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Sammanfattning

Denna forstudie har malet att presentera ett beslutsunderlag for hur ett langsiktigt arbete med
kompetens- och karridrutveckling for teknisk och administrativ personal kan laggas upp. |
forlangningen ar malet att langsiktigt sékra universitets kompetensforsorjning av TA-
personal, att utveckla karriarvagar for denna grupp och att saval TA-personal som deras
chefer har kunskap om majligheter till och vagar for utveckling och karriar.

Forstudien konstaterar att arbetet med strategisk kompetensutveckling &r i sin linda. Arbetet
med stod for genomforande &r dock under utveckling. Fortydligade och forenklade
mojligheter till rorlighet for saval kompetensutveckling som Kkarriar efterfragas.
Introduktionen for nyanstéllda bor breddas och forstarkas. Méjligheter att utvidga och
forandra titlar efterfragas for att 6ka attraktionskraften gentemot efterfragad kompetens.
Majligheter till kompetens- och karridrutveckling behdver vara tydliga och transparenta.

Da forslagen i manga fall handlar om att astadkomma 6kad rorlighet och starkta tvargaende
samarbeten ar ytterligare en forvantad vinst av flera av atgarderna ett brobyggande som
skapar forbattrad kunskap om och forstaelse for de varierande forutsattningar som finns inom
olika delar av universitetet.

Forstudieforfattaren foreslar forvaltningschefen att arbeta vidare med féljande
utvecklingsomraden:

1. Etablera och tydliggér mojligheter till kunskapsutbyte och utveckling genom
natverkande och nya kontakter

2. Stark och bredda introduktionen av nyanstallda

3. Stark forutsattningarna for intern rorlighet for teknisk och administrativ
personal

4. Stark kommunikationen av Lunds universitet som en attraktiv arbetsplats

5. Stark stodunderlag till utvecklingssamtalet avseende kompetens- och
karriarmojligheter for utveckling av bade individ och verksamhet

6. Undersdk mojligheter till en kompetens- och karriarpolicy for teknisk och
administrativ personal

7. Genomfor forandring av titlar inom enskilda professioner for att tydliggéra
karridarmojligheter och starka attraktivitet

8. Se over befattningsbendmningar for vissa TA-grupper
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Bakgrund

Mojligheter till kompetensutveckling och karriarvagar for forskande och utbildande personal
vid Lunds universitet har varit i fokus under senare ar. Denna forstudie ar ett komplement och
en forsta fordjupning med fokus pa den del av personalen inom universitetet som brukar
bendmnas teknisk och administrativ personal, TA-personal.

Enligt Lunds universitets strategiska plan 2017-2026 ska tydliga karriarvagar sékerstéllas och
universitetet ska arbeta strategiskt med rekryteringar. Verksamheten ska utmérkas av god
arbetsmiljo, jamstalldhet och formaga att sakra likabehandling. Vidare ska universitetet vara
attraktivt for internationella medarbetare och det ska dven finnas goda mojligheter till
internationell rérlighet for medarbetare. Ett véalutvecklat ledarskap och medarbetarskap
framhalls som en framgangsfaktor som bygger pa att ledare och chefer ska ha ratt kompetens
samt ha tillgang till ett andamalsenligt administrativt stod.

Goda och tydliga karriarvagar vid Lunds universitet (Ronnmar, 2018) ledde fram till
framtagandet av en policy for karridrvéagar for larare och forskare samt en 6versyn av Lunds
universitets anstéllningsordning faststéalld av universitetsstyrelsen 2022-09-21.

| Ronnmars rapport konstateras tidigt att fragorna som diskuteras i rapporten ar allmangiltiga
och har béring pa samtliga medarbetare vid Lunds universitet. Av de rekommendationer som
lamnas kan sarskilt namnas forslaget att utveckla det strategiska, langsiktiga och proaktiva
arbetet med goda och tydliga karriarvagar, rekrytering och kompetensforsorjning pa alla
nivaer i organisationen. Detta ska ske med hjélp av kompetensforsorjningsplaner pa
universitets-, fakultets- och institutionsniva som ett stod i arbetet. Ytterligare ett forslag
trycker pa behovet av ett internationellt perspektiv i all verksamhet.

Policy om anstallning och goda och tydliga karriarvagar for larare och forskare vid Lunds
universitet foljer Ronnmars rekommendationer. Policyn &r avsedd att fungera som ett
langsiktigt och vagledande verktyg i det strategiska och operativa arbetet med anstallning,
goda och tydliga karriarvagar samt kompetensforsorjning nar det géller larare och forskare vid
Lunds universitet.

| rapporten En langsiktigt attraktiv och hallbar arbetsplats, delrapport fran projektet
Framtidens arbetsplats, lyfts behovet av en genomlysning och utvardering av den tekniska
och administrativa personalens situation med malsattning att uppna ett langsiktigt och
sammanhallet arbete for rekrytering och karridrutveckling for TA-gruppen. Atgéarden beskrivs
som betydelsefull for att universitetet ska kunna attrahera och behalla kompetent TA-personal
i framtiden.

| augusti 2021 inrattade rektor en referensgrupp for det vidare arbetet med att utveckla
rekrytering och kompetensférsorjning vid Lunds universitet. Utifran en rapport fran
referensgruppen fattade rektor ett Inriktningsbeslut for utvecklingsarbete inom rekrytering.
Beslutet innefattar uppdraget till forvaltningschefen att ta fram forslag till ett sarskilt uppdrag,
samt hur det kan finansieras, for den tekniska och administrativa personalens situation med
malsattning att uppna ett langsiktigt och sammanhallet arbete for rekrytering och
karridrutveckling &aven for den gruppen.



Som att forsta steg mot angiven malsattning finns nu foreliggande forstudie. I direktivet till
denna forstudie anges ett antal fragestallningar. Forstudien bygger pa fordjupning kring dessa
olika fragestallningar och avslutas med forslag pa atgarder framat.

Syfte
Syftet med forstudien &r i forlangningen

e att langsiktigt sakra universitetets kompetensforsérjning av TA-personal,

e att utveckla karriarvagar for TA-personal, och

e att saval TA-personal som deras chefer har kunskap om méjligheter till och végar for
utveckling och karriar.

Tillvagagangssatt

Forstudien har genomforts under perioden december 2022 till och med juni 2023. Det stod
tidigt klart att omradet kompetens- och karriarutveckling for TA-personal ar av stort intresse
for manga. En central del av arbetet har darfor varit att pa olika satt samla in synpunkter,
behov och forslag fran representanter for de delar av universitetet som tillhér TA-gruppen.

Arbetet har innefattat enskilda intervjuer med 20 chefer for kanslier och sektioner. Fragor har
stéllts och samtal har forts med administrativa chefsnétverket under en workshop, 18 chefer,
med bibliotekschefsnatverket SVG, 7 chefer och med HR-chefer inom nétverket LUHR, 16
chefer.

Synpunkter och tankar samlades in fran TA-personal bland annat under en presentation for
TA-personal inom Juridiska fakulteten, samt under ett webbinarium med 6ppen inbjudan till
alla anstéllda inom LU. Antalet respondenter var totalt 155 och totalt 282 svar gavs.
Huvuddelen av respondenterna kom fran fakultet och institution. Liksom for Gvriga grupper
representerar svaren inte en helhet utan far ses som exempel.

For att fa en uppfattning om arbete med kompetens- och karriarutveckling vid andra larosaten
skickades en enkat ut till universiteten i Uppsala, Stockholm, Goteborg, Malmd, Umea och
Karlstad samt KTH, Linnéuniversitetet, Hégskolan i Halmstad och Sodertérns hégskola. Atta
larosaten svarade pa enkaten. Uppfdljande intervju gjordes med Torbjorn Forsberg, HR-
strateg vid Umea universitet, samt tf. HR-chef for SMHI, Karin Lien Aspeqvist.

Under arbetet har regelbundna avstamningsmoten hallits med personalorganisationerna.
Skriftliga fragor stélldes till alla tre organisationer. SEKO avstod att svara.

Fordjupningar inom interna rapporter och underlag samt i 6vrigt relevanta texter och
webbinarier har gjorts.

For att ge en utgangspunkt och perspektiv har en fordjupning genomforts av utlysta TA-
tjanster under 2022. Totalt lystes 3 400 tjanster ut inkluderande bade akademisk och TA-
personal. En fordjupning genomforts pa 10 % av de relevanta TA-utlysningarna vilka bestod
av totalt cirka 1 000.



Avstamningar har skett med forvaltningschef och HR-chef. M6ten med Ledningsgruppen for
HR, HRLG, har genomforts vid nagra tillfallen. Kontakt med olika specialister och
kompetenser inom sektionen HR har skett under arbetets gang.

Alexander Nymark, registrator inom avdelningen Dokumenthantering, har utgjort ett stod
genom att anteckna och sammanstélla intervjuer samt ansvara for den genomférda
fordjupningen i utlysningar fran Varbi. Cecilia Billgren, stabsrad, har varit I16pande radgivare i
arbetet.

Definitioner
Vad iar kompetens?

Begreppet kompetens kan innefatta manga olika saker, allt fran den utbildning nagon
genomgatt till en persons varderingar, drivkrafter och intressen.

For att ha en tydlig utgangspunkt har definitionen av kompetens hamtats ur kursboken,
Kompetensbaserad personalstrategi: hur du tar reda pa vad organisationen behdver,
bemannar den réatt och utvecklar den infor framtiden. Boken anvéands inom
Kompetensbaserad rekrytering, den LU-interna utbildning bestaende av tva heldagar som
vander sig till alla som arbetar med rekrytering — prefekter, chefer, forskningsledare,
personalsamordnare, personaladministratorer m.fl.

| Kompetensbaserad rekrytering presenteras en struktur for att dela in den kompetens och de
forutsattningar en organisation behdver i sex olika omraden:

Utbildning (formella krav),

Erfarenhet (allt personen gjort eller varit med om),

Kunskap (sadant man kan oavsett pa vilket satt man tillagnat sig det),

Kompetens (fardigheter och forhallningssatt vi anvéander oss av for att astadkomma en
yrkesmaéssig prestation)

Intresse och utvecklingspotential,

e Praktiska forutsattningar och dvriga krav.

| forstudien innefattas utbildning, erfarenhet, kunskap samt fardigheter och forhaliningssatt i
begreppet kompetens.

Vad ar kompetensutveckling?

Den traditionella gestaltningen av kompetensutveckling har varit en kurs, utbildning eller
konferens med olika foreldsare. Denna typ av kompetensutveckling kan mycket vél ge starkt
kompetens och édven starkta natverk, men det finns manga olika — och manga ganger battre —
satt att utveckla sin kompetens pa.

| forstudien definieras kompetensutveckling som en bredd av aktiviteter som styrs av
verksamhetsmal och strategiska utvecklingsbehov samtidigt som individen starks och
utvecklas med betydelse for bade resultat och arbetsmiljo. Fokus ligger i stor utstrackning pa
det larande som finns att hdmta i sjélva arbetsuppgifterna, i att ta sig an nya uppdrag och i
problemldsning och larande tillsammans med andra.
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Vad ir karriar?

Ett satt att se pa karriar ar att den utgor en linjar och trappstegsformad utveckling i en persons
arbetsliv. Karriaren foljer en tydlig véag for befordran inom organisationen. Idag finns en
bredare definition av karriar som inte forstas som en trappa utan snarare som ett generellt
vaxande.

En rapport som pa manga satt utgjort utgangspunkt ar Fran trappa till spaljé — myndigheters
arbete med karriarutveckling fran 2011. Det &r tolv ar sedan studien genomférdes och
forfattarna konstaterade da att mycket av det strategiska arbetet med karriarutveckling &r i sin
linda. De i studien forda resonemangen om skal till och forutsattningar for ett strategiskt
kompetens- och karridrutvecklingsarbete &r aktuella dven idag.

Rapportnamnet — Fran trappa till spaljé — askadliggor ett resonemang som fors av de
studerade myndigheterna. Karriédr kan inte bara beskrivas som en trappa dér enbart vissa
medarbetare ror sig. Fler karriarvagar behdver finnas och mojligheterna behdver innefatta alla
medarbetare. I rapporten anges karridrutveckling som “’en individuell utvecklingsprocess i
arbetslivet. Processen inkluderar alla individer och avser utveckling i nuvarande arbetsroll
och vertikal savél som horisontell forflyttning till utveckling i nya arbetsroller.” (s. 13).
Rapportforfattarna identifierar tre olika typer av karriar: den klassiska chefskarriaren
(klattring), expertkarriaren (fordjupning) och horisontell karriar dar medarbetaren fordjupar
sig inom olika frageomraden (breddning).

| forstudien &r karriér och karridrutveckling alla de tre olika mojligheterna — klattring,
fordjupning och breddning. Fragorna om kompetens- och karriarutveckling gar med denna
definition in i varandra pa olika satt vilket avspeglas i forstudien.

Titel, befattning, professionsgrupp

| forstudien anvands titel och befattning synonymt. Olika befattningar kan finnas inom olika
omraden, exempelvis inom ekonomi eller HR. Dessa befattningar har ibland forst samman till
en grupp och dessa kallas da professionsgrupper.

Teknisk och administrativ personal vid Lunds universitet

| detta avsnitt presenteras TA-personalens férdelning pa olika professionsgrupper. Nagra ord
sags om rekryteringar gjorda 2022 och fragan om rorlighet berors.

Universitetet inrymmer manga olika vitt skilda amnesomraden och verksamheter och har
behov av ett brett spektrum av kompetenser inom gruppen TA-personal. | oktober 2022
bestod TA-personal av 3 036 medarbetare vilket utgor cirka en tredjedel av samtliga anstallda
vid universitetet. Administrativ personal utgor cirka 75 % och resterande 25 % ar teknisk
personal. Inom gruppen TA finns 297 befattningar. Ett forsok till professionsgruppering har
gjorts och askadliggors i tabellerna nedan. Det r dock inte alltid tydligt utifran titlarna vilket
arbetsinnehall &r.

Gruppen administratdrer utgdr en bred flora av befattningar som alla pekar mot évergripande
administrativa uppgifter: administrator, administrativ assistent, administrativ koordinator,
samordnare, assistent, enhets- eller institutionsadministrator m.fl. Vissa befattningar anvénds
bara inom en fakultet. Ovriga professionsgrupper som redovisas finns inom
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studieadministration och studentstdd, projekt och process, ekonomi, chefer, bibliotek,
kommunikation, HR och forskningsadministration. Sifforna anger antal anstallda.

Storsta grupper - administrativ personal

400 343

350 298

300 254
250

200 190 172 159
150

100

235

131
84

Inom gruppen teknisk personal &r de storsta grupperna inom IT, lokalvard, olika befattningar
kopplade till medicinska och tekniska omraden — innefattar exempelvis biomedicinska
analytiker och laboratorieingenjorer — samt vaktmaéstare och tekniker.

Storsta grupper - teknisk personal
300 271
250
200 180 173
150
100

50 37 37

T Lokalvard Med/Tek Vaktmastare Tekniker

Spénnvidden &r stor i kvarvarande befattningar. Elva befattningar har 10-20 medarbetare per
befattning medan 84 befattningar innefattar 1-9 medarbetare per befattning. Befattningen
expert finns inom bade administration och teknisk verksamhet.

Under 2022 lystes 3 400 tjanster ut inom LU. Ungefar 1 000 tjanster rérde TA-personal. Den
mest efterfragade kunskapen var formaga att uttrycka sig i tal och skrift pa svenska och
engelska. De mest efterfragade formagorna och fardigheterna var samarbetsformaga,
sjalvstandighet, strukturerad, serviceinriktad och noggrann. En formaga till helhetsperspektiv,

6



som identifieras som en viktig framtidskompetens av bade intervjuade och i rapporter, finns
endast med 7 % av de undersokta utlysningarna.

En fraga stalldes till 38 av de intervjuade cheferna om hur manga medarbetare som
rekryterades internt respektive extern utanfor LU 2022. Totalt rekryterades 218 medarbetare
inom aktuella chefers ansvaromraden under 2022. Av dessa rekryterades 44 % internt och 56
% externt utanfor LU. Eftersom fragan inte stallts till alla chefer inom TA-omradet ar inte
siffran heltackande men kan anda sagas utgora en indikation pa att viss rorlighet sker. Genom
Primula kan man se att under 2022 var personalomséttningen for administrativ personal 22 %,
for bibliotekspersonal 13 % och for teknisk personal 17 %.

Fragan ”Vilket dr viktigast — att mojliggora rorlighet eller att behalla nyckelpersonal?”
stalldes till de chefer som intervjuades. Fragan ar svar for de flesta chefer att besvara entydigt.
Det kan ibland vara sa att man &r radd for att forlora nyckelkompetens. Kanske &r det svart att
hitta ersattare. Kanske befinner man sig i ett lage da tiden att hitta en erséattare riskerar att
fordroja ett uppdrag eller en utvecklingsprocess.

Generellt ser dock alla rérlighetens positiva effekter. Det ar positivt for individen att ges
mojlighet till utveckling och positivt for verksamheten att fa in nya kompetenser och
perspektiv. En respondent menade att ”det &r bra med upp till 20 % personalomséttning pd en
3-5-érsperiod for nya influenser”.

Nedslag i rapporter

Avsnittet redogor for olika rapporter som beskriver kompetensbehov och -prognoser framat.
En modell som beskriver komponenter for ett lyckat arbete med strategisk kompetens- och
karridrutveckling presenteras.

Arbetsgivarverket gav 2021 ut rapporten Hur ska statsférvaltningen méta
kompetensutmaningen pa en forandrad arbetsmarknad? Rapporten fokuserar bland annat pa
framtida behov av akademisk kompetens for statliga arbetsgivare samt implikationer for
profileringen av staten som attraktiv arbetsgivare. Rapporten bygger pa Arbetsgivarverkets
kompetensbarometer for hdsten 2020 samt intervjuer med 24 statliga myndigheter.

| rapporten konstateras att IT-omradet, d.v.s. antalet statligt anstallda inom IT-tjanster, har
vuxit med 44 % under de senaste 15 aren. Endast en tredjedel av de anstéllda har formell
utbildning inom IT, bland annat pa grund av att det helt enkelt saknas kompetens i férhallande
till efterfragan. Rapporten refererar till 1T- och Telekomféretagen som menar att det kommer
att saknas omkring 70 000 personer inom tech-sektorn ar 2024. Det stora behovet av IT-
utbildade kan kopplas till politiska krav pa en digitalisering av statsforvaltningen.
Respondenterna menar ocksa att IT har gatt fran att vara en stodverksamhet till att bli karnan i
manga myndigheters verksamhet. I anslutning till fragan om svarigheter att rekrytera inom IT
lyfter ndgra myndigheter att de pa olika sétt forsoker arbeta med interna losningar. Exempel
ges pa byggande av intern systematisk kompetensutveckling for att sedan anstéalla junior
kompetens och kompetensutveckla internt.

Manga av rapportens respondenter tycker det ar svart att bedoma framtida kompetensbehov

pa grund av stora forandringar i samhéllet och i medborgarnas behov, inte minst kopplat till

vaxling till automatisering och digitala tjanster. Tva olika behovskluster identifieras. For det
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forsta bedomer respondenterna ett 6kat behov av “kombinationskompetenser”, t.ex. jurister
kunniga inom systemutveckling eller kvalificerade utvecklare med utredarkomptens.
Specialistrollen kommer att erséttas av nagon som utéver sin examen har kunskap inom ett
annat omrade. For det andra lyfts behovet av att uppvéardera generalistkompetensen och det
som 1 rapporten bendmns “’soft skills”, d.v.s. formagor och fardigheter enligt forstudiens
definition. De férmagor och fardigheter som lyfts ar samarbetsférmaga, formaga att anléagga
olika perspektiv pa problem, forstaelse for helhetsperspektiv, samt att kunna téanka kritiskt och
strategiskt och mindre i stupror.

Enligt den senaste Kompetensbarometern fran Arbetsgivarverket fran varen 2023 ligger
foljande personalkategorier hogst vad galler brist inom utbildningsdelen av statlig sektor: IT,
ekonomiarbete, inkdp och upphandling samt HR.

Saco har i rapporten Framtidsutsikter. Har finns jobben 2028 fran 2023 givit en prognos fem
ar fram i tiden. Utgangspunkten ar bland annat hur manga som finns inom ett yrke, hur manga
som utbildar sig idag och hur manga som férvéntas ga i pension inom de narmaste fem aren.
Enligt Framtidsutsikter kommer behoven att vara stora inom vard, skola och omsorg samt
teknik, IT och naturvetenskap. Konkurrensen om dessa kompetenser kan forvéntas vara stor.
Ekonomer och jurister forvantas moéta en arbetsmarknad i balans medan det kommer att vara
mer ont om arbetstillfallen for samhallsvetare, beteendevetare och kommunikatorer. Enligt
den sammanstallning som Saco gjort och utifran de befattningsgrupper som finns inom
gruppen TA-personal kommer det att vara svarare att fa tag pa biomedicinska analytiker,
djurskotare, hdgskoleingenjorer och IT-akademiker, fysioterapeuter och psykologer, samt
statistiker och planeringsarkitekter.

En majlighet i form av in- och utlan av personal mellan myndigheter beskrivs i En hjalpande
hand — 6kade mojligheter till in- och utlan av personal mellan myndigheter. Det konstateras
att personallan bland annat kan vara ett sétt att skapa goda arbetsforhallanden och ta till vara
och utveckla de anstélldas kompetens och erfarenhet. Enligt utredningen ar bade myndigheter
och arbetstagare positiva till personallan, som redan tillampas pa manga hall, och menar att
det borde kunna utnyttjas i hogre utstrackning. Myndigheterna ska sjélva forbereda sig for att
kunna hantera en lanesituation. Arbetsgivarverket har ett uppdrag att stodja och presenterar
under rubriken Personallan stod i fragan. Ett forberedande arbeta pagar inom sektionen HR.

| Statskontorets Fran trappa till spaljé tog analysen avstamp i ett antal fragestéllningar: vad
menar myndigheter med karridrutveckling, hur arbetar man, vilka motiv och mal har man for
arbetet, vilka mojligheter och hinder finns och slutligen vilka framgangsfaktorer som kan
identifieras. | studien ingar tolv myndigheter, varav en &r ett larosate, Hogskolan i Halmstad.
Intervjuer genomfordes med personalchefer och medarbetare, fackliga organisationer och
experter inom omradet.

Rapporten pekar pa informanternas syn pa syftet med att arbeta med karriarutveckling — att
utveckla och behalla personal och kompetens, astadkomma béttre forutsattningar att mota
forandring samt att vara och marknadsfora sig som en attraktiv arbetsgivare. Kompetens- och
karriarutveckling gar in i varandra. Beskrivningen av tillvagagangssattet fér myndigheterna i
att genomfora strategisk planering innefattar nyckelorden omvarldsanalys, verksamhetsmal,
kompetensanalys, prioriteringar, utvecklingsinsatser, medarbetares behov och énskemal,
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uppfdljning och aterforande. Dessa nyckelord kopplas till karriarutveckling i en
verksamhetskedja.

Graden av genomférande konstateras variera mellan de olika myndigheterna. Det faktum att
det strategiska arbetet ar begrénsat — dven om insatser gors — behdver dock inte vara ett
problem enligt rapporten. Aven begransade insatser inom omraden dar behov finns bidrar.
Generellt saknas det dock en rod trad i det strategiska arbetet och samtliga myndigheter
bedémdes ha en lang vég kvar.

Rapporten identifierar tre omraden som ar grundlaggande for att arbetet med karridrutveckling
ska bli bra:

e Analys och strategi. Myndigheten analyserar, med utgangspunkt i det uppdrag och de
mal som myndigheten har, verksamheten utifran ett helhetsperspektiv. Man inkluderar
aven i riktlinjer och andra interna styrdokument fragor som handlar om
karriarutveckling.

e Organisation och process. Myndigheten har en organisation och interna processer som
ar anpassade for och stodjer arbetet med att integrera breda
personalutvecklingsinsatser med myndighetens karnverksamhet.

e Information och kultur. Myndigheten har en tydlig kommunikation, saval internt som
externt, om inriktning och utvecklingsvagar och det finns en kultur som uppmuntrar
till deltagande, larande och utveckling.

| Arbetsgivarverkets rapport Hur ska statsforvaltningen méta kompetensutmaningen pa en
forandrad arbetsmarknad? lyfts begreppet Employer branding eller arbetsgivarprofilering —
hur en organisation marknadsfor sig som arbetsgivare.

Vad som utgor en attraktiv arbetsplats kan variera for olika grupper och generationer.
Arbetsgivarverkets rapport tittar pa relationen mellan statlig anstéllning och de unga:
Millenials fodda 1981-1995 och Generation Z fodda 1995-2012. Bada dessa grupper ser
prestation som en viktig drivkraft i arbetslivet och de har ofta hoga krav pa bade sig sjalva och
sina arbetsgivare. De vill kunna paverka och bidra till utveckling av samhallet.

| rapporten konstateras att 3 av 4 unga vill ha en trygg anstéllning och intresset for arbete
inom offentlig sektor har 6kat. Om en arbetsgivare erbjuder mojlighet att bidra till
samhéllsnytta samt anstéllningstrygghet och ekonomisk stabilitet paverkas attraktiviteten i
positiv riktning. Ett viktigt perspektiv i att behalla unga medarbetare ar att sakerstélla att den
samhallsnytta och de mojligheter som beskrivs under rekrytering motsvaras i verkligheten.
Det ar viktigt att i arbetet koppla de specifika arbetsuppgifterna till myndighetens
overgripande uppdrag och samhéllsnytta. Kommunikationen av den enskildes bidrag till
helheten blir en viktig del av introduktionen i arbetet.

Randstad, ett globalt HR-serviceforetag, tar varje ar fram en rapport som kartlagger vilka
kriterier som svenska arbetstagare tycker &r viktiga vid val av arbetsgivare. Matning av
attraktiviteten hos landets 150 storsta arbetsgivare genomfors. Randstad employer brand
research 2023 bygger pa svar fran 4 326 respondenter. Respondenterna fordelar sig pa olika
aldersgrupper och ungefar halften utgors av Millenials.
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Undersokningsresultaten 2023 sdgs utgora ett trendbrott da kriteriet ”Attraktiv 16n och
formaner” for forsta gangen kommer pa forsta plats. “Trevlig arbetsmiljo” flyttar ddrmed ner
till andra plats och “’Intressanta arbetsuppgifter” flyttar till en femteplats. Anledningen till
fordndringen antas vara oroliga tider och ldgkonjunktur. Karridrutveckling” finns pa sjétte
plats i undersokningen. Samtidigt som attraktiv 16n ligger hogst pa listan menar 62 % av
respondenterna att icke-monetara fordelar ar viktiga. Dessa icke-monetara fordelar kan pa ett
overgripande plan kopplas till arbetsmiljo och foretagskultur.

Randstad fokuserar i en del av rapporten pa vikten av personlig karriarutveckling. Av de
svenska respondenterna tyckte 47 % att det var viktigt/mycket viktigt med personlig
karridrutveckling att jamfora med 59 % for respondenter i Europa. Vad géller betydelsen av
omskolning/kompetensutveckling ansag 61 % att det ar viktigt/mycket viktigt. For
arbetstagare med medelhdg till hog utbildning var siffran &nnu hogre, 67 %.

| Randstads arbete med att komma fram till de mest attraktiva arbetsgivarna i Sverige ar
utgangspunkten de 150 storsta arbetsgivare som ar kanda av minst 10 % av befolkningen. | en
sammanstallning av Sveriges mest attraktiva arbetsgivare 2023 finns tre larosaten med bland
de 25 i toppen: Sveriges lantbruksuniversitet (12:e plats), LinkOpings universitet (17:e plats)
och Kungliga tekniska hogskolan (23:e plats). Utgangspunkten for listan ar respondenternas
svar pd frigan: “Hur sannolikt dr det att du skulle vilja arbeta for det hér foretaget?”.
Gemensamt for de arbetsgivare som aterfinns pa topplistan ar att de har
arbetsgivarvarumérken — hur de uppfattas och vad de associeras med — som tilltalar dagens
arbetstagare.

Aven Manpower Group tar fram arliga trendrapporter. The New Human Age 2023
Workforce Trends Report bygger pa information fran 13 000 beslutsfattare och 8 000
medarbetare fran atta lander och regioner, bland dem Sverige.

En generell kompetensbrist lyfts. Fokus i rapporten ligger pa bade den yngre generationen,
Generation Z, som 2025 kommer att utgora ungefar en fjardedel av arbetsstyrkan
internationellt, och pa den aldre generationen. Personer dver 65 ar beskrivs som en outnyttjad
tillgang. Aven denna rapport pekar pa Generation Z:as hoga krav pa héllbarhet och tydliga
varderingar. Rapporten menar ocksa att for denna grupp &r att jaga jobbtitlar inte ar lika
viktigt som att ha mojlighet att utveckla sin kompetens.

Rapporten forutspar att halften av alla anstallda behéver bygga ny kompetens till 2025 i takt
med att anvandandet av teknik 6kar. Rapporten pekar ocksa pa att samspelet mellan manniska
och teknik kommer att krava samarbetsformaga, problemldsning och kommunikativa
formagor.

Om man gar vidare till Tech Talent Report 2022 fran Nexer Tech Talent, fortsatter temat.
Rapporten ar framtagen genom intervjuer av 300 techtalanger kompletterade med sex
djupintervjuer. Efterfragat ar goda vérderingar och bra kultur pa kontoret, tydlig onboarding
innefattande en mentor och tydliga information om forvantningar parat med frihet under
ansvar. Teamet och den sociala miljon ar viktig liksom en tydlig och ansvarstagande chef.

Kairos Future, konsult- och analysforetag, presenterar sin analys i ett webbinarium
Kompetensjakten: Framtidssakrad kompetensforsorjning. | en oversikt 6ver olika
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organisationers strategiskt mest prioriterade omraden hamnar omradet att hitta och behalla ratt
kompetens allra 6verst. Kompetensbristen beskrivs som generellt stor.

Kairos Future menar att 4ven de enkla” jobben har blivit komplicerade, vilket dskadliggors
med en rorelse dels fran enkelt till komplext arbetsinnehall, och dels fran att tidigare kunna ha
ett reaktivt forhallningssatt i arbetet till att alltmer behdva ha ett proaktivt forhallningssétt.
Arbetsinnehall har gatt fran enkelt till komplext och aspekter att ta hansyn till har gatt fran att
vara fa till att vara manga.

| samtal med HR-chef hos SMHI introduceras begreppet "’kollektiv intelligens” som ett satt att
arbeta med kompetensutveckling inom organisationen. | en artikel i Chefstidningen.
Ledarskap och HR for akademiker presenteras begreppet ndrmare. 1 sin avhandling visar
Philip Runsten pa fyra formagor som kan tranas for att 6ka den kollektiva intelligensen i

gruppen:

1. Representationsformagan. Att arbetsgruppen har forstatt problemet, vilka resurser man
har, och vad man ska gora.

2. Reflektionsférmagan. Den handlar om att med jamna mellanrum diskutera samarbetet,
haller vi pa med ratt problem? Jobbar vi pa ett bra satt?

3. Relationsformagan. Arbetsgruppens klimat. Alla maste kanna sig bekvama att kunna
saga vad man tanker pa.

4. Integrationsférmagan. Att deltagarna anstranger sig for att fa arbetsgruppen att bli
béattre, snarare &n att bara gora sitt jobb

Kompetensbehov inom LU idag och framat

Detta avsnitt har fokus pa de svar som givits i intervjuer och samtal med chefer inom olika
delar av LU samt en sammanstallnings av svar fran personalorganisationerna.

Kompetenser svara att rekrytera idag

Rekrytering &r inte en generell utmaning. Det ar snarare svarigheter inom vissa
kompetensomraden. Manga inom chefsgruppen resonerar kring vad inom
kompetensdefinitionen som &r viktigast och menar att utbildning inte alltid &r den springande
punkten — och inte alltid det som gor det svart att rekrytera — utan snarare svarigheter att hitta
nagon med erfarenhet och ratt formagor och fardigheter. Inom manga professioner ar det
ocksa en utmaning att matcha I6nen. Chefer fran institution tar upp att det kan vara svart att fa
vikarier med ratt kompetens rent generellt och ekonomer i synnerhet.

Fem av nitton chefer lyfter erfarenhet av att ha arbetat inom/ha forstaelse for sektorn, och
géarna LU, som betydelsefull. Anledningarna till detta ar flera. Det tar tid att lara kdnna och
forsta sig pa den arbetsplats som LU utgér och for dem som ar nya inom sektorn kan
introduktionsperioden bli lang. Synpunkten att LU &r sa olik andra arbetsplatser delas dock
inte av alla. En chef menar att Vi maste sla hal pa myten om att LU &r en s sérpraglad
arbetsplats.”
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Pa fragan om det ar nagra befattningar som ar sarskilt svara att rekrytera till ar ett
genomgaende svar IT-personal, sarskilt IT-personal med specialkompetens. Ovriga
befattningar eller kompetenser som namns:

e chefer

e kompetens inom sékerhet — brandskyddssamordnare, informationssakerhet m. fl.
e arbetsmiljéingenjorer

o foOretagslakare

e specialister inom kommunikation (UX-kompetens, Oversattare)

e upphandlare

e jurister (arbetsratt m.fl.)

e Dibliotekarier (kunniga inom metadata och IT, katalogisering)

Inom mindre organisatoriska enheter ar behovet av generalister stort. Fler uppgifter behdver
I6sas inom en och samma tjanst. Stérre organisatoriska enheter eller enheter med specifikt
amnesansvar uttrycker snarare behov av specialister inom olika omraden.

Vissa administrativa uppgifter har sarskilt fokus pa nagon av universitetets huvuduppdrag,
t.ex. inom utbildningsadministration. Tjansterna kraver internutbildning och befattningarna
for denna — 6ver hela LU spridda — grupp kan se olika ut: handléggare, utredare,
systemadministrator, utbildningsadministrator, koordinator m. fl. Utbildningsadministration,
liksom generellt manga andra uppgifter inom administration, kraver god kunskap om
regelverket for hdgskolan och forstaelse for vad myndighetsutévning innebér. Onskemal
framfors om att starka den gemensamma internutbildningen inom omradet. Overlag vore det
positivt med introduktionspaket for olika roller/professioner och att ge méjlighet att satta ihop
och individualisera introduktionspaket efter behov.

Kompetensbehov och 6nskemal framat

For att sdkra kompetensbehoven arbetar cheferna inom LU pa olika satt for basta méjlighet att
I6sa uppdrag och uppgifter. Manga lyfter alternativet att kompetensutveckla internt och lata
medarbetare vaxa in i uppgiften. Vissa kompetenser inom framfér allt gemensamma
forvaltningen finns inte ndgon annanstans i organisationen. Bemanningsfaretag har i vissa fall
varit enda alternativet. Det ar komplicerat att lana in personal fran andra delar av LU och
etablerade strukturer for detta saknas. Ingen lanar in kompetens fran andra myndigheter.

Chefer inom olika delar av LU ser olika typer av behov for att kunna sakra
kompetensforsorjningen inom TA-omradet framdver. Behoven i de enskilda
organisationsdelarna forutspas inte var markbart forandrade framat. Det som kan komma att
paverka dr specialisering inom vissa omraden liksom generellt hogre krav pa kompetens inom
digitala arbetssétt. Behoven av generalister kommer &ven fortsattningsvis vara stort hos
manga och starkta mojligheter att sakra chefs- och ledarkompetens &r viktiga, exempelvis
genom nagon form av férberedande utbildning.

Formaga till helhetstank lyfts av manga. Forstaelsen for hur TA-gruppens arbete hanger ihop
med utbildning, forskning och samverkan behover starkas med malet att fa ihop helheten
battre. Viktiga formagor &r att kunna vara visionar, kreativ och se mojligheter framat.
Mojlighet for medarbetare att vara med i interna projekt och utvecklingsdelar menar manga
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utgor viktiga kompetensutvecklingsomraden. Denna typ av tillfalliga utvecklingsmojligheter
borde goras brett tillgdngliga.

Rekryteringsforfarandet upplever manga som tungrott och alltfor langsamt i vissa fall.
Onskemalet ar att kunna rekrytera enbart internt och gérna utan att lysa ut tjansten for att i
stallet arbetsleda/befordra till tjanster, framfor allt i lagen dar nagon rekryterats in pa en
visstidsanstallning och genom arbetet har konstaterats ha ratt kompetens for att fortsatta pa en
tillsvidaretjanst. Nagot som dnskas mer av framat &r att kunna lana/képa in
specialistkompetens eller vikarier nar behov finns, exempelvis genom organiserade pooler.

Samverkansgruppen for bibliotekschefer, SVG, har tagit fram en rapport, Samverkansgruppen
for bibliotekschefers projekt Generiska yrkesroller. Generisk yrkesroll &r ett i projektet eget
definierat begrepp som anvands for att beskriva vilka yrkesroller/funktioner som finns pa
forskningsbibliotek pa 2020-talet. Gruppens projekt, som pagatt 2020-2021, har fokus pa
kompetensforsorjning, samverkan och kvalitet. Ett av effektmalen var att erbjuda attraktiva
arbetsplatser med mojlighet till kompetensutveckling och karriar.

Kartlaggningen visar att fakultetsbiblioteken ar i stort lika varandra avseende funktioner och
kompetenser. Universitetsbiblioteket, med ett annat uppdrag, har fler specialistroller som t.ex.
bibliometriker, bokbindare, konservatorer och systemutvecklare. Generellt ser SVG att
framtiden kommer att 6ka behoven av ytterligare specialisering och expertis. Gruppen
identifierade foljande egenskaper och kompetenser som viktiga i framtiden: nyfikenhet,
Iyhordhet och kommunikativ formaga, initiativférmaga, social kompetens och handlingskraft.

Karriar menar gruppen kan innebéra allt ifran fordjupad kompetens och expertuppdrag, roller
som samordnare och projektledare samt chef. VVagen till att kunna erbjuda starkta
karriarmdjligheter kan ges genom delade tjanster, samarbeten mellan experter inom olika
bibliotek, dkat erfarenhetsutbyte och forbattrad introduktion till nyutbildade bibliotekarier
genom exempelvis mentorsverksamhet. For att tillgodose framtida verksamhetsbehov av
kvalificerade bibliotekstjanster samt for att behalla medarbetare med expertkompetens
behover rorlighet starkas och underléattas.

Kompetensbehov kopplade till att vara ett internationellt larosate

Sprak, och da framfor allt engelska, lyfts som det centrala. Att vara ett internationellt laroséte
kraver att alla medarbetare kanner sig hemma i att tala och skriva pa engelska och, i
forekommande fall, sétta sig in i en given specifik terminologi pa engelska. Att introducera
svenskan som myndighetssprak behovs ocksa for de internationella medarbetare vars
arbetsuppgifter kréver det.

En starkt interkulturell forstaelse behovs framat. Studenter och medarbetare fran andra lander
kraver sarskilda kompetenser av TA-personal for att studier och arbete inom universitetet ska
underlattas. Det internationella perspektivet behdver finnas med inom alla organisationsdelar i
hogre grad &n idag, t.ex. i rekryteringssammanhang. Ytterligare ett perspektiv som lyfts i
sammanhanget ar hur homogen gruppen TA é&r ur ett interkulturellt perspektiv. Att Lunds
universitet &r ett internationellt universitet borde méarkas dven inom gruppen TA, &r en
synpunkt som lyfts.
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Utvecklingsméjligheter for TA-personal i en akademisk miljo

Fragan “Hur paverkas kompetens- och karriarutveckling av TA-personal av den akademiska
miljon med det kollegiala ledarskapet? Mojligheter? Hinder?” stélldes till chefer inom
fakultetskansli och institution.

| samtal kring fragan menar cheferna att beroende pa vem som innehar det akademiska
ledarskapet kan kompetens- och karriarutveckling for TA-personal bade framjas och hindras.
Det handlar mycket om hur samspelet mellan akademiskt ledarskap och administration
fungerar och vilken 6msesidig forstaelse som kan byggas.

En viss obalans vad géller karriarfragan kan finnas eftersom fokus inom det kollegiala
ledarskapet i hog grad ar inriktat pa fragor som ror akademisk karriar. Inom akademin arbetar
man mycket med karriarfragor for den akademiska personalen. Den akademiska ledningen ser
inte alltid vikten av ett motsvarande arbete for TA-personal. Den akademiska miljon i sig
varderar frihet och kunskap hogt, vilket & en mojlighet. Kunskap inom TA-gruppen varderas
ocksa hogt men tas kanske for givet i vissa lagen. Samtidigt blir TA-personalen valdigt
mycket barare av kunskap over de akademiska perioderna. Aven om en forstaelse inte alltid
finns for behov av professionalisering inom TA paverkar detta inte nddvandigtvis kompetens-
och karriarutvecklingen.

Vad sédger personalorganisationerna om kompetens och karriar?

Bade Saco och OFR lyfter behovet av att tid och resurser avsétts for utbildningsinsatser och
att fragan tydligt finns pd dagordningen. Bada personalorganisationerna pekar pa betydelsen
av utvecklingssamtalet och den individuella kompetensutvecklingsplaneringen. Méjligheterna
till kompetensutveckling behdver vara lika sjalvklara for alla personalkategorier. For att
kunna ta ansvar i utvecklingen behdver medarbetare vara delaktiga.

Saco pekar pa vikten av att mojliggora mobilitet inom organisationen, bade for
kompetensutveckling och for karriarmojlighet samt pa vikten av att arbetsgivaren lyfter
majligheter och att det ar lustfyllt att utbilda sig vidare inom anstéllningen.

OFR pekar pa behovet av att alla anstéllda ges mdjlighet till delaktighet i saval
verksamhetsplanering som analys av framtida utvecklings- och kompetensbehov. Ett vidgat
karriarbegrepp och tydligare vagar till matchning av kompetenser, 6nskemal och maéjligheter
till rorlighet behdvs. OFR efterlyser transparens kring vilka medel som star till buds.
Anvandning av de partsgemensamma medlen foreslas. Det administrativa priset borde fa
sdllskap av ett pris till teknisk personal och bildandet av ett center fér omstélining och
karriarutveckling foreslas.

Kompetens- och karriarutvecklingsmojligheter for TA

Detta avsnitt beskriver de kompetens- och karridrutvecklingsmajligheter som finns inom LU
idag. Behov kopplade till breddade karriarmojligheter presenteras samt olika pagaende och
planerade utvecklingsomrade inom sektionen HR presenteras.
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Kompetensutvecklingsmojligheter vid LU idag

LU centralt

Inom LU ges mojligheter till kompetensutveckling bland annat genom Kompetensportalen.
Kompetensportalen har alla anstéllda vid LU som malgrupp. Den &r noden bade for digitala
online-kurser on demand och for anmélningar till klassrumsutbildningar och andra
kompetensutvecklande tillfallen. Kurskatalogen innehaller idag cirka 150 kurser pa bade
svenska och engelska. Innehallet spanner mellan kurser som syftar till att ge en 6vergripande
och enhetlig kunskapsniva inom olika omraden — arbetsmiljo, sakerhet, hantering av olika
systemstdd — och utbildningar som kan kopplas till universitet som statlig myndighet och de
kunskapsbehov detta for med sig. Kompetensportalen innehaller dven kurser riktade mot
sarskilda malgrupper inom omradena chef- och ledarskap, ekonomi, rekrytering, sprak samt
projektmetodik och projektledning. Den tidigare ndmnda utbildningen Kompetensbaserad
rekrytering har sedan starten 2010 haft 247 deltagare (chefer, HR-anstallda m.fl.).

Via Medarbetarwebben kan man som anstalld hitta sidan Kompetens- och karriarutveckling.
Pa denna sida betonas inledningsvis att en snabb forandringstakt kraver ett aktivt stod for
utveckling, bade for verksamheten och for individen, for att vara bade ett universitet i
varldsklass och en attraktiv arbetsplats. Fokus ligger pa de kompetensutvecklingsmajligheter
som erbjuds, i huvudsak, via Kompetensportalen. Informationen om Karriarutveckling riktar
sig till endast till akademisk personal.

Under rubriken Inspiration och tips pa kompetensutveckling finns en bred presentation av
olika mgjliga vagar till utveckling: lararledd kurs, sjalvstudiekurs, seminarium, workshop,
natverk, konferenser, skuggning, personalmobilitet genom Erasmus+, mentorskap,
arbetsrotation, uppdragsutbildning och 6ppna forelasningar och seminarier. De olika
utvecklingsmojligheterna forklaras men det finns ingen ytterligare information om hur man
kan ga vidare for att prova nagon av varianterna. Flera chefer namner de projektutbildningar
som ges internt och som dr av stort intresse for utvecklingsarbete.

Kompetensutvecklingsmojligheter for chefer beskrivs langre fram i texten.
Sarskilda kompetensutvecklingssatsningar inom kansli/fakultet/sektion
Enskilda fakulteter och sektioner har olika egna satsningar pa kompetensutveckling.

Utover sarskilda budgetmaéssiga satsningar pa kompetensutveckling samt nyttjande av de
resurser som finns i Kompetensportalen pekar de intervjuade cheferna ut ett antal sarskilda
satsningar. Manga arbetar aktivt med att fanga upp vilja och intresse till utveckling och
forsoker tillgodose kompetensutvecklingsbehov for att kunna ta steg vidare. Exempel pa
séarskilda satsningar listas nedan:

e Fyra fakultetskanslier har gjort och gor egna sérskilda satsningar pa
chefsutbildningar. I ett fall handlar det om en satsning i anslutning till en
omorganisation innefattande nya chefstjanster. | andra handlar det om ett arbete for att
starka chefsatervaxt. Medicinska fakulteten har en chefsutbildning, DUCO, som ges
bade till akademiska och administrativa chefer.
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e Inom sektionen LU Service pagar just nu den s.k. Serviceakademien som ar
organisationsutveckling for hela sektionen innefattande nya arbetssatt.
Utvecklingsomradet innefattar en skraddarsydd chefsutbildning och arbete med
kollektivt larande.

e Inom sektionen Student och utbildning pagar utveckling av tva karriarsspar. Det ena
sparet syftar till att sakra chefsforsorjning och innebar att fa 6kat ansvar successivt —
fran exempelvis skyddsombud, till projektledarskap och till ledning av arbetsgrupper.
Satsningen utg0r en strategi for att hitta potentiella chefer och ge dem majlighet att
trana tidigt. Det andra sparet ar expertsparet — att ges mojlighet att ga fran
utbildningsadministration och vidare in i en expertroll.

e Samhallsvetenskapliga fakultetens kansli har under en langre tid
kompetensutvecklat all personal utifran en sarskild modell och med en upphandlad
extern utbildare. Den externa utbildningen innefattar kurs i att leda férandringsarbete,
processledning och liknande. Samtliga gar dven igenom den LU-interna
projektledningsutbildningen. Delaktighet och majlighet till 6kat ansvar ar malbilden.
Alla intresserade har dven kunnat ga pa utbildningar i att leda och forbereda méten.

e HT-fakulteterna har sedan i juni 2023 nya webbsidor d&r mojligheter presenteras for
anstallda att fa internationella erfarenheter och att starka den egna interkulturella
kompetensen. Nagra sidor vander sig direkt till TA-anstallda.

Kompetensutveckling for chefer - historik och utvecklingsprojekt

Olika program har genom éren tagits fram i syfte att starka kompetensutveckling mot bland
annat en chefsroll. Under 2004-2006 anordnades en utbildning kallad Utvecklingsprogram for
yngre kvalificerade handlaggare. Totalt 18 personer deltog och 7 arbetar (eller har arbetat)
som chefer inom LU efter programmets slut. Programmet var en engangssatsning med
sarskild finansiering. Under 2007 kom ytterligare ett program Ledarforsérjningsprogram med
21 deltagare varav 18 arbetar (eller har arbetat) som chefer vid LU. Aven detta var en
engangssatsning. Under senare ar har olika kompetensutvecklingsmojligheter funnits for
chefer, dels genom mdjlighet att anvanda upphandlade externa leverantorer, dels genom att
delta i de program som arrangerats av LU tillsammans med extern leverantor.

Utifran ett behov av att se 6ver arbetet med ledarskap inom Lunds universitet genomfordes
projektet Framtidens ledarskapsutveckling vid Lunds universitet. Malet var att “’ta fram ett
konceptforslag med en viljeriktning for universitetets framtida ledarskapsutvecklings

inklusive upplédgg och omfattning.” (s. 6). Malgrupp for ledarskapsutveckling var saval det
akademiska ledarskapet som linjechefer och ledare i vidare bemérkelse inom universitetet.

Rapporten foreslar tre Overgripande atgarder: inratta en nod for ledarutveckling som bl.a. ska
bidra till att utveckla Lunds universitets ledarskap, komplettera befintliga riktlinjer for
chefsuppdrag med en chef- och ledarskapspolicy omfattande en fordjupad beskrivning av
kompetenser och fardigheter samt inféra malgruppsanpassade ledarskapsprogram.

Rapporten foreslar daven utveckling av efterfragade stodinsatser:

e Att koordinera och tillgangliggora det centrala stédet for ledarskapsutveckling,
verksamhetsutveckling och férandringsprocesser
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e Strukturerad pa- och avstigning for ledningsuppdrag med mandatperioder, en sa kallad
onboardingprocess

Karridrvégledning

Nétverk for erfarenhetsutbyte

Coachning, handledning och radgivning som std i vardagen

Mentorsprogram med kvalitativ matchning mellan fakulteter men dven mellan andra
larosaten och offentliga organisationer

Genomgaende i forslagen ar att de olika atgarderna dels ska forhalla sig strategiskt till
universitetets uppdrag och utveckling, dels ska vara orienterade utifran de lokala
forutsattningar i vilka ledarskapet ska utdvas. Tidigare ledarskapsutbildningar bedémdes ha
saknat koppling till verksamheten och till LU som organisation i tillracklig utstrackning.

Under rubriken Kompetenser och fardigheter presenteras nyckelkompetenser i ledarskapet for
att mota dagens och framtidens utmaningar. Kompetenser och fardigheter identifierades
genom intervjuer och innefattar bland annat formagor som att ha helhetsperspektiv, vara
lyhérd och kommunikativ med beslutskompetens och férmaga till férandringsledarskap.

De som intervjuas i anslutning till utredningen lyfter olika utmaningar. En aspekt som lyfts &r
att den introduktion som ges till nya chefer ses som ojamn eller bristande. Man upplever &ven
lag upplevelse av samhdrighet och del av ett gemensamt sammanhang, samt avsaknad av
kompetensutveckling inom det statliga uppdraget och hur LU fungerar, styrs, finansieras och
ar organiserat. Bland forslagen i rapporten aterfinns dven ett program for ett utvecklat
medarbetarskap. Uthildningen foreslas vara modulbaserad och innefatta fordjupning i statlig
anstallning samt arbete inom LU samt sjélvledarskap — hur man formulerar mal, tydlighet i
kommunikation med mera.

Kompetensutveckling for chefer och ledare idag

Pa HR-webben finns Chef- och ledarutveckling (Chefsplattformen) med ett rikt utbildnings-
och fordjupningserbjudande. De olika utbildningarna for chefer och ledare presenteras samlat
och tematiskt: utveckling av rollen som arbetsgivare, ledare respektive verksamhetsansvarig
samt 6vriga mojligheter for chefer. Pa HR-webben finns dven information om mojlighet att
anvénda upphandlade coacher till chefer och ledare, samt ledningsgrupper.

Teamet for chef- och ledarutveckling inom sektionen HR arbetar med att ta fram olika
utbildningsmoduler for chefer och ledare. Foljande programutbud &r idag framtaget:

e Chefsprogram
o Ny som chef (fran januari 2024)
o Erfaren chef (fran september 2024)
e Kortprogram
o En liten dag om ledningsgrupper (ca 2 omgangar/ar)
o En liten dag om ledarskap (ca 3 omgangar/ar)
e Introduktionsprogram
o Arbetsgivare
o Verksamhetsansvarig
o Ledare
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e Handledning och coaching
o Inand out of leadership (I6pande)
o Chefshandledning pa gruppniva (start ht-23/vt-24)

Sedan starten varen 2022 har 199 chefer och ledare deltagit i olika program. | utvarderingar
som genomfors av utbildningsanordnarna har genomgaende hdga betyg givits enligt
representant for teamet.

Karriarutvecklingsmojligheter och -behov for TA-personal
Vid Lunds universitet finns inga tydliga gemensamma karridrutvecklingsmojligheter for
teknisk och administrativ personal.

| tidigare ndmnda utbildningar inom projekt och ledarskap finns inbyggda méjligheter till
karriarutveckling. Det ar dock oklart om deltagande i nagon av dessa utbildningar &r kopplade
till en tydlig plan for eller 6verenskommelse kring vidare steg i en karriar.

Chefer inom IT, bibliotek och kommunikation har lyft behov av att kunna arbeta med
breddade titlar. Mojlighet att arbeta fram en tydlig karriarvdg genom exempelvis uppdelning
pa junior, mellan och senior inom en befattningsgrupp lyfts av nagra. Anledningen kan vara
att en viss professionsgrupp behdver matcha naringslivets befattningsstruktur och
bendmningar, som inom IT, eller att helt enkelt kunna diversifiera inom en grupp som har en
huvudbefattning men som de facto innehaller manga olika specialiseringar och ansvar, som
inom bibliotek. Inom ramen for en sadan befattningsstruktur vore det ocksa mojligt att
genomfora tydligare kompetenslyft, d.v.s. att tala om vad som krévs for ett vidare karriérsteg,
arbeta med kompetensutveckling internt mot ett sadant mal.

Synen ar att en tydligt framtagen modell/visualisering av vad karriar for TA-personal kan vara
inom LU vore bra for bade medarbetare och chefer och skulle starka LU som en attraktiv
arbetsgivare.

Satsning pa blivande chefer som karridrutvecklingsmojlighet?

| Framtidens ledarskapsutveckling vid Lunds universitet redovisas aven forekomst av
satsningar pa dem som annu inte har en chef- eller ledarroll men som pa sikt skulle kunna
vara aktuell for en sadan. | utredningen beskrivs bland annat Malmo stads program Framtida
ledare som riktar sig till medarbetare som har potential och intresse av att bli ledare.
Programmet IGper dver 1,5 ar, totalt 25 arbetsdagar, och deltagare nomineras fran de olika
forvaltningsdelarna. Aven Region Skéne har ett program for framtida chefer tva ganger per &r
med 6-7 traffar per gang. Regionen har malsattningen att 75 % av deltagarna ska ha ett
chefsuppdrag inom 24 manader. Urvalsprocessen ar ppen men respektive chef ska lamna ett
utlatande. Bade Utrecht University och University College London har mojligheter for
intresserade medarbetare att ta kompetensutvecklingssteg mot en ledarroll.

SMHI genomfor sedan flera ar ett internt ledarskapsforsorjningsprogram i egen regi som
aterkommer ungefar vart annat ar. Med programmet foljer inte nadgon garanti om att fa en
chefstjanst. Flera programdeltagare har dock blivit chefer medan andra efter avslutat program
har utvecklat sin expertroll.
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Framtidens ledarskapsutveckling vid Lunds universitet avslutas med forslag pa olika
ledarskapsutbildningar for olika malgrupper med och utan arbetsgivaransvar. Bland forslagen
finns “Framtida akademiska ledare” som foreslds erbjudas vartannat ar. I forslaget ingér att ett
antal platser reserveras till TA-personal som identifierats som potentiella framtida chefer.

Exempel pa karriar inom LU

For att fa en bild av hur en Kkarriarresa inom LU kan se ut bjods ett antal medarbetare in till att
beskriva sin karriar inom LU. Nio berattelser kom in fran olika delar av universitetet. Sju av
respondenterna har arbetat vid LU i 20 ar eller mer. Att lasa de olika medarbetarnas
berattelser inspirerar och starker bilden av att alla olika former av vaxande och karriér —
specialisering, breddning och ibland till en chefsroll — finns inom universitetet.

Eftersom varje enskild beréttelse innehaller en rikedom av synvinklar pa manga av
forstudieuppdragets fragestallningar bifogas en sammanstallning av utdrag fran deltagarnas
beréttelser i slutet av forstudien. Namn och arbetsplatser har avidentifierats.

Pagdende forstudierelaterat utvecklingsarbete inom sektionen HR

Nya titlar inom HR-funktionen:

Inom HR pagar ett utvecklingsarbete, benamnt HR pa LU, som bland annat syftar till att ge
forutsattningar for professionsutveckling och starka HR:s varumarke och attraktivitet ur bade
ett internt och ett externt perspektiv. Ett identifierat utvecklingsomrade har varit HR-roller,
titlar och kompetenskrav och i maj fattade rektor beslut om Nya titlar inom HR-funktionen pa
Lunds universitet. Malet med det genomforda arbetet var bland annat att fa en mer enhetlig
nomenklatur med mer tidsenliga titlar samt en gemensam och enhetlig syn pa kompetenskrav
for olika HR-roller. Arbetsgangen beskrivs och innefattar genomgang av kompetenskrav och
forslag pa BESTA-kod. Det fortsatta utvecklingsarbetet inom HR pa LU kommer bland annat
att innefatta koncept for professionsutveckling.

Strategiska kompetensforsorjningsplaner:

Inom ramen fOr projekt HR Excellence in Research handlingsplan for 2023-2025 har ett
delprojekt initierats med fokus pa att utveckla och implementera ett LU-Gvergripande koncept
och stod for kompetensplanering genom kompetensfarsorjningsplaner. Resultatet fran detta
delprojekt ska kunna anvéndas i kompetensforsorjningsplanering inom Lunds universitet som
helhet och inkludera samtliga anstallda.

Introduktion av nya medarbetare - onboarding:

Inom ramen for forra handlingsplanen inom HR Excellence in Research arbetade ett av
delprojekten fram stdd och underlag for introduktion vid LU. Detta arbete tas nu vidare
genom att sektionen HR bland annat underséker mojligheten till digitalt stéd inom ramen for
Kompetensportalen. Syftet ar att anvanda Kompetensportalen for att pa ett systematiskt satt
tillhandahalla de grundlaggande utbildningar som finns att tillga. Denna introduktion — eller
onboarding — &r ténkt att rikta sig till alla nyanstallda. En prelimindr starttid for arbetet &r
hosten 2023.
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Oversyn av material, process och utbildningsbehov kopplat till utvecklingssamtalet:

Arbetet innefattar att se 6ver och revidera material, process och utbildningsbehov samt
undersdka mojlighet att infora ett digitalt metodstdd for genomforande av utvecklingssamtal
vid Lunds universitet.

Framtagande av en Chefspolicy for Lunds universitet:

Enligt ett av forslagen i Framtidens ledarskapsutveckling vid Lunds universitet ar en Chefs-
och ledarskapspolicy under utarbetande.

Framtagande av ett program for framtida ledare:

Rapporten Framtidens ledarskapsutveckling vid Lunds universitet pekar aven pa behovet av
att erbjuda ett ledarutvecklingsprogram for framtida chefer och ledare, vilket universitetet
inom snar framtid ska borja titta pa.

Kompetens- och karriarutveckling inom andra organisationer

Kompetens- och karriarutveckling inom andra lidrosiaten

L arosatena ombads svara 6versiktligt pa hur man arbetar med kompetensutveckling for TA-
personal, om man arbetar strategiskt med fraga och om man har nagon form av
karriarutvecklingsmodell for denna grupp. Utifran svaren kan man se att det som utgor basen i
kompetensutveckling gentemot TA-personal i stort & densamma pa andra larosaten som inom
LU. Hanvisningar gors till utvecklingssamtalet och individuell utvecklingsplanering mellan
chef och medarbetare samt till interna kompetensutvecklingsmojligheter, d.v.s. kurser och
utbildningar som antingen ar fysiska eller digitala. Nagra hanvisar till sarskilda
chefsutvecklingsprogram. Vissa hanvisar till ett arbete av mer évergripande och strategisk
karaktar och nagra planerar ett sadant arbete. Flera betonar medarbetarens ansvar att driva sin
egen kompetensutveckling och att det sker pa medarbetarens initiativ. Samtidigt ar
verksamhetens behov det som styr dvergripande. Pa fragan om larosatet har nadgon form av
karridarutvecklingsmodell for teknisk och/eller administrativ personal ar svaret genomgaende
nej, utom for SGdertérns hégskola.

e Vad galler strategiskt kompetensutvecklingsarbete pekar Hogskolan i Halmstad pa en
stor kompetensutvecklingsinsats som gjorts for att starka och hdja kompetensen hos
IT-personal infor framtida behov.

e Malmoé universitet arbetar strategiskt genom processen planera och folja upp, budget,
verksamhetsplanering, medarbetarsamtal.

e Umea universitet hanvisar, som enda larosate, till en Policy fér kompetens- och
karriarutveckling beslutad av rektor i juni 2022 och som galler all personal inom
universitetet. Policyn ska verka for strategiskt arbete med kompetens- och
karridrutveckling men aven skapa jamstéllda kompetensutvecklingsprocesser med
hé&nsyn till individuella férutsattningar. Policyn togs fram genom en referensgrupp
med bred representation fran akademi, forvaltning, medarbetare och chefer och
beddms vara val férankrad inom universitetet. Policyn innefattar beskrivningar av
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centrala begrepp som kompetens och kompetensutveckling, karriar, chefskap,
medarbetarskap och mentorskap. Den identifierar &ven behov hos en medarbetare som
ar ny respektive erfaren i sin roll. Ansvar tydliggors och policyn avslutas med en
presentation av atgarder som beskriver hur policyns intentioner ska nas.

| en uppfoljande intervju beskrivs policyn som ett forsta steg. En viktig malsattning
var att halla policyn enkel och att sétta teknisk och administrativ personal “pa kartan”
samt tydliggora ansvar. Utvecklingsarbete framat innefattar utveckling av
utvecklingssamtalet, utveckla kompetensutvecklingsarbetet med hénsyn till vad man
behdver som ny och mer erfaren medarbetare inom olika roller med mera.

e Vad géller strategiskt arbete med kompetensutveckling hanvisar Uppsala universitet
till universitetsforvaltningens verksamhetsplan. Dar beskrivs att
universitetsforvaltningens avdelningar ska arbeta strategiskt med
kompetensforsorjning och kommentera och analysera sina behov i
verksamhetsplanerna, saval vad galler nulage som pa langre sikt. HR ska utgdra stod.

e Linnéuniversitetet har initierat en undersokning i syfte att samordna
kompetensutveckling for chefer/ledare, TA-personal och akademisk personal.

e KTH beskriver att ett arbete med strategisk kompetensforsorjning &r i uppstartsfasen.
Uppdrag att utveckla strategisk kompetensforsorjning och kompetensforsérjningsplan
for verksamhetsstodet (TA-personal) har formulerats och tilldelats bland annat HR.

e Det enda larosate som presenterar en karridarutvecklingsmodell &r Sodertorns
hégskola. Dér finns majlighet for alla medarbetare som varit anstallda minst 5 ar att
genom individuella samtal far rad och vagledning. Programmet ar tankt for den som
tycker sig sta och stampar pa samma plats och vill ta nasta steg i sin karriar, vill
utmana sig sjalv pa ett nytt satt, eller har svart att hitta en balans mellan arbete och
fritid. Programmet &r ett samarbete med extern HR-tjansteleverantor.

Exemplet SMHI

| Fran trappa till spaljé lyfts SMHI som exempel pa en myndighet som arbetar aktivt med att
koppla ihop kompetens- och karriarutveckling med den arliga
verksamhetsplaneringsprocessen. | en intervju med tf. HR-chef for SMHI berattar hon att
SMHI arbetar med strategisk kompetensforsorjning inskriven som en del i
verksamhetsplaneringsprocessen. Aktuella arbetsuppgifter kopplas till kompetensbehov.
Arbetet genomfors efter behov och HR-chefen menar att det maste vara sa. Arbetet blir for
tungrott annars. En vidareutveckling &r att arbeta med kompetensoverféring i anslutning till
pensionsavgangar.

SMHI upplever som manga andra att det generellt &r svart att rekrytera chefer. Det
ledarforsorjningsprogram som finns inom myndigheten sedan lange och ges vartannat ar &r
dock vélfungerande och uppskattat. SMHI har &ven infort ett arbete med konsulter for att
arbeta proaktivt med kompetensforsorjning. Stod ska kunna ges till medarbetare att utarbeta
mal och strategier for sin utveckling.

Det faktum att det ar svart for manga organisationer att hitta vissa kompetenser leder till
kortsiktiga l6sningar i stéllet for ett arbete med att identifiera prioriterade
utvecklingsomraden, menar HR-chefen. Behov finns av att utveckla arbetsséatt och att
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identifiera satt att anvanda befintliga resurser pa béasta satt. HR-chefen talar om begreppet
kollektiv intelligens som en vag mot att starka organisationen — viktiga formagor i detta ar
samarbetsférmaga och formaga att dela kunskap.

Vad sager medarbetarna?

Under arbetet har det varit uppenbart att frigan om kompetensutveckling och
karriarmojligheter vacker mangas intresse. Forstudieforfattaren har blivit kontaktad av
medarbetare som velat lyfta enskilda fragor och manga ganger ocksa peka pa de speciella
forutsattningar som finns for just den medarbetaren eller for den professionsgrupp
vederbdrande tillhor.

For att fanga upp perspektiv fran medarbetargruppen anordnades ett 6ppet webbinarium i
april. De fragor som stélldes var Vilka kompetensutvecklingsmajligheter saknar du inom LU
idag? samt Hur skulle du vilja att dina karriarutvecklingsmojligheter inom LU sag ut? Det &r
tydligt utifran svaren att de tva sparen kompetens- och karriarutveckling hanger ihop och att
det finns gemensamma huvuddrag i svaren pa de bada fragorna.

Generellt skulle respondenterna garna se en storre tydlighet i vilka mojligheter till bade
kompetensutveckling och karriar som finns inom LU. Transparens vad géller mojligheter ses
som viktigt. Kompetensutveckling inom vissa specifika professionsomraden tas upp: IT,
teknik, ekonomi, kommunikation och generell administration. Manga skulle aven vilja se
mdjlighet till férdjupning och specialisering utdver det mer grundldggande utbud som finns
exempelvis i Kompetensportalen. Inom karriaromradet vill manga se en storre tydlighet i
befattningsstruktur och att det finns mojlighet att rora sig mellan nivaer, exempelvis junior,
mellan och senior inom olika professionsomraden.

Manga lyfter mojlighet till rérlighet, inom saval som utanfor organisationen, som viktiga
alternativ for bade kompetensutveckling och karriar. Inom detta omrade lyfts manga exempel:
att prova pa att arbeta inom annan del av LU, arbetsplatsbyte med kollega inom en annan del
av organisationen, skuggning och mentorskap. Manga lyfter dven natverkande och
samarbeten — bade inom LU och med andra laroséten eller internationellt. Generellt
genomsyras svaren av att man gérna skulle vilja ’se sig om”, prova nytt utan att
nddvandigtvis byta tjanst.

"Skuggning, samarbete, pd olika nivder for att fd forstdelse for hela organisationen. Det
skulle ge mycket for oss alla, att forsta varandras arbete och hur det ldnkas ihop”

Aven om manga skriver att det garna ser en karriar med utveckling inom det egna omradet ar
det bara nagon enstaka som tar upp en énskan att utvecklas mot en chefsroll.

Manga signalerar att tid for kompetensutveckling behdvs och I6nens betydelse koppat till
utveckling och karriar finns ocksa med. Det finns ocksa exempel pa onskemal att ha tydlighet
i karriarvagarna pa samma satt som larare och forskare har. Att jamforelsen finns ar naturligt
n&r man som TA-personal arbetar ndra larare och forskare. | svaren férekommer &ven
kommentarer som signalerar att man i sin roll som teknisk administrativ personal inte alltid
ké&nner sig sedd eller uppskattad.
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Intervjuade chefer fick en mojlighet att férmedla det man hor fran medarbetare. Svaren &r
samstammiga med det medarbetarna formedlade. Aven fran chefshall uttrycks énskemél om
att kompetens- och karriarvagar ar tydliga och pa ett strukturerat satt kan utgora stod i
utvecklingssamtal m.m. Att ha tydliga kompetens- och karridrutvecklingsmojligheter ses
ocksa som en viktig faktor i att vara en attraktiv arbetsgivare.

Utmaningar och mdjligheter — sammanfattning av huvudspar

Utmaningen i att arbeta systematiskt

Rapporten Fran trappa till spaljé pekar pa att myndighetens verksamhet, kunskapsinnehall
och organisation sétter ramar for arbetet med karridrutvecklingsarbetet. For LU utgor den
decentraliserade organisationen samt de tva grupperna akademisk respektive teknisk
administrativ personal ramverket for mojligheterna.

Sedan 2019 finns tidigare ndmnda Policy om anstéllning och goda och tydliga karriarvagar
for larare och forskare vid Lunds universitet. | policyn anges att kompetensforsorjningsplaner
ska utformas pa olika nivaer inom organisationen, samt att stod och utbildning ska ges till
chefer och ledare for att sakerstalla det strategiska arbetet. Hanvisningar till
utvecklingssamtalet och kompetensplanerna gors inom flera av policyns olika atgarder.
Policyn riktar sig till larare och forskare men konstaterandet ovan ar lika giltigt for TA-
personal.

Internrevisionen vid Lunds universitet genomforde 2021 en granskning av
kompetensforsorjningen vad galler larare och forskare vid LU och fokuserade pa just det
strategiska arbetet med kompetensforsorjning. Internrevisionen konstaterade att det inte fanns
nagra kompetensforsorjningsplaner vid de fakulteter som da granskades och att det heller inte
fanns en gemensam definition av begreppet, universitetsgemensamma instruktioner, rutiner
eller mallar. Internrevisionen menar att kompetens i organisationen bland annat styrs av den
langsiktiga planeringen av verksamheten och att den bor omfatta samtlig kompetens. Det
konstateras att TA-personal i manga fall inte omfattas av kompetensforsérjningsarbetet for de
granskade fakulteterna och betonar i rapportens slutsatser att det ar angeldget att ett strategiskt
arbete med kompetensforsorjning kommer igang dven for TA-personal.

Det enda exempel pa kompetensforsérjningsplan som innefattar all personal inom LU idag ar
Juridiska fakultetens kompetensforsorjningsplan 2020-2022. Nuvarande plan &r forlangd till
2023-10-01 och ny plan &r beslutad. | kompetensfoérsorjningsplanen uppmuntras TA-personal
till kompetens- och karriarutveckling med utgangspunkt i verksamhetens behov och
medarbetarnas utveckling. Hanvisning gors till det breda utbud av kompetensutveckling som
finns inom LU. Planen pekar pa att ansvaret for att analysera vilken kompetensutveckling som
behdvs vid Juridiska fakulteten vilar pa alla inom fakulteten, ocksa medarbetarna sjalva.
Samarbete mellan olika delar och grupper inom fakulteten betonas som en betydelsefull
kompetensutvecklande faktor.

| de intervjuer som genomforts inom forstudien lyfts olika insatser for att utveckla bade

verksamhet och medarbetare. Fragan om hur man arbetar strategiskt med framtida behov ar

dock inte latt att besvara. Fran trappa till spaljé anger en modell i tre steg for det strategiska
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arbetet. Bade Fran trappa till spaljé och SMHI pekar ocksa pa att det gar att ta ett enskilt
kompetensbehov eller en enskild professionsgrupp i taget. Umea universitets Policy for
kompetens- och karriarutveckling pekar bade pa ansvar for helhet och delar — verksamhet och
individ.

| de intervjuer som gjorts inom forstudien framhaller flera att de som TA-grupp ser det som
viktigt att vara en del av ett évergripande arbete inom fakultet eller institution. Fragan ar

samtidigt pa vilket satt arbetet lampligen genomfors for att bli mest &ndamalsenligt och
effektivt i forhallande till de snabbt foranderliga behov som finns i var in- och omvarld.

Arbetet inom LU behover systematiseras och fortydligas avseende gruppen TA och pagaende
arbete inom sektionen HR med att utveckla och implementera ett LU-6vergripande koncept
och stod for kompetensplanering genom kompetensforsorjningsplaner &r viktigt for att mota
denna utmaning.

Utmaningen i att inte ha eller hitta den kompetens man behéver

Chefer inom LU arbetar idag pa olika satt for att méta de kompetensbehov som verksamheten
har och samtidigt se till individens behov av att utvecklas. Bade chefer och medarbetare lyfter
behov av att ytterligare utveckla de verktyg och mojligheter till starkt kompetens som redan
finns. Utbildningar finns for att tillgodose grundldaggande kompetensbehov men
fordjupningsmaojligheter saknas inom vissa omraden och tillgang till samarbeten, kontakter
och mojligheter till att forsta universitetet i sin helhet behdver bli battre. Att kunna arbeta med
breddade befattningsstrukturer inom vissa professionsomraden for att sékerstalla kompetens
och tydliggora karriarmojligheter efterfragas ocksa.

| de i forstudien refererade rapporterna pekas bland annat ut olika viktiga aspekter hos en
arbetsgivare for att kompetens — framfor allt hos unga — ska attraheras och behallas. Flera
rapporter pekar pa att offentliga arbetsgivare ar mer attraktiva an tidigare eftersom de erbjuder
trygga anstallningsforhallanden, har uppdrag som bidrar till samhéllsnyttan och star for
tydliga varderingar. Rika mojligheter till kompetensutveckling och tydliga karriarvagar bidrar
till att attrahera kompetens.

Kairos Future menar att kompetensbehoven har forandrats tydligt da arbetsinnehallet har
blivit alltmer komplext och arbetslivet mer relationsintensivt. Samspelet mellan manniska och
teknik kommer att krava mer samarbetsformaga, problemldsning och kommunikativa
formagor.

| intervjuer och rapporter betonas betydelsen av vissa formagor och fardigheter i relation till
utvecklingsmojligheter i en framtida mer komplex och snabbt féranderlig kontext. Samtalet
om vilka férmagor och fardigheter som &r centrala for utveckling av TA-omradet inom LU
borde starkas.

Mojligheten i att vara en attraktiv arbetsplats

Flera intervjuade chefer pekar pa behovet av att starka varumarket Lunds universitet i relation
till arbetsmarknaden. Det behéver bli tydligare vilka mojligheter till kvalificerade
arbetsuppgifter och utvecklande uppdrag som finns inom universitetet, vilka formaner som
statlig anstallning ger — som mojlighet att férena arbete med familjeliv — helt enkelt arbeta
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mer pa att presentera viktiga aspekter av universitetet som en attraktiv arbetsgivare inom TA-
omradet.

Ett satt att starka varumarket och att skapa en for bade anstallda och organisation effektiv start
ar att ha en bra introduktion — onboarding — till att arbeta inom statlig myndighet och LU
specifikt. Introduktionsmojligheter borde innefatta tillvalsmojligheter, exempelvis sérskild
kompetensutveckling eller praktik som kopplar till den nyanstélldes uppdrag. Forslag pa
trainee-program lyfts. Introduktionen av nyanstallda behover bli battre &r budskapet fran
manga.

VEtt bdittre startpaket vore uppskattat, inkluderande t.ex. studiebesok pd fakultet, se en
student, o.s.v. Introduktionen behover ocksa undan fér undan skapa en forstaelse fér den
bredd universitetet innefattar.” (sektionschef)

| Policy om anstallning och goda och tydliga karridarvagar for larare och forskare vid Lunds
universitet, tas atgard om att utveckla introduktionen av nya medarbetare ocksa upp, sarskilt
avseende internationella medarbetare.

Bade detta och foregaende avsnitt pekar pa att rekrytera ratt kompetens, att behalla den och
dessutom att fa mesta mojliga ut av den handlar om att aktivt arbeta med olika delar som
starker universitetet som attraktiv arbetsplats. En del av detta &r att ha tydliga kompetens- och
karridrvagar identifierade och en annan &r att se till att introduktionen till arbetsplatsen — det
som ocksa kallas onboarding — fungerar sa bra som majligt. Vinsterna finns i att medarbetaren
sa snabbt forstar vad arbetet innebar for att kunna bade utvecklas och utveckla. Det starker
Lunds universitets attraktivitet som en arbetsplats som manar om sina anstallda.

Maojligheter i olika former av rorlighet inom universitetet

Olika former av rorlighet inom organisationen 6nskas av alla forstudieforfattaren talat med.
Mojlighet att rora sig inom universitetet — fran att skugga en kollega till att tillfalligt arbeta en
period i annan del av universitetet — ses som en central mojlighet till bade kompetens- och
karridrutveckling. Ett behov av ett starkt helhetsperspektiv, liksom 6kad kunskap om och
forstaelse for andra delar av universitetets verksamheter, dr ocksa nagot som uppfylls genom
Okad rorlighet. Alla former av rorlighet ger dessutom den basta méjligheten till 1arande
genom kontakt med nya kollegor, arbetsuppgifter, arbets- och synsétt. Exempel som lyfts &r
jobbrotation, skuggning, coachning/mentorskap eller arbeta del av tjanst inom annan
organisationsdel. Ytterligare forslag ar att det skapas en intern portal for rérlighet inom
organisationen, intern utlysning av tjanster, att medarbetare uppmuntras att réra pa sig och
garna nagon form av intresselista for dem som vill se mer och nytt. Det behdvs dock nya
I6sningar for att underlatta den interna rérligheten — mer dialog och natverksarbete
efterfragas.

Det behdver bli odramatiskt och okomplicerat att rora sig pa olika satt mellan arbetsplatser
inom LU.

25



Forslag pa atgarder

Fokus i forstudien har legat pa att identifiera 6vergripande majligheter som har storsta mojliga
giltighet for hela gruppen TA-personal. | de fall det for en viss befattningsgrupp onskas
sarskilda atgarder har dessa presenterats.

Samtidigt som det centrala i fragan om kompetens och Kkarriar bygger pa vad verksamheten
behdver finns det i den har forstudiens fokusomrade betydelsefulla individperspektiv.
Kompetens och karriarutveckling for TA-personal har stor betydelse for utvecklingen av saval
universitetet i dess huvuduppdrag att utbilda, forska och samverka, som fér den individuella
medarbetarens vaxande och mdéjlighet att utvecklas, vare sig detta sker genom en mer linjar
och trappstegsformad karriér eller i ett vaxande mot den spaljé av méjligheter som Lunds
universitet har och kan utveckla.

Utifran den kartlaggning som redovisats i forstudien presenteras nedan forslag pa atgarder for
ett konkret och langsiktigt arbete med kompetensutveckling och karriarvagar for TA-personal.
Da manga av forslagen ar kopplade till mycket som redan finns eller haller pa att tas fram
genom olika projekt eller utvecklingsinsatser &r ingen ytterligare resurstilldelning angiven.

Forslagen nedan presenteras i den ordning som de bér genomforas. | de fall forslagen har
kopplingar till existerande utvecklingsinsatser eller -projekt anges detta. Utgangspunkten for
forslagen ar att de ska mota bade arbetsgivarens och medarbetarens behov.

Da forslagen i manga fall handlar om att astadkomma okad rérlighet och starkta tvargaende
samarbeten ar ytterligare en forvantad vinst av flera av atgarderna ett brobyggande som
skapar forbattrad kunskap om och forstaelse for de varierande forutsattningar som finns inom
olika delar av universitetet.

1. Etablera och tydliggér mojligheter till kunskapsutbyte och utveckling genom
natverkande och nya kontakter

Forslaget innefattar att ta fram, beskriva och etablera modeller och arbetssatt exempelvis for
skuggning, mentorskap, deltagande i samarbeten, team/projekt, professionsnatverk, m.m.,
samt kommunicera dessa mojligheter.

Forslaget till atgard syftar till att starka kunskap hos chefer och medarbetare om majligheter
till utveckling genom olika former av kunskapsutbyte samt beskriva ett handfast praktiskt
tillvagagangssatt och darigenom utgdra ett incitament till handling.

Atgarden ger mojlighet till breddning av erfarenhet, ny kunskap och méjlighet till nya sétt att
utnyttja personliga férmagor och fardigheter, och ar samtidigt karriarstarkande genom att
mojliggora fordjupning, breddning och eventuellt utgora ett avstamp for klattring.

Atgérden ska ge bade chefer och medarbetare tydlig vagledning.
2. Stéark och bredda introduktionen av nyanstallda

En effektiv och individualiserad introduktion till Lunds universitet som arbetsplats gagnar
bade den nya medarbetaren och verksamheten. En tydlig onboarding-process ar dessutom
nagot som starker Lunds universitets attraktionskraft och varumarke.
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Forslaget innefattar att stdrka mojlighet till att skraddarsy introduktion for olika professioner
och roller, att utveckla de delar som introducerar Lunds universitet som arbetsplats for 6kad
forstaelse for forutsattningarna i arbetet, samt ge férdjupningar inom relevant regelverk for
arbete inom hogskola och myndighet. Introduktionsplaneringen bor innefatta tidig etablering
av natverkskontakter inom medarbetarens uppdrag.

Arbetet med att starka och bredda introduktion av nyanstéllda bor ske tillsammans med en
referensgrupp bestaende av representanter fran olika verksamheter inom universitetet.

Denna atgard kopplas lampligen ihop med det pagaende arbetet inom HR: Introduktion av nya
medarbetare - onboarding.

3. Stark forutsattningarna for intern rorlighet och karriarmajligheter for teknisk
och administrativ personal

Stark forutsattningarna rorlighet och karriarutveckling genom att etablera enkla maojligheter
att jobbrotera, d.v.s. att under kortare eller langre period arbeta inom annan del av
universitetet genom utlan eller byte.

For att forenkla kompetens- och karriarutvecklande erfarenheter genom jobbrotation behévs
enhetliga och praktiskt orienterade insatser: mallar for dverenskommelser innefattande ev.
behov av MBL, beskrivningar av hantering av anstéllning och 16n i Primula och/eller Lupin,
samt modell for vilken chef som ansvarar for vad i relation till exempelvis utvecklings- och
I6nesamtal.

Lampliga utvalda natverk foreslas utgora noder for underlattande av och stéd till jobbrotation.

Undersok dven mojligheten att utlysa tjanster internt inom universitetet. Intern utlysning
fragas efter av manga chefer och ses som en majlighet att erbjuda och starka
karriarmdjligheter.

4. Stark kommunikationen av Lunds universitet som en attraktiv arbetsplats

For att attrahera och behalla strategiskt viktig kompetens behdver Lunds universitet
genomfora atgarder foreslagna i denna férstudie och sedan aktivt kommunicera dessa for att
stérka bilden av universitetet som en arbetsplats med kvalificerade arbetsuppgifter, en val
paketerat introduktion till savél arbetsuppgifter som arbetsplats, goda och tydliga mojligheter
till kompetens- och karriarutveckling och de sarskilda formaner som hor ihop med att vara
statligt anstélld.

| takt med att insatser genomfors behéver kommunikationen av universitetet som en attraktiv
arbetsplats ses dver pa Medarbetarwebb och i rekryteringssammanhang.

5. Stark stédunderlag till utvecklingssamtalet avseende kompetens- och
karriarméjligheter for utveckling av bade individ och verksamhet

Utvecklingssamtalet och den I6pande dialogen mellan medarbetare och chef &r
utgangspunkten for planeringen av kompetensutveckling kopplat till verksamhetens behov
och mal. For bade medarbetare och chef ar en tydlig presentation av utvecklingsmojligheter
inom LU en tillgang som starker bade initiativ och kvalitet i utveckling.
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Forslaget till atgard bygger pa att tidigare angivna utvecklingsinsatser ar genomférda och
innebadr att det stod som anvands for utvecklingssamtalet ses 6ver och pa ett tydligt satt
presenterar mojligheter som kan utforskas och genomforas.

Denna atgard kopplas ihop med det pagdende arbetet inom sektionen HR: Oversyn av
material, process och utbildningsbehov kopplat till utvecklingssamtalet.

6. Undersok mojligheter till en kompetens- och karridrpolicy for teknisk och
administrativ personal

En kompetens- och Kkarriarpolicy ger mojlighet att tydliggora strategiska stallningstaganden
och ramverk, ansvar inom olika roller samt etablera en gemensam terminologi vad galler
kompetensutvecklings- och karriarmojligheter inom universitetet.

| Policy om anstéllning och goda och tydliga karriarvagar for larare och forskare vid Lunds
universitet konstateras att goda och tydliga karriarvéagar har betydelse for saval jamstalldhet,
likabehandling och mangfald, som fér mojligheter att rekrytera och behalla de mest
kompetenta medarbetarna och gora Lunds universitet till en attraktiv, konkurrenskraftig och
god arbetsgivare.

Forslaget ar att med Policy for kompetens- och karriarutveckling fran Umea universitet som
inspiration utforska mojligheter och eventuella vinster i att ta fram en motsvarande policy for
TA-gruppen inom Lunds universitet.

7. Genomfor forandring av titlar inom enskilda professioner for att tydliggora
karriarmdjligheter och starka attraktivitet

| forstudien har framkommit behov inom vissa professionsgrupper att utvidga och forandra
titlar for att mojliggora tydlighet avseende karridrvagar, ensa titulatur mot omgivande
arbetsmarknad samt for att 6ka attraktionskraften gentemot efterfragad kompetens.

Behov av ett forandringsarbete har lyfts av IT, bibliotek och kommunikation.

Forslaget innebér att, med inspiration fran det nyligen genomforda forandringsarbetet
avseende HR-titlar, genomfora motsvarande forandringar inom namnda professionsomraden.

Arbetet sker genom samarbeten i team med for aktuell professionsgrupp lamplig
sammansattning.

8. Se dver befattningsbenamningar for vissa TA-grupper

Manga befattningsomraden inom omradet TA ar otydliga och spretiga. En roll kan ha olika
befattningar beroende pa inom vilken del av universitetet anstallningen finns.

Att se Over befattningsstrukturerna, och eventuellt ta bort vissa bendmningar, skulle skapa en
okad tydlighet och pa sa satt starka transparens och rorlighet, bade for chefer och for
medarbetare.

Forslaget till atgard &r att successivt se 6ver lampliga urval av befattningar. Arbetet sker
genom samarbeten i team med for aktuell befattningsgrupp lamplig sammansattning.
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Bilaga: Berattelser om karriar vid Lunds universitet

Inom ramen for forstudien Kompetens- och karridrutveckling for teknisk och administrativ
vid Lunds universitet bjods ett antal medarbetare in till att dela med sig av sin karridrresa
inom universitetet. Forslagen pa deltagare kom i huvudsak fran administrativa chefer inom
institution. Nio berattelser skickades in.

| inbjudan definierades karriar som bade som en trappstegsformad vag som manga ganger
foljer en befordringsgang, men ocksa som ett vaxande som kan utgoras av vidareutbildning,
specialisering och utveckling i nuvarande arbetsroll, vertikal saval som horisontell forflyttning
samt utveckling i nya arbetsroller — en utveckling och ett védxande helt enkelt.

Nedan finns en sammanstallning av utdrag fran deltagarnas beréattelser. Namn och
arbetsplatser har avidentifierats.

Berattare 1
Vad var det som gjorde att du sokte dig till LU?

Fran borjan vad det nog s att jag lockades att vara en del av en sa stor verksamhet, att vara
den som far saker att flyta pa bakom kulisserna, tillsammans med andra. Ocksa att det var
stabilt med bra formaner, rimliga arbetstider och fyllt av kollegor. Min utbildningsvag hade
lett mig fram till ett yrke som innebar i princip frilans, och jag uppréckte att jag var mycket
mer intresserad av en fast arbetsplats med mycket som hander runt omkring — ett tydligt
socialt sammanhang

Vad ar det som gjort att du stannat inom LU?

Att det &r sa brett — har kan man verkligen &gna sig at mycket olika saker inom ramen for en
och samma roll. Vi brukar skoja om att som TA-personal &r var karridrvdg inom LU “lateral”:
Vi ror oss inte uppat som den akademiska personalen, utan framst i sidled: in och ut ur olika
projekt, referensgrupper och dylikt. Just det hér har varit en av de viktigaste anledningarna till
att jag trivs sa bra som studievagledare: jag har fatt mojlighet att delta i flera projekt under
aren, som ett komplement till mina vanliga arbetsuppgifter. Det ger ny energi, man far tid att
tanka brett pa ett satt som inte hinns med i den vanliga verksamheten, och man kanner att ens
kompetens far vaxa och tas till vara. Och vem vill inte stanna pa en sadan arbetsplats?

Vad var det som gjorde att du bytte anstallning inom LU?

Att jag véxte ur min roll och arbetsuppgifter, men att dnda kande att jag hade sa mycket
tankar och kunskap om verksamheten — jag ville inte bara slappa den och ga vidare till nagot
helt annat.

Vad téanker du ar den enskilt viktigaste anledningen till att du rérde dig vidare? (férsta
gangen, andra gangen osv.)
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Att jag ville utvecklas och min davarande roll kandes for liten for det( se egentligen ocksa
svaren pa de tva fragorna 6ver)

Ar det nagot annat du vill l1agga till som handlar om kompetens- eller
karriarutvecklingsméjligheter?

Om jag tittar tillbaka pa min egen vag sa ar det just mojligheten till samverkan och utveckling
av verksamheten som fatt mig att trivas sa bra — jag tror att kontinuerlig fortbildning och
rorlighet” for TA-personal ar valdigt viktig for att halla kvar duktiga individer.

Berattare 2

Vad var det som gjorde att du sokte dig till LU?

Nér jag sokte mig till LU var det mest for att jag behdvde ett jobb for att kunna forsérja mig.
Jag hade inte tankt stanna utan ville da ha ett arbete pa ett privat foretag men internationella
kopplingar, dvs det som jag &r utbildad i.

Vad ar det som gjort att du stannat inom LU?

Jag har funderat en del pa vad det &r som gjort att jag har stannat. Framfor allt &r det att jag
fatt nya arbetsuppgifter och utmaningar pa samma arbetsplats. Och att jag kunnat byta
arbetsplats inom LU dér jag bytt bade till fakultet och sedan till institution men andra
utmaningar och nya saker att lara. Jag har fatt mojlighet att arbeta med manga olika saker.
Efter 25 ar ar det fortfarande saker jag aldrig hort tidigare och lar sig. Det kan jag bli
forundrad over ibland. Jag har ocksa haft turen att hamna pa arbetsplatser dar jag haft mycket
bra chefer och kollegor. Det ar valdigt viktigt for trivseln. Jag har stor nytta av min erfarenhet
fran att ha arbetat pa olika nivaer pa LU i mitt nuvarande arbete. Jag marker tydligt att jag har
mer av ett helikopterperspektiv om man jamfor med mina kollegor och det &r jag 6vertygad
att det beror pa min erfarenhet fran att ha jobbat pa alla nivaer pa universitetet.

Vad var det som gjorde att du bytte anstallning inom LU?
Se svar pa nasta fraga.

Vad téanker du ar den enskilt viktigaste anledningen till att du rérde dig vidare? (férsta
gangen, andra gangen osv.)

Forsta gangen 2011 hade jag jobbat i flera ar med inférandet av den nya modellen for
indirekta kostnader i projektform. Né&r arbetsuppgifterna skulle in i de ordinarie arbetsgifterna
fanns det ett motstand hos mina kollegor att lara sig och da var jag sa matt pa modellen att jag
kande att jag behover byta jobb for att komma ifran den. Och da kom jobbet som samordnare
valdigt lampligt. Jag var lite tveksam till jobbet forst med det blev ett valdigt lyckat byte av
jobb.

Andra gangen berodde pa att jag kénde att jag kom for langt ifran ekonomiarbetet pa LU. Som
samordnare jobbar man inte alls med ekonomi pa LU-sidan. Sa jobbet pa institution X dok
upp lampligt nar jag hade borjat fundera pa annat jobb. Och det blev ocksa ett lyckat byte till
ett jobb som jag trivs bra med.
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Ar det nagot annat du vill lagga till som handlar om kompetens- eller
karriarutvecklingsmojligheter?

Nej

Beréattare 3

Vad var det som gjorde att du sokte dig till LU?

Ett visst matt tillfallighet och skulle forst bara vara just tillfalligt men ocksa kanslan av att det
ar nagot utover det vanliga att arbeta for ett universitet som bidrar till samhéllet s tydligt som
det gor. Nog inte sa att jag vid forsta anstallningen skulle trott att jag var i samma bransch 20
ar senare.

Vad ar det som gjort att du stannat inom LU?

Det faktum att man arbetar i en organisation som &r en positiv kraft i samhallet har spelat roll.
En organisation dar man kan se mojligheter till forbattring i det dagliga pa gott och ont
saklart. Ibland kan det vara frustrerande och tungrott men det &r anda en foérandringsbenégen
organisation dar mitt satt att jobba har passat in. Jag har ocksa haft formanen att véxa inom
tjanster och utvecklas och ta andra roller och nischer hela tiden. Hade jag inte haft mojlighet
till den typen av utveckling tror jag att jag hade sokt mig vidare langt tidigare. En annan
faktor ar att jag har haft mojligheten att anvédnda min utbildning och driv inom
organisationsteori och ledarskap i princip i alla de tjanster jag jobbat med.

Vad var det som gjorde att du bytte anstéallning inom LU?

| dom flesta fall var det helt enkelt sa att jag sa att sdga vuxit ur rollen genom att avsluta nagot
jag satt som mal att uppna och kant att det varit dags att ga vidare och lamna utrymme for
nagon annan att utveckla vidare eller forvalta. Jag har alltid drivits av mitt engagemang och
dar galler det att Iamna innan man nar sitt bast-fore-datum. Eftersom jag alltid har varit man
om att mina kollegor och medarbetare ska ha mojligheter att utvecklas har jag alltid ocksa
jobbat med tanken om att ha ett mal att pa nagot vis gora mig sjalv utbytbar i processen.
Genom att flytta pd mig sjalv ger jag ocksa andra att fa mojligheter som jag fick tanker jag.
Senaste anstallningen var speciell da jag fick mojlighet att kombinera min kompetens i
ledarskap/avdelningschefsskap med min bakgrund inom utbildningsregelverksfragor och
komma narmare utbildningen och lara mig mer om hur det ser ut pa den har anden av
organisationen, nagot som jag alltid velat testa pa.

Vad téanker du ar den enskilt viktigaste anledningen till att du rérde dig vidare? (férsta
gangen, andra gangen osv.)

Fetmarkerar det som &r viktigast.
Anstallning 1 — riktigt daliga anstallningsvillkor. Sena/inga besked om forlangning och inga

synbara mojligheter att fa anstallning som antagningshandlaggare som var nasta steg. Sag
ingen karriarvag aven om jag var uppskattad av ledningen sa blev naturligt att soka mig bort.
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Anstéllning 2 — blev handplockad darifran till tjanst pa avdelning X.

Anstallning 3 — mycket av min tjanst bestod av att utveckla arbetssatt och bedémningar. Nar
organisation och arbetssatt var pa plats kande jag att jag tillfort mycket av det jag ville och att
det fanns flera av mina yngre adepter som var sugna pa att engagera sig mer och jobba vidare
med utvecklingen. Kul att kunna ge andra en chans da jag kande att min del var fardig.

Anstallning 4 — Hade i slutdndan ansvar for allt utom personalarenden och budget pa
avdelningen, saval myndighetsbiten som gruppledning. Det blev naturligt att ta utmaningen
nar den uppstod. Innan dess hade jag funderingar pa att séka mig vidare inom eller utanfor LU
da jag kande mig fardig. Mojligheten att fullt rada 6ver forutsattningarna lockade sa jag
tog tjansten som avdelningschef.

Avdelningschef — lamnade avdelning X da jag inte sag att jag kunde utveckla
organisationen mer under dom forutsattningar som fanns da. Jag hade i slutet en ratt sa
splittrad. Mina forslag for rimlig omorganisering gick igenom i samband med att jag
bestdmde mig for att [amna. Jag blev erbjuden att ta en roll i organisationen men kénde att jag
redan gatt vidare i tanken och ingen av rollerna var lockande da jag redan gjort det mesta
inom omradet. Hade man gjort forandringen tidigare kanske det hade varit aktuellt att stanna
och fokusera pa en del men timingen var inte dar. Det faktum att jag inte heller sag nagon
karriarvagutveckling for egen del spelade ocksa in. Jag kanner att jag astadkom mycket under
mina ar som avdelningschef men kéande att nasta steg kravde en ny rost eller inriktning.

Ar det nagot annat du vill l1agga till som handlar om kompetens- eller
karriarutvecklingsméjligheter?

Rorlighet &r bra, som chef &r den jobbig att promota, man vill ha kvar bra medarbetare men
jag ar overtygad om att en storre rorlighet for drivna personer skapar sa mycket mervérde for
verksamheten och for dom anstallda. Det var smidigt att komma in pa en tidsbegransad tjanst
och fa chans att visa framfotterna. Tanker att man hade velat ha fler sadana méjligheter utan
att for den delen ha nagon slags rovdrift pa personal. Det man har att spela med é&r vikariat,
tidsbegrénsade anstéllningar och effekter av projekt som kommer centralt eller motsvarande
dit personer hyrs in. Det gor att jag alltid ar positiv till sddant, det skapar mojligheter aven om
det kan vara jobbigt pa kort sikt.

Sen vore det bra om vi pa ett lite mer systematiskt satt konkurrerade/headhuntade personal
eller att man som chef kunde nominera/féresla personer for nya utmaningar. Om jag ex har en
anstalld som skulle kunna vaxa genom nya utmaningar sa ar det inte latt att styra in den dit
inom LU. Vi jobbar allt for mycket var for sig.

Det kréavs ocksa ett ledarskap som verkligen vill utveckla medarbetare och verksamhet som
vagar slappa kontrollen. Det galler att vi ser oss som ett universitet och framja rorelse dar
anstéllda véxer och far testa pa. Rorlighet i sidled pga 16n mm ér lite jobbigare men kanske
nagot vi far leva med. Om man jobbar mer med utveckling tror jag inte den blir sa frekvent
heller.
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Berattare 4
Vad var det som gjorde att du sokte dig till LU?

Tyckte att det dr en intressant arbetsgivare och ett plus att det &r statligt. L&t som intressanta
arbetsuppagifter.

Vad ar det som gjort att du stannat inom LU?

Tycker att det &r en bra arbetsgivare och det k&nns tryggt. Trivs med arbetsuppgifterna. Bra
formaner.

Vad var det som gjorde att du bytte anstallning inom LU?
Battre tjanst an den jag hade.

Vad téanker du ar den enskilt viktigaste anledningen till att du rérde dig vidare? (forsta
gangen, andra gangen osv.)

Mer kvalificerat och battre 16n.

Ar det nagot annat du vill lagga till som handlar om kompetens- eller
karriarutvecklingsmojligheter?

Nej

Berattare 5

Vad var det som gjorde att du sokte dig till LU?

Jag var mellan uppdrag och beh6vde en inkomst. Sa nar jag blev tillfragad att hoppa in och
tacka ett vikariat sa tackade jag ja. Det var ocksa ett satt for mig att ge tillbaka till det
utbildningsprogram och den institution dar jag hade varit student en gang i tiden.

Vad ar det som gjort att du stannat inom LU?

| borjan jagade jag en fast anstélining samtidigt som jag uppskattade méjligheten att vara nara
forskning och utbildning. Jag utnyttjade mojligheten att delta i flera publika events och fick
energi av att vara en del av ett stérre sammanhang och ett stort internationellt natverk.

Efter att ha fatt en fast anstallning (tog 4 ar och utlysning) sa stannade jag dels for att jag fick
mojlighet att testa nya uppdrag, véxa, dels for att en statlig anstallning innefattade en
flexibilitet som passade livet som smabarnsforalder.

Nu stannar jag for att jag har fatt en dromtjanst och maéjlighet att fortsatta och véxa i min
professionella roll.

Vad var det som gjorde att du bytte anstallning inom LU?
Flera olika anledningar:

- Jag blev headhuntad.
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- Jagslog i taket av vad jag kunde gora inom ramen foér min ordinarie tjanst.

- Samarbetssvarigheter med ny studierektor.

- Jag blev uppmanad att s6ka mig vidare.

- Min kompetens kom inte riktigt till sin ratt.

- Nar jag skaffade familj blev det for svart att halla koll pa all extra administration som
en delad tjanst innebar. Vid varje VAB var jag tvungen att informera tva arbetsgrupper,
tva chefer etc. Jag var ocksa trott pa dubbla utvecklingssamtal och all politik som hande
runt omkring, som jag inte var sarskilt intresserad av men som paverkade mig i hogsta
grad.

Vad téanker du ar den enskilt viktigaste anledningen till att du rérde dig vidare? (férsta
gangen, andra gangen osv.)

Forsta gangen: Majlighet att fa battre betalt, en mer skalig arbetsmiljé och majligheten att
anvanda min utbildning och kompetens pa riktigt

Andra gangen: Hitta ett &mnesomrade som jag kunde briljera pa och bygga en karriar kring
(och dér jag inte trampade personer i akademin eller seniora administrator pa tarna) —> rorde
mig mot fakultet X

Tredje gangen: Béttre 16n, samlad tjanst och mojlighet att utvecklas som x

Fjarde gangen: Battre 16n och fast anstéllning som x, dvs jag var inte langre beroende av att
mina chefer godkande min tjanstledighetsansokan (fick ndmligen info om att den ena inte
langre ville stalla upp pa det och ta risken).

Ar det nagot annat du vill l1agga till som handlar om kompetens- eller
karriarutvecklingsméjligheter?

TA-personalens utbildningsniva

Jag tror att det &r viktigt att diskutera hur underlaget som utgér TA-personal vid LU har
andrats under de senaste 15 aren. Vilken utbildning och ambition har nyrekryterade jamfort
med tidigare? Och hur matchar detta mot de behov och férvantningar som finns inom
karnverksamheten?

Organisationskultur

En annan sak jag skulle vilja lyfta &r attityder bland chefer och hur de pratar om kompetens-
och karriarsutvecklingsmojligheter med anstéllda under exempelvis utvecklingssamtal. Jag
och andra kollegor fick aterkommande hora att universitet inte var en plats att géra “karriér”
pa och jag tycker synd om dem som kopte det och inte kunde se vilka fantastiska majligheter
som fanns inom organisationen.

Jag tror att mycket handlar om okunskap bland chefer som oftast ar tillsatta pga sina
akademiska meriter och har ett tydligt uppdrag att lyfta unga akademiker och darfér mindre
koll pa hur man kan stotta drivna administratorer.

Inom ramen for detta finns det ocksa ett behov for central styrning som chefer kan luta sig
mot och darfor ar denna forstudie otroligt vardefullt.
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Synergieffekt - Koppling forvaltning och karnverksamhet

En fundering jag har & om inte béttre karriarvagar for TA &ven kan agera som ett satt att
koppla férvaltningen narmare karnverksamheten? Kéarnverksamheten kritiserar ofta
forvaltningen for att inte riktigt forsta hur saker och ting egentligen funkar och det finns
definitivt ett vi och dem tank fran bada perspektiven. Om vi skulle kunna fa personer som
arbetar pa institutionsniva att flytta sig till férvaltningen och tvartom, da far vi pa kopet en
vardefull kompetens i de diskussioner som driver utvecklingsarbete pa flera nivaer.

Synergieffekt — Natverk och gatekeepers i centrala utvecklingsinitiativ

Man far inte heller glomma att personer som flyttar pa sig har otroliga natverk och kan agera
gatekeepers om och nar det behdvs. Vi behover fler av dem!

Beréttare 6

Vad var det som gjorde att du sokte dig till LU?

Jag halkade in pa ett bananskal via kontakt med en gammal larare.
Vad ar det som gjort att du stannat inom LU?

Nar jag blev erbjuden jobbet tankte jag stanna max ett ar — jag ville gora karriar i naringslivet
och tjana pengar. Men nu har jag varit har i 20 ar och stormtrivs. Jag kan inte tdanka mig att
lamna LU i dagslaget.

Det som gor att jag stannat &r att jag har stor frihet under ansvar, flexibla arbetstider, kan
paverka min arbetssituation och arbetsuppgifter till stor del. Jag har ju gjort karriar inom
institutionen och hela tiden fatt mer ansvar. Jag tror kanske inte jag stannat s& har lange om
jag stétt stilla”.

En stor anledning &r ocksa att jag gillar att vara del av universitetet — vi utbildar studenter och
genomfor forskning som bidrar till samhallsutveckling — det kdnns meningsfullt.

Vad var det som gjorde att du bytte anstallning inom LU?

Jag har bytt befattning efterhand som jag bytt ansvarsomraden och arbetsuppgifter inom
institutionen.

Vad téanker du ar den enskilt viktigaste anledningen till att du rérde dig vidare? (férsta
gangen, andra gangen osv.)

Min vilja att fortsatta utvecklas och pa min institution har det varit en styrka att jag velat ta
ansvar och inte varit radd for att ta beslut. Vi har genom aren haft stor omsattning pa prefekter
och studierektorer och da har jag hela tiden varit stabiliteten i ledningen samt den som suttit
pa erfarenheten. | manga fall har de som utsetts som prefekter och studierektorer inte velat ha
jobbet och ansvaret vilket skapade ett behov och samtidigt mojlighet for mig.

Ar det ndgot annat du vill 1agga till som handlar om kompetens- eller
karriarutvecklingsmojligheter?
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Som ansvarig for administrativ personal i tio ar kan jag tycka det kanns frustrerande att inte
kunna erbjuda mina medarbetare (TA) mer utvecklings- och karriarméjligheter internt pa
institutionen eller fakulteten. De som ar drivna och vill framat forlorar vi till tjanster pa andra
institutioner och fakulteter inom LU. Det &r bra att de stannar inom LU men man skulle vilja
kunna géra mer for dem som ar drivna och duktiga for att behalla dem — allt fran mer ansvar,
nya befattningar och mer 16n. Dessa majligheter finns pa pappret men i valdigt svart att
genomfora i praktiken. Om min utbildningsadministrator vill vidareutvecklas till koordinator
eller studievagledare — stralande — men vem ska da lagga in resultat i Ladok? Jag har inte rad
att anstalla fler. Och vi har kanske inte behov av ytterligare en studievéagledare. En svar not att
kndcka inom en liten institution — jag har ingen bra ldsning.

Pa institution X jobbar jag en del med att mina medarbetare kan fa uppgifter pa kansliet eller
pa LU-niva — att driva/delta i projekt eller andra arbetsuppgifter for att tillgodose behov av
variation och kompetens- och utvecklingsmdjligheter. Detta kan vara ett tips till andra. Men
det &r svart att belona denna typ av extra ansvarsomrade — svart att ge I6nedkning pa
institution for arbetsuppgifter/ansvar pa annat stalle. Har skulle jag vilja kunna ge
tidsbegransade uppdragstillagg pa l6nen (liknande 16sningen for prefekter och studierektorer).

En reflektion jag vill skicka med, som jag fatt i samband med att vi nu gér om min befattning
till administrativ chef (for att battre spegla det ansvar och de arbetsuppgifter jag redan
har/gor), ar att facket ville att tjansten skulle utlysas i konkurrens. Jag kan forsta tanken men
det motarbetar medarbetarens karriarutveckling pa befintlig arbetsplats.

Berattare 7

Vad var det som gjorde att du sokte dig till LU?

Jag hade jobbat inom utbildningssektorn, grundskola och gymnasieskola. Universitetet
verkade da som ett rimligt nésta steg i min arbetskarriar, jag trodde att det kunde vara en bra
plats for att kunna utvecklas.

Vad ar det som gjort att du stannat inom LU?

Mojligheten att gora olika saker. Att det finns manga utmaningar och mojligheter samt att det
kanns som att det behovs personer som jag pa universitetet.

Vad var det som gjorde att du bytte anstallning inom LU?

Jag behovde nya utmaningar. Jag sag att det fanns majlighet att utvecklas och lara mig nagot
nytt samt att det verkade roligt att fa nya arbetsuppgifter.

Vad tanker du ar den enskilt viktigaste anledningen till att du rérde dig vidare? (férsta
gangen, andra gangen osv.)

Forsta gangen jag bytte berodde det pa att jag sag en tjanst som jag verkligen ville ha — jag
fragade om de behdvde en san som mig och det gjorde de!

Andra gangen berodde pa en organisatorisk forandring. Jag kunde valja att stanna kvar pa
fakultet X men valde att ta erbjudandet om att bli x pa sektion Y.
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Tredje gangen var det en tjanst som jag verkligen ville ha. Jag hade jobbat deltid dar utan att
ha nagon direkt tjanst och var valdigt redo for att soka tjansten nar den val utannonserades.

Jag drivs av lust, nar jag far trakigt behover jag hitta nya utmaningar!

Ar det nagot annat du vill lagga till som handlar om kompetens- eller
karriarutvecklingsmojligheter?

For mig har LU varit en fantastisk plats att kunna goéra karriar men jag tror inte att det ar sa
ménga som har mojlighet att gora som jag. Det géller att "komma in i virmen” och bli sedd,
da finns det stora majligheter att fa gora roliga saker.

Gallande kompetensutveckling sa jag har lart mig otroligt mycket de senaste 13 aren pa LU.
Men, det hanger ju forstas ihop med att jag fatt mojlighet att géra manga olika saker och fatt
vara del av manga olika sammanhang.

Berattare 8

Vad var det som gjorde att du sokte dig till LU?

Jag tyckte att tjansten verkade intressant eftersom jobbet innebar samarbete med akademiker
inom olika omraden. Jag tyckte att det verkade utvecklande att jobba med larare och forskare
som inte kan s& mycket om ekonomi.

Vad ar det som gjort att du stannat inom LU?
Jag trivs med ekonomisystemen och arbetsmiljén. Jag tycker om att det ar frihet under ansvar.
Vad var det som gjorde att du bytte anstéallning inom LU?

1. Lénen 2. Mer utmanade arbetsuppgifter 3. Dalig sammanhallning pa forra arbetsplatser och
jag markte under intervjun fér min nuvarande anstéllning att det var bra stamning.

Vad tanker du ar den enskilt viktigaste anledningen till att du rérde dig vidare? (férsta
gangen, andra gangen osv.)

Ldnen

Ar det nagot annat du vill 1agga till som handlar om kompetens- eller
karridrutvecklingsmojligheter?

Som ekonom &r det svart att utvecklas under en langre tid pa samma arbetsplats eftersom alla
ekonomer i stort sett har samma arbetsuppgifter. Det enda sattet att utvecklas blir da att byta
arbetsplats eller bli chef.

Berattare 9

Vad var det som gjorde att du sokte dig till LU?
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Forsta gangen var det mer av en slump. Jag sokte jobb och blev erbjuden en tjanst pa sektion
X. Nér jag sokte mig tillbaka sa var det nog mest att jag saknade komplexiteten och
variationen i arbetet.

Vad ar det som gjort att du stannat inom LU?

Jag har alltid trivts att jobba mot verksamheten och gillar kontakten med l&rarna. Sedan har
jag byggt upp kunskaper och erfarenheter som jag kan dra nytta av. Jag saknar ocksa en
formell utbildning vilket begransar mig fran att soka mig utanfor LU. Detta har dock inte varit
aktuellt da jag istallet valt att jobba pa olika nivaer i organisationen.

Vad var det som gjorde att du bytte anstallning inom LU?

Framforallt att bredda mina kunskaper och lara mig nya saker. Jag behéver nya omraden for
att trivas med mitt jobb. Har svart att bara géra samma saker hela tiden.

Vad téanker du ar den enskilt viktigaste anledningen till att du rérde dig vidare? (forsta
gangen, andra gangen osv.)

Personlig utveckling.

Ar det nagot annat du vill lagga till som handlar om kompetens- eller
karriarutvecklingsmojligheter?

I min roll som chef kan jag tycka att det &r svart att erbjuda en karridrplan till mina anstallda.
Det &r inte sa tydligt vilka karriarmdjligheter det finns for administrativ personal inom LU
eller utanfor LU.
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