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Inledning

Goteborgs Stadsteater har tva spelplatser; Stadsteatern pa Gotaplatsen har tre fasta
scener och en fjarde scen, Lilla Scen, som permanentas under den pagaende
ombyggnaden och kommer att sta klar under hésten 2021. De publika ytorna
kommer ocksa att utvecklas. Backa Teater pa Lindholmen med sina fyra spelplatser
invigdes 2007 och ar en toppmodern teaterbyggnad.

Pa manga séatt blir det nu en ny teater vid Gétaplatsen. Efter den omfattande
Oversynen och ombyggnaden som blev klar 2002 har mycket hant och sattet att
arbeta med teater har utvecklats. De fackliga organisationerna har en langre tid velat
att vi gbér en dversyn av Goteborgs Stadsteaters organisation och arbetssétt och de
har haft ratt.

Denna 6versynsrapport dr resultatet av en lang, gemensam process. Vara externa
konsulter Pontus Holmgren och Jesper HOk har lett arbetet och tagit fram denna
rapport utifran det material de samlat in med en mycket stor andel av teatrarnas
medarbetare. Man har fokuserat pa nagra viktiga fragor i vart satt att arbeta och
rapporten ar en utmarkt grund for att utveckla organisationen vidare.

Det &r ytterst inte fraga om en omfattande omorganisation. Mycket fungerar, som
rapporten visar, utmarkt i det dagliga arbetet. Det handlar mer om att anpassa
kostymen till fyra scener istallet for tre pa Stadsteatern och justera saker dar vi
under de hér tjugo aren sett behov av forbattringar pa bada teatrarna. Det galler inte
minst den dvergripande administrationen, marknadsavdelningen och restaurangen
som berér bada teatrarna.

Vi har redan paborjat arbetet och diskussionerna kring hur vi ska vidareutveckla
organisationen ar i full gang. Under varen 2021 kommer vi gradvis att fortsatta
forandringsarbetet och malet ar att den forbattrade organisationen ska komma fullt
pa plats under 2022.

Stort tack till alla medarbetare fér Ert engagemang och era konstruktiva och goda
idéer!

Bjorn Sandmark




Om Gversynen

Bakgrund

Nuvarande organisation for Géteborgs Stadsteater inférdes i samband med en
organisationsférandring ar 1998 och genomférdes fullt ut efter en ombyggnation ar
2002. Bade samhéllet och verksamheten har sedan dess foréndrats pa manga satt.
Under senare ar har Stadsteatern uttkat sin verksamhet med en fjarde scen
samtidigt som kraven fran omvérlden och staden vad géller administration och
digitalisering har 6kat.

Forutsattningar for chefs- och ledarskap skiljer sig at inom bolaget. Det beror bland
annat pa att avdelningarna ar olika stora och att chefernas olika uppdrag eller roller
skiljer sig at.

Syfte

Syftet med organisationséversynen ar att géra en genomlysning av organisationen i
forhallande till Agardirektiven och befintliga resurser och darigenom fértydliga och
skapa béttre forutsattningar, i bada teaterhusen, for god arbetsmiljo,
verksamhetsutveckling, samt chefs- och medarbetarutveckling.

Syftet ar ocksa att ldgga en grund fér en ny organisation som gradvis kan bérja
sjoséttas i samband med ateréppningen av teaterhuset pa Gotaplatsen. Detta
kommer ske bade under och efter ombyggnationen (som planeras starta varen
2020) utifran de nya férutsattningar som da finns, med bland annat en permanent
Lilla Scen.

Goteborgs Stadsteater arbetar i delaktighet och god samverkansanda och en
oversynsprocess ska ske utifran ett processinriktat arbetssatt.

Oversynen ska omfatta:
e Genomlysning av organisationen i forhallande till Agardirektivet

e Genomlysning av organisationen i férhallande till befintliga ekonomiska och
personella resurser




Mal med oversynen

Dessa mal togs fram av ledningsgruppen i samarbete med konsulterna fran Gro i
boérjan av hdsten 2019.

Overgripande mal

Att fortsatt vara en av landets konstnarligt ledande teatrar, som balanserar
ambitionsniva med befintliga resurser.

Mal

Skapa férutsattningar for att erbjuda publiken scenkonst av hég konstnérlig
kvalitet.

Synliggéra och varna det som fungerar och ar bra.

Synliggora utvecklingsomraden och skapa forslag till genomférandet av
forbattringar.

Pabodrja processen med att utveckla en ny organisation dar medarbetare har
en hallbar och jamlik arbetsmiljo.

Utgangspunkter

Ta vara pa forutsattningarna med var om- och nybyggda stadsteater med fyra
permanenta scener.

Chefer och medarbetare &r med och bade formar upplagget och genomfor
genomlysningen tillsammans med externa konsulter.

Oversynen ska bidra till att &ka &ppenhet organisationen.
Styrelsen behdver en formell rapport.

Organisationen behdver en begriplig rapport som ar maijlig att fatta beslut och
handla utifran.

Deadline innan sommaren 2020 (Denna deadline blev pa grund av
Coronakrisen forlangd till oktober 2020)

Aterkoppling till styrelsen sker pa styrelsemotet den 3 december 2020.




Teoretisk utgangspunkt och metod

Metod

Goteborgs Stadsteaters starka vardering och uttalat arbetssatt kring delaktighet och
god samverkansanda var en avgdrande anledning till att valja en medskapande

metod.

Med denna utgangspunkt byggde designen pa att chefer och medarbetare var med
formade upplagget och genomférde genomlysningen tillsammans med oss externa
konsulter. Ett sant uppléagg har, férutom att det ger stor delaktighet, flera fordelar:

e Arbetet med att skapa forstaelse for, och férankringen av den framtida
organisationen sker parallellt med sjalva genomlysningen.

e Kombinationen av internt och konsulternas externa perspektiv ger fler
nyanser i bilden av organisationen.

e De dialoger som sker mellan medarbetare under genomlysningen bidrar till att
Oka 6ppenhet och tydlighet, oavsett hur den den framtida organisationen

kommer att se ut.

e Flera utvecklingsbehov som identifierats under processen kan hanteras eller
bdrja hanteras redan under genomlysningen.

Tidslinje

Férsta utkast Rappan‘en

(181220)
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Design

| planeringen av dversynen delades upplagget upp i tre faser. ”Design och
planering”, "Utforskande och perspektiv’ samt ”Larande insikter och rapport”.
Denna grova indelning ar dock delvis missvisande eftersom faserna glider in i
varandra. Till exempel sker sa klart larande, planering och utforskande i ndgon man i
alla faser.

| stora drag har den évergripande processen véaxt fram till att ha haft féljande steg:

2019

augusti Informationsmote Stadsteatern (14 augusti)

Har presenterades konsulterna, ledningens bestallning av
oversynen och den dvergripande designen av 6versynen. Det gavs
utrymme for fragor. Alla medarbetare var inbjudna.

Ledningsgruppen fordjupade syfte, mal och 6vergripande process
fér dversynens upplagg i samband med interna utvecklingsdagar.

Informationsmaote Backa Teater (27 augusti)

Har presenterades konsulterna, ledningens bestallning av
oversynen och den dvergripande designen av 6versynen. Det gavs
utrymme for fragor. Alla medarbetare var inbjudna.

september | | samarbete med fackliga féretradare skapades en tvarfunktionell
referensgrupp med deltagare fran olika delar av organisationen,
ledningen och extern konsult. Ambitionen var inte nédvandigtvis en
helt representativ grupp, med deltagare fran varje specifik enhet
eller avdelning. En sadan grupp hade blivit for stor. Det viktiga var
en bredd av perspektiv pa och erfarenheter av organisationen
utanfor ledningsgruppen. Referensgruppen har traffats |6pande
under hela processen. Referensgruppens huvudsakliga uppgift har
varit att kontinuerligt stodja formandet av en bra och dndamalsenlig
process. Referensgruppens uppdrag har inte varit att ha synpunkter
pa sakfragor, t.ex. innehallet rapporten.

Konsulterna tog i samarbete med referensgruppen, fram plan fér
genomlysningen. | planen ingick metoder for att samla data, en
férsta rapportstruktur och grov tidplan.

Ett forsta tvarsnittsméte med representanter fran alla avdelningar




pa bade Backa Teater och Stadsteatern genomférdes. Syftet med
detta moéte var att borja testa datainsamlingsmetoder, bygga tillit till
konsulterna och upplagget samt att bdrja samla data.

oktober

Nasta steg var att utbilda cheferna i ledningsgruppen att
genomfora en workshop (avdelningsarbete 1) pa varandras
avdelningar fér att samla data kring nuldget ur avdelningarnas
perspektiv. Huvudfragan i detta arbete var; Vad ar det som
“skaver”, respektive vad “flyter pa” inom respektive avdelning och i
relation till andra avdelningar?

Storgruppssamling Stadsteatern - data samlades in relaterat till
avdelningsinterna fragor, fragor som lag pa tvérs av avdelningarna
och fragor som berérde helheten och behévde involvera
ledningsgruppen.

Avdelningsarbete 1 pagick under oktober-november. | detta arbete
arbetades med framfor allt med fragorna: Vad ar det som “skaver”,
respektive vad “flyter pa” inom respektive avdelning och i relation

till andra avdelningar?

november

Storgruppssamling Backa Teater - data samlades in som bade
var relaterad till avdelnings-interna fragor, fragor som lag pa tvars
av avdelningarna och fragor som berérde helheten och behévde
involvera ledningsgruppen.

En tidig version av rapporten sammanstélldes med data fran
tvarsnittet i oktober och storsamlingarna i november.

Rapportversionen stdmdes av med ledningsgruppen och
referensgruppen och design av nasta steg i 6versynen formades.

Konsulterna hade “Oppen dérr” vid Stadsteatern respektive Backa
Teater. Dit bjods alla medarbetare som ville komma och ge sina
perspektiv pa verksamheten och organisationen. Manga kom och
bidrog med sina perspektiv till datainsamlingen. (27 & 28 november)

Tillsammans med ledningsgruppen och referensgruppen gjordes en
planering infér varens arbete.

december

Den forsta internt officiella rapportversionen skapades utifran all
ditills insamlad data. Rapporten delades med alla pa teatern.




2020

februari Arbete i ledningsgruppen och referensgruppen kring davarande
version av rapporten samt forberedelser av avdelningsarbete 2. (5
februari)
Avdelningsarbete 2 initierades, lett av chefen fér respektive
avdelning. Har var fokus att folja upp avdelningsarbete 1, ge en
aterkoppling pa den rapport som bérjat vaxa fram samt designa ett
utvecklingsarbete i relation till en annan avdelning.
Avdelningsarbetet genomférdes under februari och mars. Nagra
avdelningar kom dock, av olika anledningar, aldrig till skott med
detta arbete. Nar Covid-19 kom blev det svarare att prioritera detta
arbete.

mars Pa de tre avdelningarna (Marknadsavdelningen, Dekorverkstan
och Foérestallningsteknik) var konsulterna med och faciliterade
avdelningsarbete 2 parallellt med att en utvardering av tre
temporédra mellanchefstjanster gjordes.
Stormo6te med bagge teatrarna stalls in pa grund av Covid-19.
Tanken var att stdmma av nasta rapportversion samt utvardera och
ta konsekvenserna av avdelningsarbetena och planera ett
utvecklingsarbete mellan avdelningarna. (31 mars)

april Under perioden mitten pa mars till slutet av april lag
oversynsarbetet i stort sett nere pa grund av Covid-19.
Ett arbete i ledningsgruppen gjordes digitalt via Zoom som
syftade till att ge inspel pa ny rapportversion samt arbeta med att
designa nasta steg i processen. (27 april)

maj Storsamling pa Backa Teater digitalt via Zoom. Infér samlingen

hade alla fatt tillgang till den senaste rapportversionen. Fokus lag
under dessa samlingar pa att ta konsekvenser av insikter fran
rapporten samt att arbeta med gransdverskridande arbete inom
teatern. (27 maj)

Storsamling pa Stadsteatern digitalt via Zoom. Infér samlingen
hade alla fatt tillgang till den senaste rapportversionen. Fokus lag
under dessa samlingar pa att ta konsekvenser av insikter fran




rapporten samt att arbeta med avdelningsspecifika fragor. (29 maj)

juni

Struktur for nasta version av rapporten stamdes av och design
fér dversynsprocessen under hdsten togs fram i samarbete med VD
och personalchef.

augusti

Uppstartsméte med referensgruppen med uppdatering av
nuldget och avstdmning infér hosten.

Workshop med ledningsgruppen. Revidering av évergripande
plan fér dversyns- och utvecklingsaktiviteter under hésten.
Aterkoppling pa aktuell rapportversion. Design av processer for
framtagande av ny linjeorganisation och uppgraderad
produktionsprocess pa Stadsteatern.

september

Zoom-mote med ledningsgruppen. Uppdatering av tidplan och
process for hosten/varen

Initiering av fortsatt avdelningsarbete baserat pa
avdelningsspecifika behov samt det som uppkommit i
avdelningsarbete 1 och 2.

Referensgrupp Uppdatering kring tidplan och process for éversyn
och utvecklingsarbeten hosten/varen.

Rapport version 200918 laggs upp pa Theatron. Rapporten gors
tillganglig for alla medarbetare pa teatern med mojlighet att
inkomma med reflektioner och synpunkter senast den 1 oktober.

oktober

Rapport version 201019 laggs upp pa Theatron

Avslutande samling med all personal pa Stadsteatern (26/10)
Syftet med samlingen var:

e att satta punkt for, se tillbaka pa och dra lardomar av
dversynsprocessen

e prata om rapporten och hur jobba vidare med vad som
kommit fram i den

e titta pad nasta steg inklusive uppdaterad linjeorganisation och
produktionsprocess

Mote med Ledningsgruppen och Referensgruppen for att
gemensamt dra lardomar av dversynsprocessen och det som blivit
synligt i den. (16/11)
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Nov Avslutande samling med all personal pa Backa Teater (17/11)
Syftet med samlingen var:

e att satta punkt for, se tillbaka pa och dra lardomar av
dversynsprocessen

e prata om rapporten och hur jobba vidare med vad som
kommit fram i den

Dec Rapporten tas upp i styrelsen. (3/12)

Framvaxande process

Nyare komplexitetsforskning visar tydligt pa skillnaden mellan linjara kausala férlopp
a ena sidan, och mer komplexa icke linjara och emergenta forlopp a andra sidan.
Kausala férlopp med tydligt samband mellan orsak och verkan, ar forutsagbara och
mojliga att styra enligt en i forvag uppstalld plan. Dessa kan vara mer eller mindre
uppenbara men finns i alla fall dar, redan fran bérjan, att blottlagga.

Icke linjara forlopp kan varken forutses eller styras eftersom de har en
emergent/framvéxande karaktar. Dar finns alltsa varken uppenbara eller dolda
orsak-verkan-samband eller inneboende logik som forklarar skeendet.

Komplexa framvaxande processer kdnnetecknas bland annat av att det
inledningsvis finns mycket som &r omaijligt att i forvag forsta eller formulera. Redan
ett par steg in i processen har vi tillgang till en mangd nya data, som inte var mdjlig
att forutse. | en sddan process blir det strukturerade och medvetna larandet centralt.

Alla organisationer har bade kausala och emergenta férlopp. Darfér behdver en
organisationsdversyn (pa samma sétt som en organisations utvecklingsprocess) ta
hansyn till bada typer av forlopp.

Av det skélet gjordes ingen fullstandig detaljerad plan fér hela éversynen i férvag.
Fokus var istéllet pa att skapa en férankrad och delad bild av syfte och vad som ville
uppnas, for att kunna vara flexibla att anpassa nasta steg utifran erfarenheter och
insikter som gors under arbetets gang. Att fanga upp och synliggéra de insikter och
de resultat som kommer fram ur dialoger och workshops ar centralt for att denna
typ av medskapande processer ska ge effekt 6ver tid.

Medskapande process for ett samskapat resultat

Vanligt fdrekommande vid en organisationséversyn ar att externa konsulter anlitas
for att studera organisationens strukturer och rutiner, intervjua utvalda chefer och
medarbetare och utifran det forma slutsatser om organisationens nulédge och
framtida riktning och presentera dessa i en rapport. En tydlig férdel med detta ar
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utifrdnperspektivet och att organisationen inte behdver investera sa mycket tid och
energi i arbetet utan kan fortsatta fokusera pa verksamheten och sitt uppdrag.
Nackdelarna &r dock dominerande. Dels riskerar ett alltfor ensidigt utifranperspektiv
att missa eller misstolka data. Dels stéller en rapport framtagen pa detta satt en
“oférberedd” organisationen infor ett fullbordat faktum.

Ett medskapande forhaliningssatt har sin grund i uppfattningen att de flesta
organisationer har det mesta av den information och kunskap de behéver.
Utmaningen &r snarare att fa tillgang till den. Det ar darfér angelaget att alla parter &r
involverade och darmed ocksd bor delta i att ta fram resultatet. Detta innebéar att
slutsatserna kommer omfatta olika, ibland motstridiga, perspektiv representerade
inom gruppen eller organisationen som vi fokuserar pa. Detta i sin tur bidrar till en
battre slutlésning genom att fler perspektiv blir synliga och en stérre komplexitet kan
representeras.

Bygga intern kapacitet for hallbarhet

En central tanke med designen av det 6vergripande upplagget har varit att starka
den interna kapaciteten i organisationen att sjalva driva utvecklingsarbete. Viktigt
har dven varit att fa nyckelpersoner att sjélva driva och leda forandringsprocesser
och larande pa ett mer medskapande satt. Detta var inte ett uttalat uppdrag i
offertférfragan men det fanns stora maojligheter att utan mycket extra tidsatgang
bygga in kapacitetsstarkande moment. Att personer i systemet, hos
uppdragsgivaren kan fortsatta att arbeta i den har andan &r en styrka fér héallbar
utveckling framéver.

12



Nulaget i organisationen

Har presenteras vad som framkommit i dversynsarbetet. De punkter som inte tydligt
specificeras géller bade Backa Teater och Stadsteatern, &ven om det ibland tar sig
olika uttryck. Vi har formulerat konkreta pastaenden och fragor samt nagra lite
bredare teman, och delat in dessa i tre dvergripande kategorier. Dessa ar:

1. Struktur och Organisering
2. Organisationskultur
3. Forutsattningar och utmaningar

Kategorierna &r inte helt fristdende utan gar delvis in i varandra och de flesta
punkterna hanger ihop med och paverkas 6msesidigt av flera andra punkter under
andra kategorier.

13



1. Struktur & Organisering

Har beskrivs de teman som handlar om organisationsstrukturen och hur
verksamheten organiseras.

e Otydlighet och samordnings-utmaningar i produktionsprocessen
e Kommunikation, information och samarbete

® Projekt som ej &r uppséttningar far lagre prioritet

® Ej uppdaterad formell organisationsstruktur pa Stadsteatern

e Platt organisation - ohallbara roller fér avdelningscheferna

e Upplevelse av otydlighet i ledningsstrukturen pa Backa

Otydlighet och samordnings-utmaningar i produktionsprocessen

| korthet: Det finns ett arbetssétt kring produktioner, som har utvecklats under lang tid. Olika
arbetsintensitet och ibland osynkade arbetsprocesser skapar ibland en obalans mellan
enheterna. Det finns brister vad géller samordning och producentrollen behéver fértydligas,
framfor allt pd Stadsteatern.

Det ar tydligt att det rader olika intensitet i arbetet och en obalans i arbetsprocessen
kan uppsta. Under produktionsprocessen kommer olika yrkesgrupper in i olika faser
i produktionerna. Detta gor att arbetstoppar uppstar hos olika yrkeskategorier vid
olika tidpunkter. Det &r i sig inget konstigt, s& kommer det alltid att vara i den har
typen av verksamhet. En grupps arbete ar en férutsattning fér att ndsta grupp ska
kunna ta vid.

Dock ar utmaningen att sakerstalla att koordineringen mellan olika
avdelningar/enheters insatser blir s& bra den kan bli. Det beh&ver skapas
forutsattningar for annu béttre forstaelse pa tvars mellan de individer, grupper och
avdelningar som &r involverade i projekten. Brister i koordinering leder till att de
involverade hamnar i otakt med varandra. Héga arbetstoppar i kombination med
brist pa framfoérhallning eller plétsliga andringar kan da paverka arbetsmiljon och
leda till stress pa vissa avdelningar.

Detta galler bade Stadsteatern och Backa men i olika grad och det blir markbart pa
olika satt bland annat beroende av storleken pa organisationen.

Producentrollen ar en nyckel till koordinering i och mellan projekt samt mellan
projekten och linjeorganisationen. Manga roster hors kring producentrollen och dess
betydelse. Det finns behov av att fortydliga rollen och dess mandat. Det finns en
otydlighet kring vem som har rétt att satta granser och fatta exekutiva beslut i
samband med produktioner. Det saknas ofta en tillracklig framférhallning och
delaktighet nar produktioner kommuniceras.
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De arbetssatt som idag ligger till grund for hur produktioner gors har vaxt fram och
utkristalliserats under manga ar. Det flesta av dessa arbetssétt fungerar val och ar
anpassade efter verksamheten. Aven om det finns en plan som alla parter &r
overens om, kring hur en produktion ska organiseras, sa skapar otydligheten vad
géller de avgdrande besluten, osdkerhet i organisationen.

Det framkommer ocksa att produktionsprocessen inte alltid &r anpassad for
samarbetet med gastande konstnérliga team. Upplevelsen ar att det saknas en
tydlig 6verenskommelse kring en uttalad arbetsordning i organisationen.

Makt och mandat ligger generellt Iangt ut i organisationen hos individer och enheter
samt hos de konstnérliga teamen. Det som saknas eller ar otydligt ar en central
koordinerande funktion.

Kommunikation, information och samarbete

| korthet: Det finns manga upparbetade och vél fungerande samarbeten pa tvars. Men &ven
en upplevelse av otillrécklig kommunikation och information samt en brist pa delaktighet.

Allt arbete kring produktioner, bygger pa kommunikation och samarbete 6ver
granser mellan olika avdelningar i organisationen. Detta upplevs 6verlag fungera val.
Det finns bade vana och vilja att tilsammans skapa kvalitativa konstnarliga
upplevelser fér publiken.

| flera fall namns dock osynk och bristande kommunikation mellan avdelningar och
mellan olika roller som en orsak till bristande effektivitet och samre fungerande
samarbete.

Det finns ocksé en upplevelse av att man inte ar tillrackligt informerad om vad som
hénder inom produktionerna eller pa olika hall inom organisationen. Bada dessa
saker paverkar upplevelsen av delaktighet i organisationen och starker ett “Vi och
Dom” tankande” mellan avdelningar eller skran samt mellan ledning och
medarbetare.

Stora delar av mandaten kopplade till verksamheten ar decentraliserade. Som
individ har man i sin roll ofta stor grad av sjalvbestdmmande. Samtidigt kan detta
leda till att man ibland k&nner sig utanfor, sérskilt om man &r ensam i sin funktion.

Avdelningarna har haft stort inflytande dver hur arbetsprocesser och strukturer har
utformats. Detta staller hdga krav pa koordinering och kommunikation fran de
inblandade, inte minst chefer och arbetsledare.

Projekt som ej ar uppsattningar far lagre prioritet

| korthet: Uppséttningar blir prioriterade och far tillgang till organisationens resurser pa ett
satt som andra projekt, som ej ar direkt kopplade till kirnverksamheten, inte fér.
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Goteborgs Stadsteaters karnverksamhet ar saklart att producera och framféra
uppsattningar. Andra initiativ och projekt har inte samma tydlighet och
angelagenhetsgrad som skapas kring uppséattningar. Det kan tex handla om
utvecklingsprojekt, externa samarbeten i kringverksamheten, publiktraffar,
lunchteater etc. Dessa projekt far inte den status, prioritering eller mandat de
upplevs behova for att lyckas trots att det har bade budget och tydligt uppdrag.
Upplevelsen &r att projekten far klara sig sjélva och blir lite styvmoderligt
behandlade.

Att fortydliga detta ar en fraga for ledningsgruppen. Om vissa projekt inte foljs upp
eller prioriteras som andra, paverkar det motivationen hos de som &r involverade.
Detta riskera att skapa en troghet i bade driften och utvecklingsarbetet och leder i
sin tur till frustration i organisationen.

Ej uppdaterad formell organisationsstruktur pa Stadsteatern

| korthet: Nuvarande organisationsmodell pa Stadsteatern skapades fér 6ver 20 &r sedan och
har inte fullt ut uppdaterats utifran hur organisationen och verksamheten har utvecklats.

Det &r 20 ar sedan det gjordes en genomgripande uppdatering av organisationen.
Samtidigt har sa klart en hel del férandrats under resans gang sedan forra
oversynen. Bland annat sa har antalet produktioner utokats. Det finns idag en del
oklarheter kring vad som géller och ett stort behov av uppgradering.

Nar det ar otydligt vad som géller, ar det 1att att hamna i att prata om vad som ar ratt
och fel snarare an att utveckla nya strukturer eller efterfraga tydlighet av ledningen.
Det kommer alltid att finnas en viss diskrepans mellan vad som star beskrivet i
dokument och hur saker fungerar i verkligheten, men fér stor otydlighet riskerar
skapa ett utrymme fér egna tolkningar av hur saker fungerar vilket i sin tur kan leda
till suboptimering, konflikt och frustration.

Platt organisation - ohallbara roller fér avdelningscheferna

| korthet: F& chefsled i kombination med en utékad och mer komplex verksamhet har
inneburit att bade medarbetare och chefer upplever bristande mdjligheter fér cheferna att
utféra sina uppdrag pa ett fullgott sétt.

Sedan férra omorganisationen har Stadsteatern i vissa delar levt med fa
enhetschefer, breda ansvarsomraden och relativt stora grupper. Detta har gjort att
avdelningscheferna kommer langre ifran verksamheten samtidigt som de blir allt mer
upptagna av méten, férandrade krav och administration. Chefer upplevs inte hinna
med sina jobb, vilket leder till en brist pa ledarskap och nérvaro, vilket i sin tur far en
rad konsekvenser. Till exempel att medarbetarna upplever sig inte sedda och hérda
och att ett besluts- och mandat vakuum uppstar. Cheferna far svart att hinna med
sina uppdrag och chefsrollen far en ohallbar arbetsbelastning med upplevd stress
som foljd.
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Pa Stadsteatern, inom Marknad, Dekor och Férestaliningsteknik har en utvardering
av tre nya kompletterande chefsroller genomférts under varen 2020. Delar av
resultatet av denna utvardering har ocksa bidragit med underlag till denna rapport.

Upplevelse av otydlighet i ledningsstrukturen pa Backa

| korthet: Ledningsstrukturen péa Backa har upplevts otydlig fér medarbetarna och det har
varit utmanande fér ledningen att hinna med alla delar i sitt uppdrag.

Ledningsgruppen pa Backa har av medarbetare upplevts som otydlig och splittrad.
En anledning &r att ledningen paverkats av franvaro och tjanstledigheter.

Det finns en oro bland medarbetare att arbetet pa Backa stélls mot arbetet pa
Stadsteatern. Att det ar svart for Backas chefer att hinna med att bade vara delaktig
ledare pa hemmaplan och samtidigt vara engagerad i den dvergripande
ledningsgruppens arbete. Det finns dven farhagor kring att Backas fragor férsvinner i
relation till Stadsteatern och de évergripande fragorna i ledningsgruppen.

Den kollektiva kulturen pa Backa Teater och lusten till att s& mycket som mojligt ska
goras tillsammans, gor det ockséa svart att férhalla sig till olika mandat och vem som
har makt dver vad. Som ledare férvantas du ha ett tydligt ledarskap, samtidigt som
det finns ett kollektivt ideal som delvis ifrdgasétter om och nar individuellt ledarskap
behdvs.
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2. Organisationskultur

Har beskrivs aspekter av organisationskulturen, som framkommit i dversynen.
e Oppenhet men polariserande kommunikation och undvikande
® |Ledarskap har lag status

e Konstnarliga produktioner prioriteras fore strategiskt och administrativt
perspektiv

e Olikheter i kulturen pa Stadsteatern och Backa, dar Backas kultur &r mer
kollektiv och informell

Oppenhet men polariserande kommunikation och undvikande

| korthet: Ménga asikter uttrycks i olika sammanhang, men ofta utan att individen eller
gruppen agerar eller ta ansvar fér dem. Det finns ocksa tydliga tecken pa en “vi och dom”
kultur.

Det ar “hogt i tak” pa teatern, manga har asikter om mycket och att dessa asikter
uttrycks. Det finns dock kommunikationsmonster som goér att 6ppenheten inte alltid
leder till férdjupad dialog eller utveckling.

Sattet att prata om andra snarare an med dem, skapar latt en “Vi och Dom”-kultur,
som blir sjalvuppratthallande pa samma séatt som “filterbubblor” pa sociala medier.
N&r man pratar mest med dem som har liknande syn p& organisationen som en
sjalv, sa forstarks det egna perspektivet, oavsett om det &r riktigt eller ej. Detta kan
gélla mellan olika enheter, mellan Backa och Stadsteatern, mellan olika personer
eller mellan medarbetare och ledning.

En tydlig polarisering syns i hur Gdteborgs Stadsteaters konstnéarliga ambition
beskrivs i relation till teaterns férutsattningar. Alla medarbetare vill ha den
konstnérliga processen i fokus for allt arbete, men ingen vill att det sker pa
bekostnad av ndgons valbefinnande 6ver tid. Detta &r alla 6verens om. Att balansera
dessa tvé perspektiv dr en stor utmaning men inte en olésbar paradox. Anda ser vi
manga exempel pa att kommunikationen blir polariserad mellan dessa tva
perspektiv som om utmaningen bestar i att vélja mellan en teater med hog verkshéjd
eller en hallbar arbetsmiljo, snarare an att kontinuerligt balansera dessa tva
perspektiv.

Det finns manga asikter och tankar pa avdelningsniva om vad som inte fungerar i
relationen till andra avdelningar, men en viss oférmaga att géra nagot at det. En
anledning &r att det ofta anses vara ledaren/ledningens ansvar snarare an nagot
individen eller gruppen sjalva kan ta ansvar fér. Ofta upplevs begransningar i form av
bristande forutsattningar som tid, mandat etc.
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Ett annat monster som blir tydligt ar att manga grupperingar i organisationen, bade
inom det konstnarliga, det tekniska och i 6vrig verksamhet pa olika satt upplever sig
osedda och asidosatta. Exempelvis upplevs att saker andras eller sker utan att man
sjalv blivit tillfragad eller involverad. Detta paverkar sa klart den allmanna
“vi-kanslan” pa teatern. Tillhorigheten till den egna gruppen blir storre an till
helheten.

Ledarskap har lag status

| korthet: Ledarskap har en Iag status och é&r préglat av en upplevd otydlighet och bristande
gréansséttning.

Ledarskapet pa Goteborgs Stadsteater paverkas och fargas av den évergripande
organisationskulturen. Samtidigt ar ledarskapet i en organisation det som kanske
allra mest &r med och formar kulturen. P& sa vis kan ledarskapet bidra till en positiv
eller negativ spiral.

Det finns en upplevd otydlighet och bristande gransséttning. Den radande kulturen
har ett icke hierarkiskt och antiauktoritart ideal, som bidrar till att formellt ledarskap
far 1ag status. En hog grad av sjalvbestdammande hos de olika enheterna i
kombination med stor kompetens och erfarenhet, 6kar risken for ett ledarskap som
inte tycker sig behdva, eller vagar, dra gréanser eller pa andra satt vara tydligt.

Sjalvgaende medarbetare, med stor maojlighet att utforma sitt eget arbete, kan
uppleva att de blir lAmnade ensamma med ansvar, granssattning och/eller att |16sa
problem som kunde hanterats pa annat satt. Antingen med tydligare rutiner och
riktlinjer eller av en chef som stdéttat med tydligare gransséttning.

Det finns en upplevelse av bristande tillit till ledningen i organisationen. Detta ar ett
vanligt fenomen i manga organisationer som tenderar att sétta sig och bli
sjalvuppratthallande da ledningen har sina dialoger om medarbetarna och
medarbetare sina om ledningen. En grund till detta kan ha att géra med de
tendenser till undvikande i ledarskapet som blir synliga i 6versynen. En annan orsak
ar monster av bristande inkludering och medskapande i planering och
utvecklingsarbete.

Konstnarliga produktioner prioriteras fore strategiskt
och administrativt perspektiv

| korthet: H6g konstnérlig ambition &r med och bidrar till en kultur dar prioriteringen av det
konstndrliga i relation till annat inte ifrdgasétts.

De produktioner som for tillféllet repeteras, prioriteras nastan alltid fore det som
anses viktigt ur ett strategiskt eller administrativt perspektiv. En repetition eller annat
som har med produktionen att gbra, prioriteras framfér exempelvis ett méte som
handlar om fragor som &r viktiga pa langre sikt. Den sjélvklara anledning till detta ar
att den konstnérliga produktionen &r sjalva kdrnverksamheten. Géteborgs
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Stadsteaters hdga konstnarliga ambition och medarbetarnas lojalitet med
verksamheten gor dock att det knappast langre handlar om ett val som vager fér-
och nackdelar med att prioritera det konstnéarliga, utan snarare ar en omedveten
vana. Det riskerar da att ga ut dver det strategiska och langsiktiga arbetet att driva
och utveckla organisationen och verksamheten.

Det ar aven en utmaning att balansera den héga konstnérliga ambitionen med
befintliga resurser och férutsattningar. Alla vill skapa teater pa hdg konstnérlig niva.
Men inte till vilket pris som helst. Hur prioritera nar resurserna ar begransade? Var
gar gransen och vem har mandat och férutsattningar att dra den?

Hog konstnarlig ambition och yrkesstolthet i kombination med svérigheter att satta
granser & med och formar en periodvis ohallbar arbetsmiljé som ar praglad av
stress och brist pa aterhamtning.

Olikheter i kulturen pa Stadsteatern och Backa, dar Backas kultur
ar mer kollektiv och informell

| korthet: Backa ar av tradition och utifran storlek pa organisationen, kollektivistisk och
informell. Det har bade férdelar och nackdelar.

Backa har en tradition i att vara kollektivistiska och storleken ger méjlighet till en
platt organisation. Har ar den antiauktoritdra kulturen stark och ambitionen i
verksamheten med ett likvardigt tilltal till sin publik géller aven internt i
organisationen. Det finns bade for- och nackdelar med en kollektivistisk kultur och
Backa har hittat arbetssatt som tar vara pa manga av férdelarna. Det finns dock
aven baksidor.

En av dessa ar risken for otydlighet kring beslutsfattande och vem som har mandat.
En annan &r svarigheten att ta och utdva formellt ledarskap. Allas medbestdmmande
och engagemang i processen &r enklare att uppratthalla nér allt flyter pa som det
ska. | alla verksamheter intraffar dock perioder eller tillfallen da det inte ar lika enkelt.
Det kan handla om konflikter, produktionsproblem eller andra typer av kriser. Da
kravs ett tydligt ledarskap som tar tillrackligt omfattande och snabba beslut. Det ar
alltid en utmaning for ledare att skifta och anpassa sitt ledarskap utifran behovet just
nu. Nar denna typ av ledarskap stér i kontrast till organisationens ledarskapsideal
blir det &nnu svarare.

Att kulturen skiljer sig mellan teatrarna ar en styrka eftersom de har delvis olika
uppdrag och inriktning men kan aven utgdra en utmaning i kommunikationen och
forstaelsen for varandra.

3. Forutsattningar och utmaningar

Organisatoriska forutsattningar, konsekvenser av radande struktur, identifierade
utmaningar och potentiella méjligheter, som framkommit i dversynen.

20



® Vision, strategi och publik
e Kompetens, engagemang och stolthet
® Stress och ohallbar arbetsbelastning

® Samarbetet med géstande konstnérliga team innebér en utmaning fér
organisationen

® Hobg grad av samstdmmighet kring utmaningar och behov av utveckling

®  Administrativ byrakrati upplevs hindrande

Vision, strategi och publik

| korthet: Det finns upplevelser av otydlig och bristfélligt férankrad langsiktig vision och
strategi i delar av organisation.

Det finns ett stort engagemang kring fragan om hur man far publik till teatern. Detta
ar en fraga som behodver hanteras pa bade kort och lang sikt. | det korta
perspektivet hanteras den av marknadsavdelningen och paverkar deras resurser och
forutsattningar. Det handlar tex om att synliggora och na ut med vad teatern gor till
bade nya och etablerade malgrupper. | ett langre perspektiv handlar detta om vision
och verksamhetsidé och paverkar fragor som berér bade varumarke, profil och
identitet.

Backa Teater har en tradition av och stolthet dver att jobba néra sin publik och
tydliga malgrupp.

Det var lange sedan det gjordes ett djupare visions- och vardegrundsarbete som
bygger pa delaktighet i hela organisationen och samtidigt tar avstamp i teaterns roll,
kopplat till samhaéllets och publikens behov idag och i framtiden. Idag upplevs pa
olika hall att det dagliga arbetet inte alltid ar tillrackligt strategiskt eller kopplat till
uppdraget. Alla kédnner sig heller inte delaktiga. Det finns en tendens till att bli
kortsiktigt reaktiv i det dagliga arbetet med publik och férséaljning. En upplevelse av
stress kopplat till den just rddande forséljningen paverkar.

Kompetens, engagemang och stolthet

| korthet: Stor kompetens och erfarenhet som till stor del behéver erséttas inom 5 ar pa
grund av pensionsavgangar.

Det finns Gverlag en stolthet Gver att jobba pa Géteborgs Stadsteater och vara en
del av verksamheten. Det finns ett stort engagemang och lojalitet fran alla delar av
organisationen. Att arbeta pé teatern ar fér manga medarbetare en del av deras
identitet.

Det finns aven stolthet éver den gedigna kunskapsbas och kompetens som finns i
organisationen. Manga har jobbat i verksamheten lange och har stor erfarenhet av
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bade branschen och verksamheten. En konsekvens av detta &r att cirka 20 % av
tillsvidare- och langtidsanstéllda kommer fylla 65 fram till ar 2023.
Pensionsavgangarna ar utspridda dver hela organisationen.

Stress och ohallbar arbetsbelastning

| korthet: Hé6g ambitionsniva och ojamn arbetsbelastning ar nagra bidragande orsaker till
utbredd stress och brist pa aterhdmtning.

Stress och brist pa aterhamtning ar ett &terkommande tema. Det finns sannolikt ett
samband mellan otydlighet och bristande granssattning samt upplevd oklarhet kring
mandat och ansvar.

Hela organisationen brinner pa olika satt for teater. En stor del av arbetet praglas av
intresse, lust och motivation. H6g ambitionsniva i relation till befintliga resurser leder
inte sallan till alltfér hég arbetsbelastning. Individen har hég grad av autonomi och
ett stort eget ansvar samtidigt som det da blir svart att satta granser.

Det finns en ojamn arbetsbelastning bade mellan avdelningar/enheter och dver tid.
Vissa yrkesgrupper har majlighet till vila och aterhamtning medan andra inte har det
utan har en konstant hég belastning. Det finns ocksa en upplevelse av att
planeringen ibland ar for vidlyftig och inte tar utgadngspunkt i den faktiska
kapaciteten.

Samarbetet med gastande konstnéarliga team innebar en utmaning
for organisationen
| korthet: | ambitionen att skapa goda férutséttningar fér gdstande teams konstnérliga

skapande, brister organisationen ibland i grénsséattning och kompromissar bort befintliga
6verenskomna strukturer och rutiner.

Gastande konstnérliga team har inte direkt tillfragats i denna 6versyn. Den data som
ligger till grund for resonemangen kommer darfor inifrdn organisationen. Det finns
inga fasta scenografer eller regissorer pa Goéteborgs Stadsteater. De som kommer in
for att skapa tillsammans med teaterns medarbetare ar dar pa frilansbasis, men har
samtidigt ett stort inflytande pa verksamheten. Med géstande konstnérliga team och
deras “utifran”perspektiv och nya impulser skapas férutsattningar for en relevant
och levande teater.

Nagra “skav” rapporteras dock kring gransytorna med géstande team. Arbetssatt
som inte gar i linje med teaterns varderingar uppstar ibland. Det &r otydligt vilka
spelregler som géller fér samarbetet? Teamen anstélls for att uttrycka en konstnarlig
vision i samskapande med teaterns medarbetare. Organisationen behéver vara
riggad for att kunna hantera detta. Bristande tydlighet och grénsséattning leder ibland
till att organisationen ruckar pa sina granser fér vad som &r hallbart, bade vad géller
ekonomi och personella resurser.
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Ho6g grad av samstammighet kring utmaningar och behovet av
utveckling

| korthet: Det finns en medvetenhet om behovet av utveckling samt en beredskap att agera
péa dessa behov i stora delar av organisationen.

Avdelningar och enheter upplever sig flexibla och anpassningsbara i relation till de
behov som uppstar eller foéréandras i verksamhet och produktion. Det verkar ocksa
finnas en beredskap och mogenhet i organisationen pé alla nivaer (ledning, fack,
medarbetare etc.) fér behovet av utveckling och férandring. Det finns en insikt om
att det var lange sedan en genomgripande 6versyn av verksamheten gjordes och att
tiden nu ar mogen fér en ny.

Administrativ byrakrati upplevs hindrande
| korthet: En del regler och administrativa rutiner fran dgaren upplevs frustrerande.

Det finns en frustration kring vissa arbetsrutiner och regler och att dessa ar
omstandliga och krangliga och forsvarar arbetet.

En del av detta har att géra med Staden som agare och de krav den har pa
verksamheten. Det har ocksé att géra med hur organisationen hanterar dgarens krav
och l6ser uppgifterna, bade i kdrnverksamheten, och i stodfunktionerna.
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Diskussion och slutsatser

Ansatsen for dversynen har varit att ge organisationen, alla medarbetare och chefer
mojlighet att sjalva fa perspektiv pa, diskutera och analysera hur Géteborgs
Stadsteater fungerar. Dels med avseende pa kvaliteter och styrkor i organisationen,
dels genom att ta fram vad som saknas, behover utvecklas eller tas bort. Detta har
hela organisationen varit aktiva och engagerade i pa flera olika s&tt. Engagemanget
har varit stort och alla inblandade har lagt mycket tid och omsorg pa att sékerstalla
att sd manga olika perspektiv som majligt har kommit fram. Medarbetarnas och
chefernas engagemang for teatern och dess verksamhet &r en av organisationens
styrkor och en viktig férutsattning for att kunna fortsatta utvecklingsarbetet som
rapporten pekar pa.

Overvéagande fokus pé utvecklingsfrdgor och utmaningar

Det ligger i sakens natur att nér engagerade medarbetare, som brinner for det de
gor, far fragan om hur saker fungerar, sa lyfter de framst fram sadant som frustrerar
och ligger i vagen for att fa en &nnu battre verksamhet. Det som &r i ordning och
fungerar vél, tenderas att tas for givet och Iatt gldmmas bort. Darfér ar det framfér
allt utvecklingsomraden och utmaningar som lyfts fram i rapporten. Det finns en risk
att det ger en sned och lite oréttvis bild av hur det fungerar pa Géteborgs
Stadsteater.

Det ar en framgangsrik verksamhet dér det mesta fungerar och som lyckas val i sitt
uppdrag att “genom sina uppsattningar engagera, skapa debatt, roa och mana
manniskor till eftertanke och darigenom utgéra en livskraftig nerv i Géteborgs
kulturliv.”

Utveckling som skett under 6versynen

Idén med éversynen har varit att skapa férutsattningar for fordjupade insikter hos
alla chefer och medarbetare, men ocksa att redan under arbetets gang, initiera olika
relevanta utvecklingsarbeten i organisationen. Nedanstaende punkter beskriver
nagra av de arbeten som pabdrjats. Insatserna ar av olika art och har kommit olika
langt. Nagra ar av mindre omfattning och har redan, eller &r pa vég att avslutas.
Andra &r mer omfattande, strategiska och innebar starten fér langre processer.

Utvecklade samarbeten och relationer

Oversynens design har byggt pé att féra samman individer och grupper pé tvirs av
organisation och lata dessa dela bilder med varandra. Nar olika perspektiv méts
skapas en mer komplex, utvecklad och gemensam bild av verksamhet och helhet.
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Relationer och samarbeten 6ver avdelningsgranser har genom dversynsprocessen
inte bara blivit synliga utan ocksa haft mojlighet att utvecklas under arbetets gang.

Ledningsgruppsutveckling

Ledningsgruppen har utvecklat sin formaga att hantera komplexa fragor tillsammans
genom hanteringen av de stora utmaningar som bland annat ombyggnaden,
oversynen och pandemin inneburit. Gruppen har fatt en stérre dppenhet och tillit till
varandra och Okat sin formaga att férsta och leda forandring. Framfor allt pandemin
har aven bidragit till att organisationens digitala kompetens och ledningsgruppen
formaga till distansledarskap har 6kat.

Ledarutveckling

Att leda i vardagen och att driva utvecklingsarbete sjalvstandigt och tillsammans,
med tillfélle till reflektion och aterkoppling till teoretiska modeller, har fungerat som
en organisationsanpassad ledarskapstraning. Alla ledare i organisationen har bade
haft mojligheten och varit tvungna att utvecklat sin férméaga att leda forandring.
Exempelvis genom det i dversynen integrerade utvecklingsarbetet, som skett pa
respektive avdelning, samt i det dagliga arbetet i en hart pressad situation.

Chefer har utvecklats genom att jobba ihop éver avdelningsgranserna.
Gemensamma bilder och sprak har utvecklats bade genom samtal i
utvecklingsarbetet och mer specifikt inriktade utbildningsinsatser.

Férmaga att leda pa ett medskapande satt har varit en rod trad i dversynen.

Ny linjeorganisation pa Stadsteatern

Utifran framtida behov som bland annat framkommit i dversynen samt nuvarande
och framtida resurser har arbetet med att se 6ver linjeorganisationen for
Stadsteatern pabdrjats under slutet av varen och boérjan av hdsten 2020. Det ar nu
en del av ledningsgruppens utvecklingsagenda och kommer att involvera alla
avdelningar i det fortsatta arbetet.

Uppgraderad produktionsprocess pa Stadsteatern

| samband med att en ny linjeorganisation fér Stadsteatern véaxer fram har dven
arbetet med att se éver produktionsorganisationen p&bérjats. Aven detta arbete
gors pa ett medskapande sétt och &r baserat pa framtida behov som bland annat
framkommit i 6versynen. Stadsteaterns produktionsledning driver fragan vidare. Har
blir perspektiv fran gastande konstnarliga team viktiga inspel.
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Uppféljning av tillfalligt tillsatta tjdnster pa Marknad, Dekor och
Forestallningsteknik

Tidigare tillfalligt tillsatta tjanster och funktioner pa Marknad, Dekor och
Forestallningsteknik har under 6éversynen utvarderats infor det fortsatta arbetet.
Arbetet pa Dekor och Forestéllningsteknik har bland annat gett information kring
behovet av ny linjeorganisation och uppgradering av produktionsprocessen.

Rekrytering och utveckling av strukturer pa Backa Teater
Ett antal omraden har utvecklats under éversynsprocessen:

e Ny form pa veckométen

e Produktionsplan — ny tidsplan, uppdatering. Remissad och halvt
implementerad

e Rekryteringsprocess av ny konstnérlig ledare — avslutad, ny konstnéarlig ledare
borjar pa deltid under hdsten men officiellt den 12 februari 2021.

e Marknadsforare pa heltid pa Backa Teater

e Plan fér nya motesformer och strukturer péa alla avdelningar dér fokus finns pa
storre tydlighet och 6kad transparens

Utvecklingsarbete pa avdelningarna

Under 6versynen har varje avdelning, arbetat med att identifiera vad som internt pa
avdelningen fungerar val respektive vad som behdver utvecklas. Resultatet har varit
inspel till rapporten men arbetet har dven gett maojlighet fér avdelningarna att
identifiera och ta tag i, fér dem viktiga fragor. Forutsattningarna vad géller tid,
utgangslage och behov har sett olika ut men de flesta avdelningar har, under tiden
for 6versynen, arbetat med att antingen utveckla internt avdelningsarbete eller
samarbetet med nagon annan avdelning. Har &r exempel fran nagra avdelningar:

Restaurang

e Testat nya metoder fér planering och kommunikation i relation till andra
avdelningar.
Identifierat och implementerat utvecklingsomraden for avdelningen
Startat utvecklingsarbetet kring att bygga upp en ny organisation for
Restaurangavdelningen pa Stadsteatern.

° Atertagit regi for restaurangen pa Backa Teater

Konstnarliga enheten pa Stadsteatern

e SOkt I6sningar for att tydliggéra producentrollen
e Utforskat hur problem ska fangas upp i repetitionsprocessen.
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e Arbetat med hur fa battre framférhallning och informationsfléde, dels mellan
avdelningar, dels mellan konstnarlig ledare och ensemble.

Produktionsteknik

e Paborjad rekrytering av Dekorchef.
e Initierat utveckling av pjasansvarsrollen pa kostymavdelningen samt
synliggérande av dess funktioner.

Marknad

e Okad kommunikation med och grund for utdkat samarbete med den
konstnarliga avdelningen.

e Arbete med publik-/kundsegmentering och utvecklat samarbete med
biljettsystemsleverantor.

e Utvecklat arbetssatt vad galler produktion av “content” till produktioner.

e Vidareutvecklat arbete med sociala medier, bade vad géller strategi och
organisation.

e Pabodrjat arbete/planering vad galler varumarke/vardegrundstank.

e Marknadsansvarig har anstallts.

Tankar infor fortsatt arbete

Vad fungerar bra idag och behoéver varnas framoéver?

Det har under arbetet med 6versynen blivit uppenbart att Géteborgs Stadsteater har
manga styrkor och gynnsamma férutsattningar i det fortsatta arbetet med att
utveckla organisationen och verksamheten. Férutom engagerade, professionella och
stolta medarbetare med bred kompetens och erfarenhet finns manga val
upparbetade processer och samarbetsrelationer.

Det finns aven en férandringsbenagenhet och samsyn kring behovet av utveckling
och férandring.

Stora delar av organisationen fungerar val och det finns ett decentraliserat ledarskap
och med stora mdjligheter for individer och avdelningar att sjélv 1agga upp hur
uppgifter ska utforas.

Dessa styrkor blir viktiga att bade varna och anvanda sig av i arbetet med att
utveckla det som inte fungerar lika val.
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De viktigaste utvecklingsomradena framover

Visionsarbete

Det finns, framfor allt pa Gotaplatsen, ett behov av ett djupare visions- och
vardegrundsarbete som tar avstamp i Géteborgs Stadsteaters roll, kopplat till
samhallets och publikens behov idag och i framtiden. Visionen paverkar i sin tur
organisationsform och prioriteringar. Det &r ett bra tillfalle att géra detta nu samtidigt
som Stadsteatern hittar sina nya former i samband med ombyggnaden och Backa
Teater far en ny konstnérlig ledare och delvis ny ledningsgrupp. Det &r ocksa viktigt
att ett visions- och vardegrundsarbete kopplas till hur teaterns profilering externt
formas framover. Arbetet bor drivas av ledningen och pé bred front involvera
medarbetarna for att pa sa satt samtidigt utveckla kanslan av tillnérighet och ett
gemensamt “Vi”.

Kontinuerligt utvecklingsarbete

Utveckling och uppgradering av organisation och arbetsformer behdver ske
|6pande. Det finns ingen “perfekt organisation” som Idser alla vara problem och inte
har nagra nackdelar. | en komplex, rorlig verklighet dar forutsattningar och behov
forandras behdver vi kontinuerligt organisera oss, snarare &n att sl fast en
organisatorisk struktur.

Aven “Vi och Dom”-kultur och upplevelser av att inte bli sedd eller att vara &sidosatt
hanteras bast genom aterkommande utvecklingsarbete med bred involvering pa
tvars i organisation. Pa sa vis skapas bade en storre forstaelse for olika perspektiv
och aterigen en starkare kansla av ett gemensamt “Vi”.

Ledarskap och ledningsgrupp

Nar den nya organisationen bdrjat komma pa plats och centrala chefsrekryteringar
gjorts bor fokus ligga péa utveckling av ledarskapet i organisationen. Det handlar om
att utveckla férmagor kopplade till kommunikation, involvering, tydlighet,
gransséttning och delegering. Aven ledarnas férmaga att driva kontinuerligt
forandringsarbete pa ett medskapande satt i linjen bor utvecklas. Detta arbete bor
stodjas av aterkommande uppfdljning och reflektion i ledningsgruppen.

Fortsatt utveckling av ledarskapet gérs med fordel parallellt med utveckling
ledningsgruppens kultur och arbetssatt. Detta arbete bor starta under varen 2021.

Medarbetarskap

Ledarskap ar nagot som inte bara bér projiceras pa de i organisationen som har
formella mandat. | en véal fungerande organisation finns det en kultur som préglas av
medledarskap. Initiativ till utveckling ska kunna komma fran alla delar av
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organisationen dar medarbetare ses som aktorer. Detta stéller krav pa pa mod och
initiativkraft hos medarbetare och lyhdrdhet och vilja till delegering hos ledningen.

Gastande konstnérliga team

Gastande konstnarliga team har som tidigare namnts inte direkt tillfragats i denna
oversyn. Att Goteborgs Stadsteater r flexibel och tillmotesgaende i relation till
gastande konstnarliga team utan att pruta pa egna varderingar och grénser &r en
nyckelfraga? Ett prioriterat utvecklingsarbete bor vara att samla in upplevelser och
inspel fran ett antal utvalda externa personer som i nartid haft samarbeten med
teatern och sedan reflektera 6ver och ta konsekvenser av dessa. Detta kommer ge
en bra ingang till hur samarbeten i framtiden kan férbattras samt ocksa ge inspel till
den uppgraderade produktionsprocessen. Hur kan Géteborgs Stadsteater vara
flexibel och tillm&tesgdende s att ett bra samarbete kan ske utan att pruta pa egna
varderingar och granser?

Hallbar arbetsbelastning

Uppdatering av linjeorganisationen och produktionsprocessen pa Stadsteatern och
uppgraderingar av arbetssétt och organisering pa Backa Teater boér ocksa syfta till
att hitta satt att hantera de utmaningar som finns idag géllande upplevd stress och
brist pa aterhdmtning. Det handlar bland annat om att att hitta satt att balansera
ambitionsniva i relation till befintliga resurser.

Aven chefer upplever i nuvarande organisation stress och hég arbetsbelastning
samt svarigheter att utféra sina uppdrag pa ett fullgott satt. Uppgradering av
organisationen bor darfér ocksa handla om att ge chefer battre forutsattningar for
att leva upp till sina uppdrag. Detta kan vara svart nar organisationen ar platt med fa
chefsled, samtidigt som verksamhet och uppdrag ar komplexa.

Specifikt Stadsteatern: Linjeorganisationen och produktionsprocessen

Utvecklingen av linjeorganisationen och produktionsprocessen bér ha prioritet i det
fortsatta utvecklingsarbetet. Granssnitten mellan linjeorganisationen och
produktionsorganisationen behoéver fortydligas. Ett fokusomrade ar producenternas
roll och mandat som organisatoérer for produktionerna. Den konstnarliga ledarens
mandat, som ytterst konstnarligt ansvarig, behdver ocksa fortydligas. Den tekniska
avdelningens organisering behoéver hitta nya mer &ndamalsenliga former.

En uppgraderad organisation behéver vara utformad sa att man pa ett tydligare satt
upplever sig vara del av en helhet, forstar hur den hanger ihop och hur man sjélv kan
agera och paverka i denna helhet. For att uppna detta bor arbetet med att
uppgradera organisationen genomféras med stor grad av involvering sa att alla
parter delar bild av vad som géller och hur det ar tankt att fungera.
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Specifikt Backa: Forma den nya ledningsgruppen och ledningsstrukturen

Med ny konstnérlig ledare pa plats och en ny teknisk chef, bildas en ny
ledningsgrupp pa Backa. Det blir viktigt att gruppen sétter av tid for sin egen
utveckling for att satta strukturer och en bra gruppkultur. Det ar ocksa ett bra tillfalle
att se 6ver och utveckla hela ledningsstrukturen pa Backa.
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Slutord

Vi ar mycket tacksamma Over det satt vi blivit mottagna och insléppta i hela
organisation. De har varit en ovarderlig férutsattning for att tilsammans med alla
medarbetare kunna genomfdra en kvalitativ éversynsprocess med den hbéga grad av
delaktighet som varit.

Vi &r 6vertygade att Goteborgs Stadsteater har alla férutsattningar att fortsatta
utgdra en livskraftig nerv i Géteborgs kulturliv och utveckla scenkonsten. Vi hoppas
att dversynen och den har rapporten kan bidra till det.

Goteborg den 23 november 2020

Pontus Holmgren och Jesper HOk, Gro
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Bilagor

1. Goteborgs Stads agardirektiv till Goteborgs Stadsteater AB

Overgripande uppdrag

Goteborgs Stadsteater AB ska genom sina uppsattningar engagera, skapa debatt,
roa och mana manniskor till eftertanke och darigenom utgéra en livskraftig nerv i
Goteborgs kulturliv. Bolaget ska vara den ledande dramatiska teatern i Véastra
Gotalandsregionen och en betydelsefull aktér inom svensk teater for saval klassiska
som moderna verk. Bolaget ska ocksa ha majlighet att prova andra méjliga
uttrycksformer. | bolaget ingar Backa Teater vars frdmsta uppdrag ska vara att
bedriva verksamhet riktad till barn och ungdomar. Teatern ska fortsatta sin stréavan
att vara en av landets ledande barn- och ungdomsteatrar.

Bolaget ska ha ett varierat utbud av uppséttningar och mojliggora en successiv
férnyelse av de konstnérliga uttrycken. Teatern ska rikta sig till en bred publik i
Goteborg och inom dvriga delar av Vastra Gotalandsregionen. En medveten
prispolitik ska géra det mojligt for manga att ta del av teaterns verksamhet.

Bolaget ska fortldpande samrada med foéretradare for Vastra Gotalands lans
landsting i frAgor som ror teaterns inriktning och omfattning. Det strategiska arbetet i
bolaget ska sta i samklang med lokala, regionala och nationella kulturpolitiska mal.

Bolagets verksamhet ska i huvudsak finansieras dels genom biljettintakter dels
anslag fran regionala och nationella organ. Kapitaltillskott kan erhallas efter sarskilt
beslut i moderbolaget. Bolaget ska aktivt arbeta for att ta tillvara dvriga
finansieringsmaijligheter.

Barn och ungdomsverksamhet

Kommunens verksamheter ska prioritera barn- och ungdomsperspektivet.
Mojligheterna for deltagande ska utdkas och utvecklas. Backa Teater har kunskaper
om barn och ungdomars forhallningssatt till scenkonst och speciellt till teater.
Uppdraget att tillgodose och utveckla barns och ungas majligheter att ta del av den
sceniska produktionen har sin grund i denna erfarenhet. Backa Teater ska fortsatta
att utforska vad scenkonst for barn och unga ar idag och utveckla teatern som en
plats dar den unga publiken mdter scenkonst i alla dess former.

Teatern ska rikta sig till en bred publik i Géteborg och inom &vriga delar av Véastra
Gotalandsregionen. En medveten och effektiv prispolitik ska géra det méjligt for
manga att ta del av teaterns verksamhet.
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