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Strategisk kompetensforsorjning

1 Sammanfattning

Internrevisionen har i enlighet med revisionsplanen for 2019 granskat strategisk
kompetensforsorjning.

Syftet med granskningen har varit att bedoma om den interna styrningen och
kontrollen inom omrédet ar betryggande och om processen for strategisk
kompetensforsorjning dr dndamélsenlig.

Till grund for bedémningen ligger dels en utvéirdering av arbetet med
kompetensforsdrjningsplaner, implementering, roller och ansvar samt uppf6ljning,
och dels en bedomning om styrningen kring om kompetensforsorjningen bidrar till
att na SLUs strategiska mal.

Internrevisionens sammanfattande bedomning &r att det finns ett behov av att
utvérdera och utveckla styrningen kring den strategiska kompetensforsorjningen
inom SLU. Det saknas en enhetlig struktur for kompetensforsérjningsplanering och
dérigenom forsvaras arbetet med en enhetlig planering pé fakultetsniva och med en
samlad uppf6ljning pé central niva. Det finns brister i roller och ansvar avseende
stod 1 rekryteringsprocessen for hogre akademiska anstillningar. Otydlighet i roller
och ansvar samt bristen pa samordning leder till ineffektivitet och risk for brister i
maluppfyllnad och riskhantering.

Sammantaget medfor detta en risk for att det strategiska arbetet med att stirka
SLU:s kompetens och konkurrenskraft blir ineffektivt och inte &ndamalsenligt.

Rekommendationerna &r i korthet foljande:

e att utveckla och harmonisera arbetet med utformning och uppféljning av
kompetensforsorjningsplaner pa fakultets- och institutionsniva

e att ge personalavdelningen ett utokat ansvar for att stodja, samordna och
utveckla dven rekryteringsprocesserna for hdgre akademiska anstéllningar.

e att tydligare definiera mélen med kompetensforsdrjningen och utvirdera
hur uppfoljningen bor ske for att det strategiska arbetet ska bedrivas
effektivt och dndamalsenligt.
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2 Bakgrund och motiv.

Att rekrytera och behalla kompetent personal dr en av de viktigaste strategiska
frAgorna for SLU. Kvalificerade lérare och forskare ér en forutséttning for att SLU
ska kunna bedriva en verksamhet av hogsta internationella klass inom savél
grundutbildning som forskning.

Konkurrensen om kvalificerade ldrare och forskare dkar bade pa nationell niva och
dven globalt. Att strategiskt arbeta med kompetensforsorjningsfragor blir dérfor en
allt viktigare fraga for universitetet. Med begreppet kompetensforsorjning
innefattas formégan att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla
personal. Kompetensforsorjning ér en aktiv process som fortlopande maste
analyseras och uppdateras for att motsvara organisationens behov och frimja att
verksamhetens mal uppnas.

Brister i kompetensplanering och rekryteringsprocesser riskerar medfora hdga
kostnader pé grund av felrekryteringar och ineffektivitet i verksamheten. Det finns
dven risk for att SLU inte anses som en attraktiv arbetsgivare med trygga och
utvecklande anstéllningsforhéllanden. Konsekvensen av detta kan bli att SLU
forlorar befintlig personal och far svart att rekrytera ritt kompetens. Ytterligare en
faktor av betydelse ar fordubblingsprojektet med mélet att férdubbla antalet
studenter, dar fokus pa kompetensforsorjning ar en viktig aspekt for att framja och
understddja malet.

3 Granskningens omfattning och inriktning

Granskningen har sin utgangspunkt i en av SLU:s dvergripande risker; att SLU har
svart att rekrytera och behélla ldrare och forskare med ritt kompetens och
forméagor.

Syftet med granskningen var att bedoma om SLU har en god intern styrning och
kontroll inom omradet och om det finns en &ndamalsenlig process for strategisk
kompetensforsorjning.

Mal med granskningen har dels varit att utvirdera arbetet med
kompetensforsdrjningsplaner, implementering, roller och ansvar samt uppf6ljning,
dels att bedoma om styrningen kring kompetensforsorjningen bidrar till att na
SLUs strategiska mal.

Granskningen omfattade strategisk kompetensforsorjning inom fakulteter och
institutioner, med fokus pé rekrytering och kompetensutveckling av akademisk
personal. Processer kring sjukskrivning, rehabilitering och systematiskt
arbetsmiljoarbete berordes inte.
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Granskningen genomfordes genom dokumentstudier och intervjuer av
nyckelpersoner inom fakulteter och institutioner bland annat dekaner,
fakultetsdirektorer samt tolv prefekter och foretradare inom
universitetsadministrationen.

4 Kompetensforsorjningsplaner

Det finns ingen enhetlig struktur for kompetensforsorjningsplanering pa
fakultetsniva och kopplingen till institutionernas
kompetensforsorjningsplaner varierar.

Internrevisionen har tagit del av institutionernas kompetensforsorjningsplaner samt
motsvarande dokument pa fakultetsniva.

4.1 Bakgrund och syfte med planerna

Ett styrelsebeslut att inféra universitetsgemensamma principer for
kompetensforsorjningsplaner och finansiering av hogre akademiska anstillningar’
(SLU.ua.2015.1.1.1-1812) togs i juni 2015. Grundsyftet med beslutet var att bidra
till att gora universitetet attraktivare och till en mer enhetlig och tydlig
arbetsgivare, dels genom att inféra kompetensforsorjningsplaner, dels genom att
infora vissa garanterade miniminivaer for finansiering via statsanslag. Beslutet
skulle medfora harmonisering kring hur rekryteringar till hdgre anstéllningar knyts
till en langsiktig verksamhets- och finansieringsplan. Enligt underlaget till beslutet
ar tanken att kompetensforsorjningsplanerna ska utga ifran institutionernas
dmnesomraden och koppla ihop verksamhetsforsorjning och resursférdelning pa
kort och lang sikt.

Pa fakultetsniva var syftet att planerna skulle baseras pa institutionernas planer,
med fokus pa de hogre anstillningarna och ligga till grund for diskussioner kring
dmnesomradenas fordndring i samband med rekryteringar.

Planerna skulle enligt styrelsens beslut inforas hos bade fakulteter och institutioner
frén och med 2016.

Anslagsfordelningen och nivéerna justerades den 8 nov 2017 i Riktlinjer for
finansiering av statsanslag for seniora forskare och larare (SLU.ua 2017.1.1.1-
2219). Kravet pa att utarbeta kompetensforsorjningsplanerna dndrades dock inte.

Av SLU:s. Strategi for 2017-2020 framgar att” rekrytering av nya medarbetare ska
baseras pa de kompetensforsorjningsplaner som alla institutioner och fakulteter ska
utarbeta enligt tidigare beslut av styrelsen”.

En Véagledning och mall for flerariga verksamhets- och
kompetensforsorjningsplaner togs fram av personalavdelningen under april 2017. T

1 Med hogre akademiska anstillningar avses de anstéllningskategorier som regleras av SLUs anstéllningsordning dir

behorighetskravet ar minst avlagd doktorsexamen/motsvarande: bitrddande universitetslektor, universitetslektor och professor.
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vigledningen framgér att planerna far utvecklas och éndras for att anpassas till
respektive institution. Det framgér inte i dokumentet vilken verksamhet som
ansvarar for mallen och det &r inte diariefort. Intervjupersonerna uppger att mallen
inte expedierats pa vanligt sétt vilket gjort att bdde dekaner och prefekter initialt
ifrdgasatte hur man skulle forhélla sig till dokumentet och dess giltighet.

4.2 Institutionsniva

Kompetensforsorjningsplaner har utarbetats av i stort sett samtliga institutioner.
Flera har utgatt fran den foreslagna verksamhets- och kompetensforsorjningsplanen
och utifran den utvecklat egna dokument.

De granskade kompetensforsorjningsplanerna varierar i utférande och omfattning. I
vissa planer finns strategiska dverviaganden samt statistik om befintlig personal och
efterfragad kompetens kopplat till verksamhetsplaneringen. Andra planer
innehaller statistik med enbart kortfattad analys.

De flesta planerna blev klara under 2018. Méanga planer omarbetas i nuldget for att
anpassas till det strategiska arbetet och bli mer anvéndbara for institutionerna.

Framtagandet av planerna sker pa olika sétt beroende pa institution, men involverar
alltid olika nyckelfunktioner (ex &mnesansvariga) och ledning pé institutionerna.
Underlag fran LINS och omvérldsbevakning ingar som underlag. Prefekterna
samlar in, sammanstéller planerna och skickar till fakultetskansliet.

Kompetensforsorjningsplanerna upplevs av merparten av prefekterna som ett bra
verktyg for styrning inom institutionen och som ett bra dokument att kunna ldmna
vidare vid exempelvis prefektbyte. Planerna ger en beskrivande bild av
verksamheten, forenklar forstaelsen och den langsiktiga planeringen for
institutionen.

4.3 Fakultetsniva

Fakulteterna har inte tagit fram specifika kompetensforsérjningsplaner utan belyser
kompetensforsorjningsarbetet genom olika strategiska dokument,
rekryteringsplaner och beskrivande processer som man pa olika sétt och i olika
grad kopplar till &mnesomradenas utveckling. Utformning och omfattning i dessa
dokument varierar mellan fakulteterna liksom hur och om man knyter an till
institutionernas planer. Gemensamt for fakulteterna &r att de sammanstiller
rekryteringsbehov kopplat till hogre akademiska anstillningar.

e LTV-fakulteten har tagit fram en separat rekryteringsplan med fokus pa
hogre akademiska anstillningar och har utvecklat en process for
kompetensforsorjning.

e Pa NJ-fakulteten beskrivs arbetet med kompetensforsorjning genom en
bruttolista 6ver anstéllningsbehov samt lararinventering och en
rekryteringsplan. Bruttolistan dr grundad i institutionernas
kompetensforsorjningsplaner och baseras pad &mnesomradena.
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e Inom VH pagar arbetet med en kompetens- och rekryteringanalys kopplat
till pensionsavgéangar for fakulteten, dar underlag fran LINS ligger till
grund for sammanstéllningen. Kompetensanalysen &r tinkt att vara
delunderlag for en rekryteringsplan med fokus pa hogre anstillningar.
Fakulteten har tagit fram en ”Strategi for rekrytering av hogre
anstéllningar”.

e Vid S-fakulteten 16per kompetensforsorjningsarbetet parallellt med Svrigt

strategiarbete och fakulteten har fokus pé att sammanfatta och arbeta med
rekryteringsbehov kopplat till stora pensionsavgangar.

4.4 Fakultetgemensamma institutioner (FGl:er)

De fem fakultetsgemensamma institutionerna tar fram planer till bada de fakulteter
de tillhor och eller enbart till huvudfakulteten. En institution gor tva olika planer
beroende pa vilka &mnesomraden som hor till respektive fakultet. Direktiv/stod
fran fakulteterna kan skilja sig at avseende planernas innehall och utformning
(mallarnas utseende).

4.5 Uppfdljning av kompetensférsorjningsplaner

Uppf6ljningen av institutionernas kompetensforsorjning sker framforallt i samband
med budgetdialogerna mellan institution och fakultet, d& frimst med fokus pé
statistik och kommande rekryteringar/pensionsavgangar. Det har ocksa skett viss
uppfoljning mellan dekan och prefekt fran en del av fakulteterna i samband med
infoérandet och framtagandet av planerna. Granskningen visar pé att uppfoljningen
varierar i omfattning beroende pa fakultet och att den dvergripande framst sker via
fakultetshandldaggare och ekonomer pa fakultetskanslierna.

Vid intervjuer framkommer att det fran institutionshéll kan upplevas att planerna
skickats in och att det sedan inte skett ndgon aterkoppling pé hur planerna tas om
hand eller vad som kan utvecklas i dem.

Ett arbete pagar dir planeringsavdelningen ser 6ver mojligheten att sdkerstilla en
uppfoljning av kompetensforsoérjningsplanerna pa institutionsniva kopplat till den
ordinarie planeringsprocessen.

Det ska i samband med arlig ekonomisk uppf6ljning mellan universitetsledning och
fakultetsledning ske en viss avstdimning dér arbetet med
kompetensforsorjningsplaner dr med som en punkt. Vid granskningens
genomforande hade denna uppf6ljning inte genomforts for alla fakulteter.
Fakulteternas dokument som behandlar kompetensforsorjning f6ljs framst upp
inom fakultetsndmnderna och fakultetskanslierna. Dokumenten rapporteras inte
och f6ljs upp systematiskt pa central ledningsniva.

4.6 Beddmning och rekommendationer

Internrevisionen bedomer att brister och otydlighet kring uppdrag och ansvar i
samband med inforandet av kompetensforsorjningsplaner har bidragit till att
implementeringen av beslutet kring kompetensforsdrjningsplaner forsenats. Det
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saknas stoddokument for fakulteternas kompetensforsorjningsplaner vilket
forsvarar enhetlighet och harmonisering.

Institutionernas planer varierar i omfattning och innehall vilket gér dem svara att
beddma och analysera vid uppfoljning samt férsvérar harmonisering och tydlighet
vid sammanstillning pa fakultetsniva. Det &r av stor vikt att fortsétta utveckla
utformningen av planerna och uppfdljningen, for att ytterligare forstirka dem som
bra verktyg for verksamhetsplaneringen, 6ka forstaelsen for vardet av planerna i
kompetensforsdrjningsarbetet samt underldtta sammanstéllningen av dem. Detta
arbete pagér till viss mén redan pa fakultetskanslierna men det ar internrevisionens
bedomning att detta kan utvecklas.

Kompetensforsorjningsplaner ska tas fram pa fakultetsniva, detta har inte gjorts pa
ett enhetligt sitt. Fakulteterna anvénder sig av olika typer av mer dvergripande
sammanstillningar, statistik och dokumentation av kompetens och rekryteringar.
Det ar i nuldget inte tydligt att institutionernas kompetensforsdrjningsplaner tas till
vara i eller aterspeglas i samtliga fakulteters kompetensforsorjningsdokument och
kopplingen till &mnesomréden varierar.

Internrevisionen bedomer att det finns brister kring aterkoppling av planerna fran
fakultet till institution, vilket medfor en risk for att planerna inte utvecklas och att
arbetet pa institutionsniva inte lyfts i den 6vergripande strategiska
kompetensforsdrjningen pa bade kort och lang sikt. Rekrytering av nya
medarbetare ska baseras pad kompetensforsorjningsplaner fran institutioner och
fakulteter, men om det inte finns en tydlig koppling mellan dessa finns risk for att
rekryteringar sker som paverkar och éndrar planeringsarbetet och &mnesomrédena,
men som inte synkroniseras med arbetet pé institutionsniva.

Generellt kan ses att planer och beskrivande dokument visar pa ett stort fokus pa att
kartldgga pensionsavgéngar samt behov av hogre akademiska anstéllningar nér
man sammanfattar kompetensforsdrjningsbehovet. Det ér ett mindre fokus pa
nyckelkompetenser inom exempelvis fortlopande miljéanalys och
kompetensutveckling av befintlig personal. Att fakulteterna inte beaktar dessa
grupper kan forklaras av att fakulteterna inte har radighet 6ver de flesta av
institutionernas anstéllningar och heller inte 6ver kompetensutveckling.

Internrevisionen har noterat att FGl:er ar sérskilt utsatta for skillnader i
fakulteternas handlaggnings-och uppfoljningsrutiner. Detta géller saval uppfoljning
av kompetensplaner som fordelning av statsanslag och hantering av rekryteringar,
vilket forsvarar for institutionens arbete, skapar otydlighet i styrning och
ineffektivitet.

Mer enhetlig planering och uppfoljning reducerar onddigt merarbete for de
fakultetsgemensamma institutionerna och underlittar arbetet med strategisk
kompetensforsorjning pa alla nivéer. Det skulle ocksa underlitta for att f4 en
samlad bild 6ver hur fakulteterna arbetar med utveckling av &mnesomradena.
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Kompetensforsorjningsplaner for 6vrig verksamhet ex universitetsadministrationen
finns inte och det tas inte fram nagon 6vergripande kompetensforsorjningsplan for
SLU som helhet. Det finns dock inget krav kring detta, men &r nagot som skulle
kunna stdrka och synliggora det strategiska arbetet med kompetensforsorjning
inom SLU och visa pa hur man &ven vill uppné malet med att attrahera och behélla
sina medarbetare.

IR rekommenderar att universitetsledningen overviger

A. att utveckla och harmonisera arbetet med utformning, omfattning och
uppfoljning av kompetensforsorjningsplaner pa fakultets- och institutionsniva.

5 Organisation (roller och ansvar)

Det finns brister i roller och ansvar avseende stod i rekryteringsprocessen for
hogre akademiska anstillningar. Detta kan leda till ineffektivitet och
osiikerhet i processen och forsvéra det strategiska arbetet.

Hogre akademiska anstédllningar och 6vergripande rekryteringsprocess regleras i
Anstéllningsordning for larare vid SLU (SLU id ua.20181.1.1-341) samt i
styrelsens delegationsordning.

5.1 Rekrytering och kompetensférsorjning

Prefekten har det 6vergripande och strategiska ansvaret for all verksamhet vid
institutionen och ansvarar for rekrytering av viss akademisk och
administrativ/teknisk personal. I det ansvaret ingér dock inte att fatta beslut om
utlysning av de hogre akademiska anstéllningarna, dvs professor, lektor och
bitridande lektor. Onskemal om utlysning av dessa anstillningar initieras av
prefekterna, men beslutas av fakultetsnimnderna alternativt dekan.

Lararforslagsndmnderna (LFN) ansvarar for att bereda drenden i processerna for
rekrytering och befordran, inhdmta sakkunnigutlatande, arrangera
provforeldsningar och intervjua de s6kande som bedoms aktuella, samt gora
vérderingar och beddmningar.

Prefekter &r, beroende pa fakultet i olika grad delaktiga i processen for rekrytering
av hogre akademiska anstéllningar. I vissa fall far prefekter inte nirvara vid
intervjuer och svara pa specifika fragor och ibland har de nérvaroritt men inte
yttranderidtt. Vid intervjuer med prefekter framkommer ett behov av stod frén
personalavdelningen vid annonsering och intervjuer, for att fa en bredare
rekrytering och bedémning av sdkanden.

Fakultetsndmnden kan i stor utstrackning sjalv besluta hur arbetet ska organiseras
vilket medfor att arbetssétt varierar avseende arbetsrutiner, motesfrekvens,
fordelning av uppgifter inom ndmnder exempelvis LFN. Vid intervjuer har
framkommit att det saknas erfarenhetsutbyte mellan fakulteterna avseende
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rekryteringsfragor. Exempelvis sker ingen avstimning mellan de tva fakulteter som
ber6rs i samband med rekrytering inom FGl:er.

Samtliga granskade institutioner lyfter risken med att rekryteringsprocessen ar for
utdragen, upp till tva ar, vilket kan leda till att man tappar kandidater pa véagen.
Risken med lang handldggningstid har dven lyfts av vissa fakulteters riskanalyser.
Dock lyfts dven den risk som finns med en alltfér snabb och forhastad
rekryteringsprocess som kan resultera i 6verklaganden och risk for bristande
fortroende fo6r SLU.

5.1 Stddjande funktioner

Personalavdelningen har i uppdrag att stodja universitets- och fakultetsledningar i
overgripande strategiska personalfrdgor samt att tillhandahalla administrativt stod
vid personalfordndringar och kompetensutveckling. Personalavdelningen ska
uppratthalla en aktuell anstillningsordning, dér arbete med uppdatering pagar for
tillfallet. Avdelningen har inget uppdrag att vara delaktig i rekryteringsprocessen
vid hogre akademiska anstéllningar, forutom vid beslut géllande
anstéllningsformaner. Det forekommer dock att personalavdelningen radfragas
kring annonsering och ibland vid forfragan deltar vid intervjuer.

Det finns ett etablerat nétverk for de fyra fakulteternas rekryteringshandlaggare
tillsammans med personal fran personalavdelningen

Planeringsavdelningen ansvarar bland annat for att stddja universitetsledningens
strategiska och ekonomiska planerings- och utvecklingsarbete och sammanstilla
och analysera arsredovisningen for universitetet. Avdelningen ska tillsammans med
personalavdelningen utveckla personalstatistiken.

5.2 Ansvar for uppféljning och sammanstalining av kompetensforsdrjning

I 3 kap. 3 § i Forordningen om arsredovisning och budgetunderlag (2000:605)
framgar att myndigheten ska redovisa de dtgérder som har vidtagits i syfte att
sdkerstilla att kompetens finns for att fullgora de uppgifter som framgér av
myndighetens instruktion och regleringsbrev. I redovisningen ska det inga en
beddmning av hur de vidtagna atgérderna sammantaget har bidragit till
fullgérandet av dessa uppgifter.

Planeringsavdelningen har det 6vergripande ansvaret for att utarbeta forslag till
arsredovisningen. Gillande avsnittet om kompetensforsorjning ska
personalavdelningen enligt uppgift ansvara for detta. Avdelningen upplever dock
en osékerhet kring kommunikationen och omfattningen géllande detta uppdrag da
avdelningen inte har ndgot tydligt ansvar eller delaktighet i Gvrigt nér det giller den
akademiska kompetensforsorjningsprocessen och rekryteringar av akademiska
anstéllningarna. Mojligheten att sammanfatta detta i drsredovisningen upplevdes
som en svar uppgift.
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5.3 Beddmning och rekommendationer

Rekryteringsprocessen for hogre akademiska anstéllningar ar tidskrdvande och det
finns en risk att man forlorar sokanden under tiden. Metodutveckling och processer
som mojliggoér en snabbare hantering ar darfor av betydelse och ett
erfarenhetsutbyte i dessa fragor mellan exempelvis ndmnderna kan effektivisera
rekryteringsprocessen och stirka kompetensforsdrjningen.

Internrevisionen beddmer att det finns brister inom rekryteringsprocessen av de
hogre akademiska anstéllningarna som delvis beror pa skillnader i hanteringen
mellan fakulteter och det finns ett behov av stéd och likriktning inom processen.

Det dr betydelsefullt att forvantningarna pa personalavdelningen vid rekrytering av
hogre akademiska anstéllningar fortydligas och att personalavdelningens
kompetens inom rekryteringsprocessen nyttjas. Rekryteringsprocessen ar lang och
innehaller manga delar och vid exempelvis internationell rekrytering hojs
komplexiteten och da blir ocksa personalavdelningens kompetens inom detta
omrade viktigare.

IR rekommenderar att universitetsledningen overviger

B. att ge personalavdelningen ett utokat ansvar for att stodja, samordna och
utveckla dven rekryteringsprocesserna for hogre akademiska anstéllningar.

6 Styrning och uppféljning av mal

Det saknas en samlad uppf6ljning av méilen med kompetensforsorjningen.
Detta medfor risk for att det strategiska arbetet med att stirka kompetensen
och konkurrenskraften for universitetet som helhet inte bedrivs effektivt.

Strategisk kompetensforsorjning ar en viktig forutsittning for att utveckla SLU i
den riktning som ledningen har aviserat genom mal, strategi och riskanalyser.

Av SLUs strategi framgér det dvergripande strategiska maélet att SLU ar en
attraktiv och stimulerande arbetsplats for nuvarande och framtida medarbetare. Ett
delmaél i detta &r att SLU:s samlade kompetens och konkurrenskraft har stirkts, den
upplevda tryggheten i finansiering for den enskilde har 6kat och forutsittningarna
for en god och fungerande arbetsmilj6 har vidareutvecklats.

6.1 Mal kopplat till kompetensforsorjning

Syftet med beslutet avseende universitetsgemensamma principer for finansiering av
hogre akademiska anstéllningar &r som beskrivits bland annat att bidra till att SLU
blir en mer enhetlig och tydlig arbetsgivare med tryggare anstéllningsférhallanden.
Beslutet ska vara implementerat till 1 januari 2020, men é&r i viss omfattning redan
implementerat. Beslutet kring kompetensforsorjningsplaner skulle medfora
harmonisering kring hur rekryteringar till hdgre anstéllningar knyts till en
langsiktig verksamhets- och finansieringsplan.
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Utbildningstunga institutioner upplever att beslutet medfort att fakulteterna &r mer
restriktiva vad géller hdgre akademiska anstéllningar. Detta gor att institutionerna,
for att klara det kortsiktiga utbildningsbehovet, anstéller exempelvis adjunkter
istdllet for lektorer och anvinder visstidsanstéllningar. I och med detta minskar
anstéllningstryggheten och medel for att finansiera lektorat pa institutionerna
minskar.

6.2 Overgripande uppfoljning

P4 ledningsrad med dekan och rektor foljs rekryteringar kopplat till hogre
akademiska anstdllningar upp. Det sker en viss grad av fakultetsvis uppfoljning
kopplat till personalfragor upp i samband med dialoger mellan fakultetsledning och
universitetsledning. Det upplevs som svart att fa en enhetlig bild av befintlig
kompetens inom SLU da ingen enhetlig kompetensanalys 6ver medarbetarna gors.
P4 central niva gors ingen samlad uppf6ljning, med undantag av arsredovisningen,
som knyter an till institutionernas och fakulteternas kompetensforsorjning som
helhet.

6.3 Bed®mning och rekommendationer

Internrevisionen bedomer att det inom SLU finns vissa svarigheter med att fa
information om den kompetens som faktiskt finns vilket medfor svérigheter att
folja upp och styra mot mal i verksamheten. Arbetet med att folja upp
kompetensforsorjning pa central niva ér inte strukturerat nog for att man ska kunna
folja hur den utvecklas pé kort och ldng sikt. Internrevisionen beddmer att det finns
ett behov av att utveckla processen och méalen med kompetensforsorjningen for att
mer tydligt kunna fridmja en &ndamélsenlig uppfoljningsstruktur som stdder det
strategiska arbetet. En samlad uppf6ljning ér av vikt for att kunna utvérdera hur
fattade beslut kring kompetensforsorjning har fungerat och om ténkta méal med
besluten uppnas.

Internrevisionen beddmer att det finns brister i det strategiska arbetet med
kompetensforsdrjning dé det inte tydligt omfattar alla anstéllningskategorier, dven
om det finns anledning att hantera de olika personalkategorierna inom
administrativ och akademisk personal pa olika sétt.

Internrevisionen har i denna granskning inte férdjupat sig kring implementeringen
av beslutet avseende finansieringsnivaerna for de hogre akademiska
anstédllningarna och beslutets paverkan pa kompetensforsorjningen. Det finns en
stor nytta for verksamheten att folja upp effekterna av beslutet efter den 1 januari
2020 och analysera dessa i relation till arbetet med strategisk
kompetensforsorjning.

Det &r dven viktigt att betona kompetensforsorjningens betydelse kopplat till SLU:s
mal om fordubblat antal studenter 2027, vilket stéller krav pé l&ngsiktig strategisk
personalplanering.
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IR rekommenderar att universitetsledningen overviger

C. att tydligare inkluderar alla medarbetare i det strategiska arbetet med
kompetensforsdrjning

D. att tydligare definiera mélen med kompetensforsdrjningen och utvirdera hur
uppfoljningen bor ske for att det strategiska arbetet ska bedrivas effektivt och
dndamalsenligt.

Inga Astorsdotter Maria Skargren
Internrevisionschef Internrevisor
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Rektors atgardsplan till internrevisionens rapport Strategisk kompetensférsorjning.

Nr Noterade brister Rekommendation Atgérd
(internrevisionen fyller 1) (internrevisionen fyller 1) (ledning/verksambhet fyller 1)
A Institutionernas planer varierar i IR rekommenderar att universitetsledningen Ansvarig avdelning/enhet: Personalavdelningen/
omfattning och innehall vilket gér dem | Gvervéger att utveckla och harmonisera arbetet | Planeringsavdelningen/Fakultetskanslierna
svara att beddma och analysera vid med utformning och uppféljning av
uppfdljning samt forsvarar harmonisering | kompetensforsorjningsplaner pa fakultets- och Atgiirdas enligt rekommendation
och tydlighet vid sammanstillning pa institutionsniva. [ Atgardas pd annat sitt, ange vilket under kommentar nedan
fakultetsniva. [0 Atgirdas inte, ange varfor under kommentar nedan

Kompetensforsorjningsplaner ska tas
fram pa fakultetsniva, detta har inte gjorts

pa ett enhetligt sitt. Det &r i nuliget inte Kommentar: Kompetensforsorjningsplaner och verksamhetsplaner
tydligt att institutionernas kompetens- bor gé hand i hand. Ett arbete pagar for att ta fram en arscykel for
forsorjningsplaner tas till vara i eller strategi och verksamhetsplanering dir kompetensforsorjningsplanerna
aterspeglas i samtliga fakulteters ska inkluderas. En 6kad dialog och uppfoljning mellan olika nivaer
kompetensforsérjningsdokument och lyfts i detta arbete. Harmonisering och samordning av

kopplingen till imnesomraden varierar. kompetensforsorjningsplaner skapar forutséattningar for utvecklad

kommunikation och bittre uppfoljning mellan de olika nivderna inom
organisationen.




Rektors atgardsplan till internrevisionens rapport Strategisk kompetensforsorjning.

brister inom rekryteringsprocessen av de
hogre akademiska anstéllningarna som
delvis beror pa skillnader i hanteringen
mellan fakulteter och det finns ett behov
av stod och likriktning inom processen.

Det ér betydelsefullt att forvéntningarna
pa personalavdelningen vid rekrytering
av hogre akademiska anstillningar
fortydligas och att personalavdelningens
kompetens inom rekryteringsprocessen
nyttjas.

overviger att ge personalavdelningen ett utokat
ansvar for att stddja, samordna och utveckla
dven rekryteringsprocesserna for hogre

akademiska anstillningar.

Nr Noterade brister Rekommendation Atgérd
(internrevisionen fyller 1) (internrevisionen fyller 1) (ledning/verksambhet fyller 1)
Internrevisionen bedomer att det finns Atgirdas senast: Uppfoljning 2020, infor nista strategi antas.
brister kring aterkoppling av planerna
fran fakultet till institution. Dokumentation (om det ej framgar ovan): En arscykel tas fram som
tydliggor kopplingen mellan strategiarbete- verksamhetsplanering —
kompetensforsorjningsplaner. Oversyn och utveckling av tidigare
framtagen modell/plan kompetensforsorjning.
B Internrevisionen bedomer att det finns IR rekommenderar att universitetsledningen Ansvarig avdelning/enhet: Personalavdelningen/Fakultetskanslierna

Atgirdas enligt rekommendation
[0 Atgirdas pa annat sitt, ange vilket under kommentar nedan

[ Atgiirdas inte, ange varfor under kommentar nedan

Kommentar: Personalavdelningen har idag ett uppdrag att ta fram
rekryteringsmodeller for hogre akademiska anstéillningar i arbetet med
jamstilldhetsintegrering. Arbetet dr paborjat och kompetensutveckling
kommer att ske under 2020 av berdrda. Arbete med samordning av
rekryteringsprocesserna pagar och en 6versyn av AO kommer att
initieras. Tydliggorande av personalavdelningens mandat och ansvar
ses som positivt.

Atgirdas senast: klart december 2020

Dokumentation (om det ¢j framgar ovan): En modell for
kompetensbaserad rekrytering bor framtas och beslutas.
Personalavdelningens mandat och ansvar tydliggdrs i
delegationsordningen.
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Rektors atgardsplan till internrevisionens rapport Strategisk kompetensforsorjning.

behov av att utveckla processen och
malen med kompetensforsorjningen for
att mer tydligt kunna frimja en
dndamalsenlig uppfoljningsstruktur som
stoder det strategiska arbetet. En samlad
uppfoljning &r av vikt for att kunna
utvirdera hur fattade beslut kring
kompetensforsdrjning har fungerat och
om ténkta mal med besluten uppnas.

overvéger att tydligare definiera malen med
kompetensforsorjningen och utvdrdera hur
uppfoljningen bor ske for att det strategiska
arbetet ska bedrivas effektivt och
dndamalsenligt.

Nr Noterade brister Rekommendation Atgérd
(internrevisionen fyller 1) (internrevisionen fyller 1) (ledning/verksambhet fyller 1)
C Internrevisionen bedomer att det finns IR rekommenderar att universitetsledningen Ansvarig avdelning/enhet: Personalavdelningen
brister i det strategiska arbetet med overvager att tydligare inkludera alla
kompetensforsdrjning da det inte tydligt | medarbetare i det strategiska arbetet med [ Atgiirdas enligt rekommendation
omfattar alla anstéllningskategorier, dven | kompetensforsorjning. Atgirdas pa annat sitt, ange vilket under kommentar nedan
om det finns anledning att hantera de O Atgirdas inte, ange varfor under kommentar nedan
olika personalkategorierna inom
administrativ och akademisk personal pa
olika sitt. Kommentar: Behovet av kompetensforsorjningsplaner gillande
akademiska anstéllningar &r viktigt for den strategiska utvecklingen av
universitetet. Vad géller 6vriga personalkategorier ser vi inte samma
strategiska behov pé en dvergripande niva men arbete med strategisk
kompetensforsorjning gynnar all verksamhetsutveckling och bor dven
diskuteras och utvecklas inom administrationen.
Atgirdas senast: Paborjas under 2020
Dokumentation (om det ej framgar ovan):
D Internrevisionen beddmer att det finns ett | IR rekommenderar att universitetsledningen Ansvarig avdelning/enhet: Personalavdelningen/

planeringsavdelningen

Atgirdas enligt rekommendation
(0 Atgirdas p4 annat sitt, ange vilket under kommentar nedan

[0 Atgirdas inte, ange varfor under kommentar nedan

Kommentar: Kompetensforsorjning och verksamhetsplanering gér
hand i hand och bor ledas utifran de strategiska prioriteringarna. Se
svar pa fraga A. I dagsldget ndr SLU har antagit utmaningen med
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Rektors atgardsplan till internrevisionens rapport Strategisk kompetensforsorjning.

Nr

Noterade brister
(internrevisionen fyller 1)

Rekommendation
(internrevisionen fyller 1)

Atgérd
(ledning/verksambhet fyller 1)

P4 central niva gors ingen samlad
uppfoljning, med undantag av
arsredovisningen, som knyter an till
institutionernas och fakulteternas
kompetensforsdrjning som helhet.

fordubblingsprojektet dr kompetensforsorjningsplaner ett maste for att
né detta strategiska mal.

Atgirdas senast: se svar A

Dokumentation (om det ej framgar ovan): se svar A
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