
skulle mycket kunna gbras lika inom studieadministrationen både ftir att minska sårbarheten 
och f6r att få båttre effekt och stordriftsf6rdelar av eentraliseringen. 

2.7.4 Biblioteket 
Biblioteket uppfattar sig som en udda fågel inom HS. Biblioteket uppskattas av ledningen, 
Iårama och studentema. Trots ett gott renomme år inte f6retrådare f6r Biblioteket med i rått 
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sarnmailltang. Det leder till att viktiga diskussioner fdrs utan att biblioteket år med och bidrar. 
T.ex. skulle biblioteket kunna bidra till flera av de diskussioner som fdrs inom Strategiska 
rådet fik forskning (SRF). Forskningsmiljderna år mer inbjudande. 

Den omvånda situationen fdreligger också dvs, att det finns frågor inom bibliotekets 
ansvarsområde som pga. nationella direktiv eller motsvarande behbver diskuteras på JU-nivå. 
Bibliotekschefen kan bli och blir adjungerad till SRF fdr att fåredra dessa frågor men år sedan 
inte delaktig i de efterfdljande diskussionema eller besluten och kontinuiteten uteblir. Det år 
oklart får Biblioteket var de strategiska besluten tas. 

2.7.5 IT-avdelningen och IT-beredningen 
IT-avdelningen har ett bra och nåra samarbete med olika delar av lårosåtet. Det bygger 
mycket på personliga kontakter mellan fdrre IT-chefen och berdrda personer på 
fackhdgskolorna och åvriga delar av JU. 

IT-beredning skapades fdr att inte tynga Strategiska rådet får stdd och service (SRSS) 
eftersom IT-frågor tenderar att ta fdr mycket tid från dvriga frågor istållet finns en 
personunion mellan de båda organen. Beredningen fdrsdker att arbeta transparent med de IT-
frågor som behdver diskuteras och dårefter prioriteras. Ekonomi- och HR-system har inte 
ingått i beredningens ansvarsområde eftersom den fdrre ckonomichefen inte ville det. IT-
avdclningen ville också ta dver ansvaret rår h6gskolans hemsida och dess utveekling eftersom 
kommunikationsavdelningen hade många andra utmaningar. Något sådant beslut fattades 
dock aldrig. 

Infårandet av digital tentamen under pandemins inledning blev ett stort projekt får IT-
avdelningen når JU gick från 40% digitala tentamina till 85-90%. Projektet fungerade vål men 
om JU ska ligga kvar på den nivån måste frågoma kring IT-infrastrukturen diskuteras. Om 
och i så fall var den frågan diskuteras år oklart. 

2.8 Arbetstagarorganisationernas syn på uppdraget 

Centraliseringsbeslutet som togs 2011 var enligt arbetstagarorganisationerna (ATO) 
nddvåndigt men dvergången och sjålva genomfdrandet av beslutet blev tungt Rir ber6rda 
medarbetare. Beslutet var inte heller vål fdrankrat i organisationen. Det innebar att många av 
de medarbetare som låmnade sina positioner på en fackh6gskola får att bli en del av HS 
tappade en del av sin identitet. ATO upplever att det till del lever kvar inom US. ATO 
upplever också att vissa chefer inom HS är rådda att gdra fel vilket i sin tur leder till rådda 
medarbetare. 

ATO anser att det år viktigt att fårsdka hitta en balans mellan likriktning och anpassning 
mellan de olika ansvarsområden som HS har och de unika fackhdgskoloma. Allt i syfte att 
minska sårbarheten. 
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Kommunikationsavdelningens sihiation är mest prioriterat att komma tillrätta med. Det har 
inte gjorts någon risk- eller konsekvensanalys trots att avdelningen haft åtta 
kommunikationschefer på tio år. Det förefaller vara oklart vad som är kärnan i deras uppdrag. 
Denna oklarhet kan i sin tur vara ett skäl till den stora omsättningen av chefer och till att 
många är sjukskrivna. 

A TO anser också att gränsdragningen mellan vissa funktioner inom RK och motsvarande 
inom HS är otydlig och kan leda till dubbelkommando. ATO:s uppfattning är att det sker för 
lite samarbete mellan funktionerna. 

"Jag vill att HS ska känna stolthet i sitt arbete och då måste uppdraget till HS vara tydligt" 
säger en ledande facklig företrädare. 

2.9 Studentkårens syn på uppdraget 
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3 IVI.litesformer 

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

3.1 Strategiske rådet fdr sidd och service (SRSS) 

I den beskrivning som utredningen erhållit framgår: "Det strategiska rådet f6r st6d och service 
har, f6rutom grunduppdraget, till uppgift att vara rådgivande till rektor i strategiska frågor av 
h6gskolegemensam karaktår inom st6d- och servicefunktioner." 

De ordinarie ledambterna år VD f6r HS, tillika ordf6rande, operativa chefer eller motsvarande 
vid bolagen samt representant fiir studentkåren. Beroende på aktuella frågestållningar 
adjungeras personer från HS, RK eller personer från andra verksamheter. 

Synpunkter från verksamheten år att SRSS år ett informationsm6te utan strategiska 
diskussioner. SRSS har inte fungerat som ett forum fôr att gemensamt utveckla 
ledningsprocesserna att planera och f6lja upp verksamhet och kvalitet, eller f6r att bereda 
frågor f6r utveckling av ledningsprocessema på en samlad JU-nivå. Se vidare exempel under 
avsnittet 5. 

Det finns en uppfatt-ning bland ledande personer i organisationen att kopplingen men» SRSS 
och JU EXT ur oklar. Fiera ledande personer vet inte hur eller vilka frågor från SRSS som tas 
upp på JU EXT f6r ett avg6rande. Det år således oklart vilket beslutsmandat SRSS har och i 
v i lka frågor. 

3.2 Strategiska rådet fdr utbildning (SRU) 

I den beskrivning som utredningen erhållit framgår: "Det strategiska rådet f6r utbildning, har 
fårutom grunduppdraget, att samordna utbildningsfrågor på gmnd- och avancerad nivå mellan 
bolagen. Rådet har också en rådgivande funktion till rektor f6r strategiska frågor av 
h6gskolegemensam karaktår inom utbildningsområdet." 

De ordinarie ledam6tema år vicerektor fôr utbildning, tillika ordf6rande, utbildningschefer 
eller motsvarande vid bolagen och representant från studentkåren. Beroende på 
frågestållningar adjungeras personer från HS och RK och vid behov ytterligarc personer från 
andra verksamhetcr. Det var inte sjålvklart inledningsvis att den kompetens som finns inom 
utbildningsområdet på HS skulle tas tillvara i SRU:s arbete. Sedan en tid år vice VD vid HS 
stadigvarande adjungerad till SRU. Dagordningen såtts samman av ordf6randen och 
minnesanteckningama från mbtena tillgångligg6rs inte. 

Någon gemenomgång av JU:s samlade utbildningsutbud g6rs inte och några återkommande 
diskussioner mellan SRU och Nåmnden f6r utbildning och forskarutbildning (NUF) ffireligger 
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inte trots att båda organen har ansvar flir utbildningsfrågor. Inte heller diskuteras 
studentrekryteringsinsatser och utfallet av dessa. I vad mån omvårldsbevakning g6rs av t.ex. 
JU:s utbildningsutbud i relation till andra lårosåten som JU kan tånkas konkurrera med år 
oklart. 

Synpunkter från verksamheten år att SRU år tandliist och att det mest fungerar som en 
remissinstans i utbildningsfrågor. 

3.3 Strategiske rådet fOr forskning (SRF) 

1 den beskrivning som utredningen erhållit framgår: "Det strategiska rådet flir forskning, har 
forutom grunduppdraget, uppdraget att samordna utbildningsfrågor inom forskarutbildningen 
mellan bolagen. Rådet har också en rådgivande funktion till rektor i strategiska frågor av 
h6gskolegemensam karaktår inom forsknings- och forskarutbildningsområdet." 

Ordinarie ledarn6ter är vicerektor for forskning, tillika ordforande, forskningschef eller 
motsvarande samt en doktorandrepresentant. Rink8ping University Forskarutbildningschefer 
(JUFU) år ett arbetsutskott till SRF. En forskarutbildningschef adjungeras dårfor till varje 
m6te enligt ett rullande schema. Beroende på aktuella frågestållningar adjungeras personer 
från US, RK och vid behov ytterligare personer från andra verksamheter. Minnesanteckningar 
skrivs av medarbetare inom RK; det år oklart om dessa tillgångligg6rs. 

SRF har flera strategiska frågor på sin agenda så som publiceringsstrategier, tolka 
forskningsfinansiårernas utlysningar och genomgång av fackhbgskolomas årliga 
forskningsrapporter. I flera av de frågor som finns på SRF:s agenda borde det foreligga ett 
behov av kompetens från biblioteket. Istållet adjungeras biblioteket vid behov. Skålet till att 
biblioteket inte år stadigvarande nårvarande år att SRF inte ska bli f6r stort. 

Det finns ingen koppling till Nåmnden flir utbildning och forskarutbildning (NUF) trots att 
båda organen har ansvar for forskarutbildning. SRF rapporterar till rektorsgnippen, som 
består av rektor, prorektor och vicerektorema samt rådet for intemationalisering, och till 
JU EXT. 

Eftersom forskningsfrågor inte hanteras av FIS har inga synpunkter låmnats från 
verksamheten på SRF. 

3.4 Nåmnden fOr utbildning och forskarutbildning (NUF) 

Nåmnden fik utbildning och forskarutbildning (NUF) skulle på många andra lårosåten 
beskrivas som JU:s fakultetsnåmnd. 1 JU:s publika organisationskiss år NUF inte tydligt 
synliggjord. 
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I en presentation av JU:s kvalitetssystem, Kvalitetssåkringsarbete av utbildning, som 
utredaren av en tillfållighet tog del av beskrivs nåmndens uppdrag: 

Kvalitetsgranskningar 

En viktig komponent i kvalitetssystemet år de granskningar som Nåmnden får 
utbildning och firskarutbildning (NUF) ansvararlar. NUF ansvarar bland 
annat får två typer av granskningar; cykliska kvalitetsbedåmningar av 
utbildningsprogram och tematiska genomlysningar. 

De cykliska kvalitetsbedåmninganza innebår att varje utbildningsprogram 
granskas vart femte år med ståd av interna och externa granskare samt 
studenter. Resultatet presenteras i kvalitetsbediimningsrapport (QAR) som 
innehåller rekommendadoner på åtgårder och, vid behov, beslut om.fårnyad 
granskning. 

Vidare finns Kvalitetssåkring av forskning och utbildning vid J8nk8ping University — en 
policy beslutad av rektor 2020-09-15 Dnr JU 2020/2650-14. 

NUF består av två personer från respektive fackh8gskola med dekanen som ordfdrande. 
Nåmnden har i huvudsak ansvar fdr olika kvalitetsfrågor inom utbildning och 
forskarutbildning. Två personer deltar från I1S varav en år sekreterare. Dekanen anser att 
st8det "fungerar mycket bra". 

Från bbrjan ansågs NUF vara en "papperstiger" inom kvalitetsarbetet men nåmnden har 
arbetat Rir att få kvalitetsarbetet att fungera både fdr verksamheten och i praktiken. 

Nåmnden låmnar fdrslag till rektor avseende indragning av examenstillstånd och om 
inråttande av nya utbildningar. I Sedan en tid år också NUF ansvariga fdr vissa delar av 
forskarutbildningen bl.a. individuella studieplaner. 

Rektor, prorektor, de två vicerektorerna och rektorsrådet fik intemationalisering kommer till 
nåmnden en gång per termin fdr avståmning. 

3.5 Några reflektioner 

I de intervjuer som genomfdrts har det framkommit att det år °klart r6r organisationen vilket 
beslutsmandat olika organ har med undantag fdr stiftelsens styrelse och bolagsstyrelsema'. En sådan 
ordning kan fungera men det finns också en uppenbar risk att i avsaknad av ett beslutsinandat tenderar 
frågor att såndas uppåt till nåsta nivå — dvs. fråorna delegcras uppåt. 

Stiftelsen 1-16gskolan i JOnkbping år en enskild utbildningsanordnare och det år regeringen som fattar beslut om tillstand att 
utfårda examina och ev. indragning av examenstillstånd. Se vidare Enskilda utbildningsanordnares tillstånd att utfarda examina, 
SUHF november 2021. 

2 I PM Styrelsemdten fOr JU:s dotterbolag 
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Om detta ståmmer fdreligger en risk att lårosåtets ledande funktioner blir involverad i många frågor av 
mer operativ karaktår som hade kunnat avg6ras på lågre nivå — om mandatet hade funnits. Det finns 
flera risker med att delegera uppåt. En år att så kallade "sindr och br6d-frågor" har en fdrinåga att ta 
mycket tid i anspråk och dårmed trånga undan tid fdr andra frågor. En annan år att de operativa 
frågorna riskerar att dras i långbånk istållet fdr att avgåras på en nivå som har erforderlig kunskap och 
ett uttalat mandat att fatta dessa beslut. 

Det år utredningens uppfattning att JU beh6ver fdra en diskussion om var och av vem olika typer av 
operativa verksamhetsfrågor av betydelse fdr hela Iårosåtet båst avg6rs. 
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4 JU:s indirekta kostnader enligt SUHF-modellen 
Sveriges universitets- och hdgskolefdrbund (SUHF) bildades 1995 med syfte att tillvarata 
universitetens och hdgskolomas intressen utåt och verka inåt i frågor ddr samordning behdvs. 
38 lårosåten år frivilliga medlemmar och Stiftelsen Eldgskolan i Ilinkdping år en av dessa. 

2007 lanserade SUHF en redovisningsmodell fik fullkostnadståckning som sedan dess 
benåmns SUHF-modellen. Modellen syftar till att på ett enkelt, råttvisande och 
kostnadseffektivt sått bidra till god intern styming och kontroll vid universitet och hdgskolor. 
Sedan 2011 har SUHF årligen begårt in uppgifter om indirekta kostnader vid samtliga 
lårosåten. 

Den totala andelen indirekta kostnader redovisas fdr samtliga lårosåten och statistiken år 
också uppdelad på bl.a. utbildning och forskning. JU ligger i en nationell jåmfdrelse hiigt 
avseende den totala andelen indirekta kostnader. Den senaste statistiken från 2021 finns på 
SUHF:s hemsida www.suhf.se 

Under perioden 2017 till 2021 har de indirekta kostnaderna på JU dkat med cirka 

32% Rir stiftelsen 

22% Rir US 

15% Rir fackhdgskolorna 

Egentligen år dialing stdrre fOr stiftelsen eftersom HS finansierar funktioner som finns i 
stiftelsen (RK). 
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5 Behovet av en process frir prioriteringar och beslut 
några exempel 

1 avsnittet redogdrs fik några exempel på behovet av en process får prioriteringar och beslut. 
Exemplen i urval har delgivits utrcdaren under intervjuema och kan tjåna som underlag fdr 
fortsatta diskussioner. 

5.1 Verksamhetens behov av uppfdljning 

Under 2020 tog operativa chefer inom ramen fdr SRSS ett initiativ att lyfta upp gemensamma 
utvecklingsfråQor kopplat till ledningsprocesserna fôr planering och uppfdljning av 
kårtiverksamheten. De operativa chefema ansåg att det hade saknats på dagordningen. 

Det fdrelåg ett behov av att kunna dverblicka verksamheten i fdrhållande till uppsatta mål, 
genomfdra analyser av eventuella avvikelser och få underlag fdr att vidta rått åtgårder baserat 
på ett vålgrundat underlag. I syfte att ta fram en projektplan som berdrda kunde stålla sig 
bakom genomfdrdes workshops och andra mdten fdr att tydligare identifiera behoven. De 
gemensamma diskussionema resulterade i ett utkast till projektplan som avsåg uppfdljning på 
taktisk nivå fdr att såkerstålla att verksamheten uppråtthåller balans inom olika områden, 
såsom ekonomi, personal, kvalitet och produktivitet. 

Initiativtagarna letade efter låmplig mottagare flir att kanalisera frågan vidare vilket visade sig 
vara svårt. Inledningsvis var dåvarande VD på HS positiv till projektet men sedan fanns ingen 
som enligt de operativa chefema kunde/ville/vågade fatta beslut om den framtagna 
projektplanen trots det uttalade behovet t'rån kårnverksamheten. Samtidigt diskuterade 
JU EXT behovet av att ta fram Key Performance Indicators (KPI). Signalen var att arbetet 
med att ta fram KPI:er hade fdretråde om inte utkastet till projektplan framtagen av de 
operativa cheferna dverensståmde med arbetet med KPLerna. Inte alla i JU EXT uppfattade 
att arbetet med nyckeltalen var ett gemensamt JU-initiativ som skulle fdrankras i 
verksamheten. Det finns operativa chefer som uppfattar att arbetet med de strategiska 
nyekeltalen hade kunnat ingå i samma modell som den ovan beskrivna behovsanalysen fdr en 
samlad verksamhetsuppfdljning, och då kunnat representera två olika nivåer i samma modell. 
Men att den kopplingen inte gjordes. 

Ett utvecklingsarbete Rir uppfdljning sker trots allt av medarbetarc på HS men utan en 
uttalade styming och systematik som projektplanering bygger på ettersom projektplanen inte 
år besl utad och dårmed inte heller resurssatt. 

I bdrjan av hdsten 2021 tid( ledamdterna i JU EXT en presentation om projektet Future of 
Finance. Vid mdtet framfdrdes av en VD att ekonomi inte år en fristående fdreteelse så som 
det presenterades utan en spegling av en pågående verksamhet. Det innehår att analys av den 
data som registreras i ekonomisystemet i form av t.ex. bokfdringstransaktioner kråver 

delaktighet från fackhdgskolorna frir att en analys ska kunna gdras som blir anvåndbar. 
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På ledarforum några dagar senare gavs motsvarande presentation men med tillågget att 
projektet ska involvera verksamheten och att det skulle vara ett gemensamt arbete mellan 
ekonomi och verksamhet. Dåremot fanns det inte någon koppling till det redan pågående 
uppRiljningsprojektet, enligt ovan, trots att det som presenterades hade samma målsåttning. 

Beslutet om att involvera verksamheten resulterade i att RK tråffade olika representanter från 
bolagen fdr att få deras syn på projektet Future Finanee. Det framfdrdes återigen att den 
behovsanalys fôr uppfdljningen som tagits fram inom SRSS rcsulterat i ett arbete som bygger 
vidare på JU:s uppfdljningssystem Diver. Eftersom det pågående Diver-projektet och Future 
qf Finance har samma målsåttning enades mdtet om att genomfdra några gemensamma 
aktiviteter och att fortsåttningsvis samarbeta i ett gemensamt projekt för uppbyggnad av 
uppf6ljning i Diver och kravstållning av budgetsystem. Några aktiviteter har inte kommit 
tillstånd. Medarbetare på HS arbetar vidare med Diver och att ta in Agressodata i systemet 
enligt ursprunglig behovsanalys men utan faststålld projektplan. 

På SRSS i december 2021 gavs en ny lågesrapport dver projektet Future of Finance. Av de 
aktiviteter som listades handlade det framfdr allt om interna åtgårder av rutiner på 
ekonomiavdelningen, något som i sig bdr vara ett ldpande arbete. Vid mdtet frågade en av de 
operativa chefema vad som hånt med de aktiviteter som de tidigare under hdsten vant dverens 
om borde genomfdras inom ramen Rir projektet Future of Finanee, dvs, i fdrsta hand 
kravstållning av budgetsystem och utveckling av uppfdljningen. Om projektet drivs vidare 
utan koppling till och i dialog med kårnverksamheten kan investeringstiden anses vara 
bortkastad. 

Exemplet eller snare exemplen visar på att det saknas en process Rir hur verksamhetens behov 
kan tas om hand, prioritcras och bcslutas. Fdrutom att verksamheten inte får stdd Rir att mbta 
sina behov leder det till att medarbetare kommer i klåm på grund av otydliga fdrvåntningar. 
Hade t.ex. arbetet med nyckeltalen fdrankrats i verksamheten bade det, enligt uppgift, kunnat 
ingå i samma modell som den behovsanalys som togs fram i kåmverksamheten under 2020. 
Projektet Future of Finunee har samma målsåttning som uppfdljningsprojektet och trots att 
diskussioner fdrts om gemensamma aktiviteter har dessa inte kommit till stånd. Oavsett 
varifrån ett initiativ kommer måste det fdrankras i kåmverksamheten. Dårefter måste arbetet 
ske i nåra dialog mellan centrala kompetenser och de kompetenser som finns i bolagen så att 
projektet uppfyller den faststållda målsåttningen. 

5.2 IT-beredningens arbete med prioriteringar 

1T-beredningens arbete har beskrivits under avsnittet 2.7.5. De fiesta som deltar i IT-
beredning anser att arbetet år transparent och att det som finns i IT-avdelningens VP år vål 
fdrankrat i kåmverksamheten. Vid ett tillfalle under hdsten 2021 fick IT-beredningen 
information om att IT-avdelningen i sin VP tagit med en aktivitet gållandc automatiserade 
ekonomiuppgifter, något IT-avdelningen i dvrigt inte visste så mycket om. De operativa 
chefer som deltog i IT-beredningen framfdrde att verksamheten måste involveras i arbetet och 
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att aktiviteten sannolikt emanerade från projektet Future of Finance. Trots att IT-beredningen 
år ett organ f6r prioriteringar hade denna fråga inte vant f6remål fär diskussion. 

Vid samma m6te informerade IT-avdelningen om att de utanffir den gångse beredningsrutinen 
fått i uppdrag att ta fram en dashboard fdr hållbarhet. Eftersom aktiviteten inte hade 
f6rankrats i IT-beredningen bade det inte såkerstållts att information och data på ett naturligt 
sått kunde håmtas till systemet. Konsekvensen har blivit att kåniverksamheten måste lågga in 
data manuellt istållet flir att arbetet frånb6rjan hade samordnats med befintlig 
verksamhetsplanering och uppf6ljning. 

IT-beredningen har som syfte att både fbrankra och prioritera de aktiviteter som IT-
avdelningen presenterar i sin VP. Exemplen ovan visar vilka konsekvenserna kan bli Rir 
kårnverksamheten når beredningsrutinema åsidosåtts. 

5.3 Behovet av en JU-gemensam digitaliseringsstrategi 

Under många år har diskussioner f6rts inom det svenska h6gskolesystemet kring 
distansundervisning och behovet av infbrandet nåtbaserad utbildning så kallade mooc:ar 
(Massive Open Online Courses, MOOC). Pandemin har medffirt att universitet och h6gskolor 
har tagit ett stort ansvar att stålla om campusundervisning till distansundervisning och JU har 
utmårkt sig med att erbjuda en 6vervåldigande del av studenternas tentamina i ett digitalt 
format. I april 2020 presenterade regeringen en satsning att stårka ni6jligheten til! 
distansundervisning Rir universitet och h6gskolor och en uukning av resurserna til! Zippen 
nåtbaserad utbildning (mooc:ar) med sammanlagt 50 miljoner kronor. 

I anslutning till dessa satsningar ansåg en av JU:s VD:ar att lårosåtet borde bvervåga en egen 
digitaliseringsstrategi. Ett diskussionsunderlag togs fram som skulle ligga till grund fik en 
strategisk diskussion på ett kommande JU EXT-m6te. Trots att det gått mer ån ett år sedan ett 
underlag togs fram har frågan aldrig blivit f6remål f6r en strategisk diskussion i Iårosåtets 
ledning. 
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6 Vågen framåt rekommendationer och Rirslag 
I uppdraget framgår att det fåreligger ett behov att utifrån ett organisationsperspektiv 
optimera den strategiska verksamhetsutvecklingen. Den strategiska verksamhetsutvecklingen 
omfattar hur verksamheten ska kunna nå de mål som faststållts. Får att fårverkliga beslutade 
mål måste det firmas tydliga processer, resurser och kontaktytor mellan låroslitets ingående 
delar. 

Utredningen fårvåntas ge f6rslag på hur grånssnitt och samverkan ska kunna ske avseende 
verksamhetsutveckling mellan Stiftelsen (Rektors kansli), Hågskoleservice (HS), 
fackhågskolorna och Jånkbping University Enterprise. 

De utmaningar och frågestållningar som idag fåreligger år formulerade i sju streeksatser i 
utredningsdirektivet: 

Hur ska de JU-åvergripande behoven av stbd till strategisk verksamhetsutveckling 
måtas och tillgodoses? 

- Hur såkerstålla att JU:s åvergripande mål och prioriteringar identifieras och kan 
prioriteras? 
Hur ska JU:s gemensamma och åvergripande kvalitetssåkringsarbete stådjas och 
utvecklas? 
Hur ska bolagens specifika behov av stbd i strategisk verksamhetsutveckling måtas 
och tillgodoses? 

- Hur effektivisera samordningen mellan HS, Rektors Kansli och åvriga bolag på JU? 
- Hur undvika dubbelarbete och dubblering av resurser vid HS och Rektors Kansli? 
- Hur organiseras en effektiv och gemensam verksamhet får att nå JU gemensamma mål 

och JU gemensam utveckling och ett effektivt stbd från Rektors kansli och HS som 
måter såvål gemensamma som bolagsspecifika mål? 

Utredaren uppfattar att de fyra fårsta strecksatsema i fårst hand handlar om tydlighet, 
transparens och fårmåga att gåra prioriteringar samt var beslutskapaciteten finns i 
organisationen avseende stbdverksamheten dvs. styming och planering av det gemensamma 
verksamhetsstbdet. Det tre sista strecksatsema har sin utgångspunkt i hur lårosåtet har 
organiserat sin administrativa stbdverksamhet och vilka fåråndringar som behbver 
genomfåras får att åka effektiviteten och undvika bl.a. dubbelarbete i syfte att effektivisera 
samordningen mellan US, Rektors kansli och bvriga bolag. Dessa tre punkter har ett tydligt 
fokus på organisering av stbdverksamheten. Åven om punkterna till del åverlappar kommer 
fårslagsdelen vara år indelade inom de två huvudsakliga områdena: styrning och organisation. 

Finansiering av verksamheten har inte ingått i uppdraget men med de relativt håga 
overheadkostnader som JU har i ett nationellt perspektiv, se avsnittet 4, borde flera av 
fårslagen leda till lågre indirekta kostnader. Oavsett hånger områdena intimt samman — en 
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organisation beh6ver organiseras och styras och dårefter finansieras. Det blir dårfdr inte alltid 
en knivskarp gråns var de olika ffirslagen till åtgårder presenteras. 

I ett avslutande reflektion redogdrs fdr vad ett vårdegrundsarbete vid JU skulle kunna bidra 
till. 

6.1 Styming och planering f6r 6kad effektivitet och strategisk 
verksamhetsutveckling 

6.1.1 Ledningsgruppens ansvar får verksamhetsutveckling 
Stiftelsen Hågskolan i .ffinkdping har en ledningsgrupp under rektors ledning som givits 
namnet Jdnkdping University Executive Team (JU EXT). I gruppen ingår fdrutom rektor och 
prorektor, bolagens sex VD:ar. vicerektorerna, rådet fdr intemationalisering, kanslichefen fôr 
RK, två direktdrer och en kommunikatdr vid RK och studentkårens ordffirande. 

Ledningsgruppen mdts varannan vecka och det finns en kallelse. Fdr flera av de ledande 
befattningshavarna dit i fdrsta hand VD:arna råknas år det °klart hur dagordningen tas fram 
och varfdr vissa frågor finns på dagordningen medan andra frågor helt saknas. Det finns också 
frågor som VD:ama skulle vilja få upp på dagordningen men att flera kånner att det år 
meningsldst når flera personer deltar på måtet som inte år berdrda, se vidare avsnittet 2.2.3. 

De fiesta vet av erfarenhet eller genom att ha tagit del av forskningsstudier att 
gruppdynamiken uteblir eller avtar når gruppen består av mer ån 12 personer. Vanligen anges 
att sex till åtta eller mdjligen åtta till tio personer år optimalt fdr att en grupp ska vara effektiv. 
Ofta kommer personer med i en ledningsgrupp flir att de "borde" vilket kan resultera i en stor 
eller snarare alltfdr stor ledningsgrupp. 1 en grupp ska ledamdtema både kånna tillhdrighet 
och på sikt också samhdrighet. År gruppen ffir stor år det risk att engagemanget uteblir till 
men fôr diskussionema vilket i sin tur kan påverka de kommande besluten. En annan 
synpunkt på en stor ledningsgrupp år risken att ledamdterna, ofta omedvetet, tar ett mindre 
ansvar fdr helheten och fik det som dverenskommits i gruppen. 

Samtliga VD:ar anser att JU EXT år fôr stor och att det fdrhindrar att viktiga frågor kommer 
upp på dagordningen. Det blir också litet utrymme ffir erfarenhetsutbyte om de olika bolagens 
verksamheter och dårmed riskerar synergier att inte tas tillvara. JU EXT behdvs som en kraft 
att driva de frågor som ligger i detta uppdrag. Rir att det ska komma tillstånd måste gruppen 
minskas och dvriga som år ledamdter idag adjungeras når det år frågor som berdr deras 
ansvarsområden. 

Fiirslag I 
Ledningsgruppen ffir JU åndrar sin sammansåttning till att omfatta rektor, prorektor, de 
verkstållande direktikerna vid de sex bolagen och studentkårens ordffirande. 
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6.1.2 Synen på liågskoleservice avseende effektiv och strategisk verksamhetsutveckling 

Detta uppdrag genomfårs inom ramen fdr det centraliseringsbeslut som fattades 2011. Som 
framgår av rapporten år de fiesta som intervjuats positiva till beslutet men att genomfdrandet 
av beslutet låmnade en del i bvrigt att ånska. Det finns också de som ger uttryck flir att 
omorganisationen ledde till att de som låmnade sina administrativa uppdrag inom en 
fackhågskola rdr att bli en del av 1IS tappade sin identitet. 

En viktig komponent fdr att en effektiv och strategisk verksamhetsutveckling ska komma till 
stånd år att det år 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 vågar exekvera det. Det leder också till frustration hos andra delar av 
organisationen som undrar varfår det gemensamma verksamhetsstbdet inte tar "kad" inom 
sitt kompetensområde. Som motvikt till "/ead-temat" finns det ofta i organisationer de som 
anser att en serviceorganisation "bara" ska gåra det deras uppdragsgivare eller avnåmare ger 
dem i uppdrag att gåra. 

JU år inte något undantag i detta sammanhang. Under intervjuerna har detta vant ett 
återkommande tema, vilket också framgår i tidigare avsnitt av rapporten. Det kan också vara 
så att den identitetsfdrlust som medarbetare på FIS sågs ha kånt vid genomfdrandet av 
centraliseringen hade kunnat kompenseras med ett utpekat ansvar fdr att driva enhetliga 
processer dår det ur ett effektivitetsperspektiv bade vant ånskvårt. 

Arbetstagarorganisationema uttrycker det vål: Det år viktigt att fdrsåka hitta en balans mellan 
likriktning och anpassning mellan I IS och de unika fackhågskolorna. Allt i syfte att minska 
sårbarheten. 

Under intervjuerna framkommer, från olika håll, att det finns chefer inom HS som år rådda 
och att rådda chefer leder till rådda medarbetare. Att sitta stilla i båten år båttre ån att bidra till 
verksamhetsutvecklingen. Det kan vara ett uttryck får att det år outtalat vem som ska driva 
verksamhetsutvecklingen och på vilket sått dvs. hur berednings-, planerings- och 
beslutsprocessen ska se ut. 

Det måste gdras tydligt att HS har ett ansvar får att driva utvecklingen av verksamhetsstådet 
och att arbetet kring de stbrre fdråndringarna i verksamhetsstådet prioriteras genom beslut i 
SRSS, se vidare avsnittet 6.1.4. 

Fårslag 2 
Ildgskoleserviee ges i uppdrag, genom ett beslut, att driva utveckling av verksamhetsstådet så 
att centraliseringsbeslutets syfte realiseras dvs. stordriftsrdrdelar uppnås och sårbarheten 
minskar och effektiviteten åkar. Se vidare Fårslag 6. 

6.1.3 Flbgskoleservice bidrag till strategisk och effektiv verksamhetsutveckling 

Styrning fik åkad effektivitet och transparens måste utgå från det åvergripande uppdraget fdr 
FRigskoleservice (HS). Det bvergripande uppdraget måste formuleras samlat på motsvarande 

sått som gårs vid många andra Iårosåten. Med en åkad tydlighet kring vilket uppdrag HS har 
blir det måjligt att fåra behovs- och prioriteringsdiskussioner med berårda målgrupper. En 
åkad tydlighet i uppdraget går att dialogen med avnåmarna kan leda till åkad 8msesidig 
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f6rståelse ffir varandras uppdrag vilket i sin tur kan leda till diskussion om både innehållet och 
tillgångligheten av HS:s olika tjånster kan och b6r se ut. 

En sidoeffekt med 6kad tydlighet år att tilliten mellan organisations olika delar brukar 6ka 
vilket ger en positiv påverkan på hela organisationen. 

En inspirationskålla f6r det fortsatta utvecklingsarbetet kan vara Gemensamma f6rva1tningens 
verksamhetsplan 2021 vid Lunds universitet. Alla sektioner beskriver dår si na respektive 
verksamheter på ett enhetligt sått. Under generellt uppdrag återfinns det som år sektionens 
6vergripande uppdrag, under sårskilda uppdrag beskrivs kortare eller långre uppdrag med 
eller utan extra finansiering och under projekt redovisas vilka som år pågående vid sektionen. 
Vidare redovisas sektionens process- och systemansvar, antal anstållda och hur sektionen är 
organiserad. På motsvarande sått tar HS fram en verksamhetsplan med tydliga beskrivningar 
om vilket uppdrag varje avdelning har och vilka uppdrag eller projekt som åvilar respektive 
avdelning. Verksamhetsplanen 2021 f6r den gemensamma f6rvaltningen vid Lunds 
universitet finns tillgånglig hos t.f. VD flir HS och bilåggs dårf6r inte denna rapport. 

Med en verksamhetsplan i den anda som beskrivs ovan blir det in6jligt att på ett tydligare och 
mer initierat sått diskutera de uppdrag HS har. Det blir dårmed tydligare for bolagen vad de 
kan fcirvånta sig men också om bolagens specifika behov av strategisk verksamhetsutveckling 
kan til lgodoses. Om det foreligger en diskrepans dåremellan kan det bli b6rjan på en 
diskussion om varf6r och vilka åtgårder som eventuellt behbver vidtas. Så blev fallet vid 
Lunds universitet når den gemensamma forvaltningen for drygt tio år sedan inf6rde en samlad 
verksamhetsplan. 

En tydlig handlåggningsprocess for 6vergripande beslut inom IIS ansvarsområde m6jligg6r 
att de beslut som fattas år kvalitetssåkrade, blir f6remål fik samråd och har legitimitet i 
verksamheten. 

F6rslag 3 
H6gskoleservice 6vergripande uppdrag måste beskrivas, beslutas och kommuniceras samlat 
genom att verksamhetsplanen utvecklas i likhet med den for gemensamma f6rvaltningen vid 
Lunds universitet. 

F6rslag 4 
De sårskilda uppdragen och de årliga projekten f6rankras och beslutas i Strategiska rådet for 
st6d och service. 

6.1.4 Måtesfora får planering till stiid får strategisk verksamhetsutveckling 
Vid JU finns två organ med potential att bidra till strategisk verksamhetsutveckling vid 
lårosåtet: IT-beredning och Strategiska rådet for st6d och service (SRSS). 

IT-heredningen 

IT-beredningen har beskrivits som en beredning som arbetar transparent vilket leder till att de 
prioriteringar som g6rs och de beslut som fattas år tbrankrade i kåmverksamheten. IT-

28 (34) 



beredningens syfte att både fOrankra och prioritera aktiviteter i IT-avdelningens 
verksamhetsplan verkar uppnås. IT-beredningen har beskrivits under avsnittet 2.7.5. 

IT-beredningen har inte haft ansvar flir utveckling av systernstbd inom ekonomi- eller HR-
området och inte heller Rir utveckling av hiigskolans hemsida/webb, se vidare avsnittet 2.7.5. 

Under avsnittet 5.2 redovisas två exempel når IT-avdelningen i sin verksamhetsplan tagit in 
aktiviteter som kommit från Rektors kansli utan att IT-beredningen vant delaktiga. Fbrutom 
att beredningens syfte åsidosåtts leder det till konsekvenser fbr kåmverksamheten. I de två 
exemplen hade kårnverksambetens synpunkter och kompetens behbvts i ett inledande skede 
feir att undvika att nya system infiirs som leder till resurskråvande manuellt arbete får olika 
delar av organisationen. 

Att rektor eller andra ledande personer i RK kan vilja flira in nya rutiner eller system år en 
sjålvklarhet. Men det år inte en sjålvklarhet att det sker utan att frågan har diskuterats och 
kunskap inhåmtats från kåmverksamheten via t.ex. IT-beredningen. 

Fårslag 5 
IT-beredningens syfte, arbetsmetodik och beslutsprocess slås fast i ett beslut. 

Strategiska rådet flir stiid och service (SRSS) 

Strategiska rådet fOr stbd och service (SRSS) har till uppgift att vara rådgivande till rektor i 
strategiska frågor av h8gskolegemensam karaktår inom st6d- och servicefunktioner. SRSS 
beskrivs i avsnittet 3.1. 

De synpunkter som framkommit från verksamheten år att SRSS år ett informationsmbte utan 
strategiska diskussioner. Trots SRSS sammansåttning med operativa chefer från bolagen, 
studentkåren och med den verkstållande direktbren ffir HS som ordfOrande har rådet inte 
fungerat som ett forum fdr att gemensamt utveckla olika ledningsprocesser vid lårosåtet. Se 
åven exempel under avsnittet 5. 

Med den sammansåttning som SRSS har fdreligger det goda fdrutsåttningar att utveckla rådet 
till ett strategiskt organ fOr beredning, planering, prioritering och beslut om 
utvecklingsinsatser flir verksamhetsstbdet. Rådet kan med ett tydligt mandat såkerstålla att 
6vergripande prioriteringar identifieras och att prioriterade aktiviteter genorrars genom att 
beslut fattas och fdljs upp. 

Kompctensen finns representerad genom de operativa cheferna från bolagen, studenterna och 
medarbetare från HS samt att ordfOranden år HS verkstållande direktbr. Rir att rniijligg&a det 
måste det tydligøras och fattas beslut om vilket beslutsmandat SRSS har och i vilka frågor. 
Det måste också klargåras om några frågor måste avg6ras eller fcirankras i .IU EXT och hur 
den processen ska se ut. I dag ger flera uttryek flir att grånssnittet mellan SRSS och JU EXT 

år oklart. Det leder till otydligheter, frågor som parkeras eller att beredningsprocesser 
åsidosåtts. FramfOrallt leder det till att verksamhetsutvecklingen inte blir strategisk och i 
vårsta fall avstannar. 
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Farslag 6 
Strategiska rådet fôr stdd och service (SRSS) 
- får ett tydligt mandat med betoning på strategisk verksamhetsutveckling, 
- får egen beslutskompetens inom sitt ansvarsområde som faststålls i ett beslut som 

ger tydlighet i vilka frågor som ska avgdras eller f6rankras i JU EXT och processen 
fdr det och 

- att beslutade åtgårder fdljs upp årligen. 

6.1.5 Planerings- «h uppfilljningsverktyg får stöd får verksamhetsutveeklingen 

Under flera avsnitt i rapporten finns beskrivet att JU inte har ett utvecklat systemstdd fdr i 
fdrsta hand ekonomi- och HR-funktionema. I avsnitt 5 redogdrs f6r det initiativ inom detta 
område som de operativa chcferna tagit men också fôr det parallella spår som utvecklats inom 
RK men utan f6rankring i kåmverksamheten. Resultatet kan leda till att investeringstiden blir 
bortkastad. Tid år pengar. 

Farslag 7 
Systemstdd fr ledningsprocesserna planering och uppfdljning ges hdgsta prioritet. 
Projektplaner maste faststålls och resurser avsåtts. Utgångspunkten Lir den ursprungliga 
behovsanalys inom ekonomiområdet som togs fram 2020 och att motsvarande behovsanalys 
gdrs inom HR-området. 

6.1.6 Utveekling av det gemensamma kvalitetsarbetet 

JU:s kvalitetssystem f6r forskning och utbildning omfattar de dokumenterade 
fdrutsåttningarna, bl.a. organisation, ansvarsf6rdelning, interna styrdokument, och de rutiner 
och arbetssått som anvånds i kvalitetsarbetet. I broschyren Kvalitetssåkringsarbete av 
utbildning beskrivs JU:s kvalitetssystem dvergripande avseendc planering, genomfbrande, 
uppf6ljning och utveckling. 

Nåmnden f6r utbildning och forskarutbildning (NUF) år lårosåtets kvalitetsorgan. På ett annat 
lårosåte hade nåmnden sannolikt presenterats som en fakultetsnåmnd. Se vidare avsnittet 3.4. 
En viktig komponent i kvalitetssystemet år de granskningar som nåmnden ansvarar fdr bl.a. 
cykliska kvalitetsbeddmningar av utbildningsprogram och tematiska genomlysningar. De 
cykliska kvalitetsbeddmningarna innebår att vane utbildningsprogram granskas vart femte år 
av interna och externa personer och resultatet presenteras i en rapport (QAR). JU:s 
kvalitetssåkringsarbete har granskats av Universitetskanslersåmbetet (UKÅ). I juni 2021 gavs 
det samlade omdiimet godkånt kvalitetssåkringsarbete vilket innebår att lårosåtet uppfyller 
samtliga beddmningsområden som UKÅ tagit fram. 

Rir den fortsatta utvecklingen av det gemensamma kvalitetsarbetet bdr åven de två strategiska 
råden fôr utbildning (SRU) och forskning (SRF) involveras genom avståmningar mellan NUF 
och de två råden. Se vidare avsnitten 3.2 och 3.3. De båda råden har en annan sammansåttning 
ån nåmnden vilket kan ge vårdefulla insikter och perspektiv på utbildning och 
forskarutbildning vid JU som kan gagna det fortsatta utvecklingsarbetet. Fdr att undvika att 
kvalitetsarbetet blir tungrott behdver återkommande avståmningar gdras mellan nåmnden och 
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de två råden. Dessutom skulle JU:s ledningsgrupp få en årlig presentation av nåmndens 
arbete. 

Fårslag 8 
Återkommande avståmningar mellan NUF och de båda strategiska råden, SRU och SRF, 
inffirs. 

Fårslag 9 
NUF:s arbete presenteras årligen på JU:s ledningsgrupp fik fikankring och diskussion kring 
utvecklingen av lårosåtets kvalitetssystem. 

6.1.7 Professionalisering av råd och nåmnders verksamhetsståd 
Inom H6gskoleservice (HS) finns de allra fiesta funktionema f6r st6d till verksamheten med 
undantag av st6det till forskningen som ligger kvar på fackh6gskolorna. Trots det håmtas inte 
kompetent st6d från HS till de strategiska råden eller motsvarande. Det år svårt att f6rstå 
varf6r. I den mån medarbetare från HS deltar syns de inte i sammansåttningen av råden. 
Istållet finns en generisk text som såger att beroende på aktuella frågestållningar adjungeras 
personer från 1-IS och Rektors kansli. Biblioteket måste i detta sammanhang lyftas fram 
ettersom den kompetens de besitter skulle vara ett sårskilt bra tillskott till det Strategiska rådet 
Ibr forskning, se vidare avsnittet 3.3. 

Det år vanligt att nåmnder, styrelser eller andra liknande organ har en utpekad sekreterare och 
ibland en f6redragande om det inte år samma person. Vanligen beh6vs dessa personer fik att 
professionalisera arbetet i en nåmnd eller i en styrelse. Ett kompetent administrativt st6d kan 
och ska underlåtta arbetet f6r den som år ordf6rande och dårmed bidra till ett effektivt 
styrelsearbete. 

Fal-slag 10 
Verkstållande direkt6ren vid H6gskoleservice ges i uppdrag att utse den eller de personer som 
ska bitråda de strategiska råden eller motsvarande. 

6.2 Organisering f6r 6kad transparens 

Varje lårosåtesledning har sina utgångspunkter f6r hur ledningsnivån ska vara organiserad 
och så måste det vara. Med det sagt år det viktigt att hålla i minnet att varjc nytt organ eller 
funktion genererar mer administration ibland inte bara på ledningsnivån utan åven på andra 
nivåer i organisationen. Varje funktion vill vanligen råttfårdiga sin existens och skapar 
dårmed arbete som kan vara efterfrågat men ibland inte år det. Oavsett ligger det i ledningens 
ansvar att kommunicera inråttandet av nya ledningsfunktioner. 
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Under detta utredningsarbete har flera VD:ar uttryckt att de inte fôrstar vilket behov nya 
ledningsfunktioner ska mdta eller vilket uppdrag de ska ha som inte redan omhåndertagits av 
någon annan i organisationen. Det kan vara uttryck for att frågan behdver diskuteras vidare i 
lårosåtets yttersta ledning. Se vidare avsnittet 2.2.2. 

Grants Office har ofta nåmnts som en funktion vars målsåttning år oklar. Funktionen har litet 
st6d bland flertalet verkstålla.nde direktdrer. Utredningen lågger inte några ffirslag kring detta 
men frågan beh6ver diskuteras i h6gskolans ledning med utgångspunkt i den verksamhet som 
fdrvåntas ta tjånstema vid Grants Office i anspråk. 

6.2.1 Verksamhetsstbdets framtida organisering 

F6re centraliseringen 2011 fanns det ett servicebolag vid JU som i huvudsak hade ansvar for 
fastigheter och vaktmåsteri, studentservice, IT och biblioteket. I och med 
centraliseringsbeslutet f6rdes dvriga funktioner 6ver till HS så som det år organiserat idag. 

HS år ett aktiebolag med en VD som h6gsta chef. Bolagsformen har sina mdjligheter men kan 
också ha sina begrånsningar når ett bolag som HS ska leverera ett verksamhetsst6d till 
ledningen och till hela organisationen. 

Som redovisats tidigare i rapporten har flera av de dverffirda uppgifterna till FIS genorngått en 
bra utveckling som t.ex. studieadministration men åven ekonomi och HR. Det som dock 
sållan har fungerat är enligt samståmmiga uppgifter Kommunikationsavdelningen (KOM). 
Med åtta ehefer på ho år talar det sitt tydliga språk. Det år dock °klart om den snabba 
omsåttningstakten av kommunikationschcfer lett till att avdelningens uppdrag setts dver. 
Enligt arbetstagarorganisationerna har ingen risk- och konsekvensanalys genomf6rts. 
Sammantaget kan sågas att den kritik som finns mot FIS i allt våscntligt riktas mot KOM, 
vilket har redogjorts fdr tidigare. Kommunikationsavdelningens uppdrag beh8ver diskuteras 
och tydliggdras. 

De direktiv som numera tas fram flir bestållningar från stiftelsen och Rektors kansli år bl.a. ett 
uttryck fik att lårosåtets administration år f6r langt från ledningen, se avsnittet 2.6. På många 
lårosåten finns ofta ett nåra samarbete mellan rektor, prorektor och 
hogskole/universitetsdirektbr eftersom verksamheten kråver det. Fore 1993-års 
hdgskolereform var det till och med fdrfattningsreglerat att det skulle firmas ett 
"rektorsåmbete" som bestod av dessa tre funktioner. 

Fdr att m6ta det upplevda avstandet mellan rektorsnivån och HS har flera administrativa 
befattningar inom RK infdrts. Det innebår, fdrutom dkade kostnader, risk fOr dubbelarbete 
och dubbelkotnmando och en otydlighet ut i organisationen vilket många givit uttryck Rir 
under intervjuerna. 

F6r att øra det centraliserade verksamhetsstodet mer åndamålsenligt bbr11S bli en del av 
Stiftelsen. HS bdr firmas kvar som ett samlande namn fOr det gemensarmna 
vcrksarnhetsst6det och ledas av en Mgskoledirekt6r. Dubblering av direktOrer och chefer 

avvecklas. Av skattetekniska skål måste vissa funktioner finnas kvar i ett mindre 
servicebolag. Wigskoledirektiiren utscs som VD alternativt ordfOrande fdr det nya 
seivicebolaget. 
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Fdrslag 11 
Verksamheten inom Hdgskoleservice utom de delar som relaterar till skattetekniska frågor 
fdrs dver till Stiftelsen med en hdgskoledirekt6r som chef. 

Fôrslag 12 
II6gskoledirektdren utses som VD alternativt ordfdrande fôr det nya serviccbolaget. 

Fdrslag /3 
Dubblering av direktdrer och chefer inom vissa verksamhetsområden avvecklas. 

6.2.2 Arbetsgivarmåten — en måtesplats får gemensarnma arbetsgivarfrågor och 
verksamhetsutveckling 
I en stor organisation som JU år det en n6dvåndighet att chefer verkar genom andra chefer. 
Det sker vanligen genom att en chef fdr en organisatorisk enhet tråffar "sina" chefer fdr 
diskutera gemensamma frågestållningar eller fdr att fdrmedla ett budskap som ska vara 
likalydande fi lt alla medarbetare. 

Rir hdgsta ledningen på ett ldrosåte, rektor och prorektor, hamnar ofta chefer på lågre nivåer 
långt borta från den egna horisonten. Samtidigt har N-sta linjens chefer ett viktigt uppdrag att 
fcirmedla ledningens intentioner eller beslut. Det uppdraget fcirsvåras om inte alla chefer med 
viss regelbundenhet tråffar hdgsta ledningen. 

Under ett verksamhetsår finns det många chcfsfrågor att diskutera t.ex. arbetsmiljd, 
ldnesåttande samtal, RALS eller mottagande av en ny chef eller medarbetare. Andra frågor 
kan rdra stdd till nya chefer och ledarskapsutbildning for chefer och lcdare på olika nivåer. En 
mdtesplats dår alla lårosåtets chefer mdts och diskuterar gemensamma verksamhetsfrågor kan 
också leda till dkad fdrståelse flir olika chefers uppdrag och ansvar. Mdtet kan dårigenom 
bidra till minskat avstånd mellan olika delar av organisationen. 1 JU:s organisation finns ca 
50-55 chefer med arbetsgivaransvar. 

Fôrslag 14 
Arbetsgivarmdten infdrs fôr att diskutera långsiktiga HR-relaterade frågor och andra 
verksamhetsfrågor av betydelse Rir lårosåtet. 

Fdrslag 15 
Rektor eller prorektor leder arbetsgivarmdtena. 

6.2.3 (5kad verksamhetsfilrståelse 
Ett prioriterat utvecklingsområde år att verksamhetsf6rståelsen inom FIS och RK iikar. 
Professionsperspektivet måste fdljas av ett verksamhetsperspektiv. Aven sårskilda 
utbildningsinsatser och utbytestjånstgdring kan dka verksamhetsfcirståelsen reciprokt. 
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Verksamhetsfårståelsen år ett viktigt utvecklingsområde som kan bidra till JU:s fortsatta 
utveckling. En åkad fårståelse får kårnverksamhetens uppdrag och det stbd verksamhetsstådet 
avser att ge kan bidra till en samsyn kring lårosåtets uppdrag. Når professionsperspektivet 
kopplas till ett innehålis- och verksamhetsperspektiv kan avståndet mellan olika delar av en 
organisation minska och dårmed fråmja utvecklingen av en helhetssyn får hela lårosåtet. 

F(*irslag 16 
Utbildningsinsatser eller utbytestjånstgåringar genomfårs reciprokt på Iårosåtet i syftet att åka 
verksamhetsfårståelsen. 

6.3 En avslutande kommentar 

Under arbetet med denna utredning har det vid några olika tillfållen framkommit att 
hågskolan saknar ett vårdegrundsarbete. ;kven om Stiftelsen Migskolan i Jånkbping år just en 
stiftelse, och inte en myndighet som de statliga universiteten och hågskolorna, har lårosåtet att 
i mångt och mycket fårhålla sig till ett statligt regelverk. Den statliga vårdegrunden utgår från 
regeringsformens grundlåggande krav och består av de sex principerna demokrati, legalitet, 
objektivitet, fri åsiktsbildning, respekt samt effektivitet och service. Principema bottnar också 
i andra lagar och fdrordningar och utgår grunderna får en god fårvaltning. 

Får att skapa fårutsåttningar får en god fårvaltning år det viktigt att diskutcra hur de normer 
och de kulturer som finns i verksamheten fårhåller sig till de sex principerna. Ett aktivt arbete 
ger verksamheten fdrutsåttningar fôr en god fårvaltningskultur. Se vidare Statskontorct Den 
statliga vårdegrunden (statskontoret. se) 

Om ett sådant arbete inleds vid lårosåtet blir det också ett bra tillfalle får rektor att tydliggåra 
och kommunicera JU:s samlade målsåttning och vårderingar. En mindre ledningsgrupp och 
återkommande måten med alla chefer kan bidra till den kornmunikationen så att den når alla 
medarbetare och studenter vid lårosåtet. 
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