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Prolongering av Strategisk kompetensforsorjningsplan

Bakgrund

Den strategiska kompetensforsorjningsplanen for Umeé universitet 2016-2018 blev prolongerad av
rektor den 17 december 2018 att gilla till och med den 31 december 2019. Bakgrunden till detta ar att
universitetsstyrelsen avser att faststélla nytt universitetsgemensam visions- och strategidokument f6r
perioden 2020-2025 varen 2019. Utifran nytt visionsdokument kommer déarefter en ny strategisk
kompetensplan for perioden 2020-2025 att utarbetas och beslutas av rektor.

Ny hdnvisning
I dokumentet ges hénvisning till Anstéllningsordning for larare vid Umea universitet (Dnr: UmU 300-

2349-12). Ny hanvisning giller till nu gillande Anstéllningsordning, (Dnr FS 1.1- 57-18), med giltig-
het fran och med den i april 2018 och tillsvidare.

Andring av styrdokument for kompetensforsorjning

Dokumentet Planen for lika villkor (dnr FS 1.1.2-312-14) upphorde att gilla 2016-12-31.



Innehall

1 REKEOIS TOTOTM. . .eeieuveieieicieeeieeeeeeceteecetre e cetreerteeenteeeesaeeesaseesseesseesasensssesssseessessssseessseenssesnsseensseesnes 4
2 Overgripande SYfte 0CH MAL .........c.eveviueueveiceeeeeeeese e eseee s sssese s sssesesesssssesessssssesessssssesessassesesssasassns 5
3 Delmal och strategier gillande KompetenSforsOrjning .....c.ccecveeerverirrienenierieenieneneereeseeseseeseesseseeens 6
4 Nulédge — faktorer som paverkar kompetensforsOrjningen ......cocceveevverrererrerrrenenresreesuenenesseesseseneens 10
4.1 Meriteringssystemet vid Ume&a UNIVETISItEL .......cccueevieevieriieeiieeieeieeteesteeee e seeeee e e seeeveesae e 10
4.2 PerSONAL 1 SIITOT . .ccuviicieiciieceeecetecetee ettt et cete e e arecesteeesseeessseesesesaesessesessesenssessasensesennes 12
4.3  Aldersstruktur och generationSVAXING ...........ccoeueveveveruereuereeseeecsesssesssesssssssessssessssesssesssesens 13
4.4 REKRIVEETING .. uiiciiiciiiciiecieeteeteeteeteetes e e st e st e st e st e s tessaessaessses s asssassaaessasssassaasssesssasssesssasssesssesnees 14
4.5  Utveckla och behilla medarbetare............ooveeieeieeieeieeieeecie ettt cae et ee e te e aeeaeeeas 16
4.6 Avveckling 0Ch OMSTAIINING.........ccceeeriiiierierertrteceee et ese et e et e st e saeste e e e ssessesse e s esaassanas 20
4.7 Chefs- 0Ch IeAarSKaP.......ccveeiieieeieeieeieetee et te e st e e e e st e s ae s saeesaesaessaessaesbesaesssasssasssasneas 21
4.8  Arbetsgivarverkets strategi for statliga arbetsgivare ........cocceceeeeverererennienenesnncreceeeeeenee 24
5  Styrdokument for KOmMpPeteNSIOTSOITNING ......ccceeerierieceeieieriesereeeestese et etestesree e estessesseeseessassasenas 25

6 HANVISIIIINZAT: c..veiiiieieiiieeiieiiteisteeesttessteesseesssaeesssessssaessseesssaessssesssseessseessssesssssessseessssesssssssssssssseessssesns 26



Sid 4 (26)

1 Rektors forord

Umea universitet har kommit en bra bit pé vig i var strivan att forverkliga universitetets vision Umed
universitet 2020. Forsta implementeringsaret for hela utvecklingsarbetet var 2014. En av de mest cen-
trala frigorna for universitetets utveckling ar vilka forutsattningar Ume3 universitet kan erbjuda sina
anstillda och sina studenter. Genom inférandet av den nya anstéillningsordningen har vi pd Umea uni-
versitet utvecklat ramar och forutséattningar for attraktiva karridrvagar for unga forskare och langsik-
tigt stabila forutsiattningar for universitetets larare (tillika forskare). Dessutom har vi med adderande
befattningar med huvudfokus pé forskning 6kat forutsittningarna for ett dynamiskt system som kan
frimja mobiliteten. Ett attraktivt befattningssystem med goda férutsittningar ar ocksa av fundamental
betydelse for jamstalldhet, méngfald, samverkan med olika parter i samhaéllet nationellt och internat-
ionellt, internationalisering och, som redan nidmnts, en 6kad mobilitet i vid bemarkelse.

Allt detta och mer dartill, som innefattar goda forutsattningar for ett vialutvecklat ledarskap och pro-
fessionella stodfunktioner, utgor sammantaget allt det som behovs for en stabil och konkurrenskraftig
kompetensforsorjning. Vi har nu kommit en bra bit pa vég i vart arbete med den viktiga planeringen
av en effektiv och framgangsrik kompetensférsorjning. Jag ar overtygad om att det arbete som fakulte-
terna tillsammans med universitetsgemensam niva lagt ner pé att utveckla attraktiva karriarvagar och
stabila befattningar, men ocksa ett tillatande dynamiskt och samtidigt tydligt tjinsteinnehall, kommer
att bara frukt och leda till att vi dels kan attrahera och dels ge mdjligheter for fortsatt utveckling av ex-
cellenta lirare och forskare inom universitetet. Av stor vikt ir dven att fortsitta arbetet med att ut-
veckla och kompetensforsorja verksamhetsstodet.

Jag ar ocksa 6vertygad om behovet av starkt och klokt ledarskap pa alla nivéer. Starka och kloka ledare
och kollegialitet maste vara samverkande och integrerade funktioner med en tydlig rollférdelning. Till
stod i utvecklingen av ledning och styrning finns nu 4ven SOU rapporten "Utvecklad ledning av uni-
versitet och hogskolor”. Utredningen bidrar i mangt och mycket med vildigt intressanta insikter och
som jag med fordel ser kan vara en bra utgangspunkt i flera fragor for vart eget fortsatta fokuserade
arbete med en framgéangsrik kompetensférsorjning.

Individen &r i centrum for en stark verksamhet, som star sig i den globala konkurrensen och som dar-
med kraftfullt kan bidra till en héllbar och 6nskad samhallsutveckling, darav vart stora fokus pa kom-
petensforsorjning for hela Umeé universitets utveckling.

Den kompetensforsorjningsplan som du nu ser framfor dig 4r menad att utgora en 6vergripande plan
for hela universitetets arbete med kompetensforsérjning, men vart att notera ar att den ar tankt att
vara ett kompletterande instrument till de kompentensforsorjningsplaner som utarbetas pa olika ni-
véer i hela Umed universitets verksamhet. Den 6vergripande kompetensforsorjningsplanen ska alltsa
ses som ett instrument avsett att stodja fakulteternas, lararhégskolans, institutionernas och annan
eventuell verksamhets arbete, som har personalansvar, med kompetensforsorjning.

Kompetensforsorjningsplanen visar pa en tydlig inriktning och tydliga strategier for hur vi kan jobba
vidare for att stabilisera hela tjanstesystemet och skapa de basta forutsattningarna for att Umed uni-
versitet ska vara en arbetsplats som framjar attraktivitet, konkurrenskraft, dynamik, mangfald, jam-
stélldhet, kreativitet, 1angsiktighet och mobilitet - dar medarbetare trivs och utvecklas och darmed till-
sammans kan leda Ume& universitet till nya framgangar.

Lena Gustafsson



2 Overgripande syfte och m4l

En framgangsrik verksamhet vid Umea& universitet forutsitter ett strategiskt arbete med kompetens-
forsorjning i alla delar av universitetets verksamhet. Syftet med den strategiska kompetensforsorj-
ningsplanen ir att sikerstilla att ratt kompetens finns vid Umead universitet for att uppnéa Vision 2020
och de langsiktiga mélen. Det innebér ett langsiktigt, strukturerat och malmedvetet arbete med insat-
ser som syftar till att Ume3 universitet som arbetsgivare kan

e attrahera och rekrytera nya medarbetare,
e utveckla och behélla befintliga medarbetare
e omstilla eller avveckla medarbetare

Arbetet med kompetensforsorjning behover darfor integreras med verksamhetsplanering pa alla ni-
vaer. Kompetensforsorjningsplanen ger en tydlig viljeinriktning och har som syfte att stodja verksam-
hetens kompetensforsérjningsarbete. I planen finns dven en nuldgesbeskrivning som ger en bild av de
inre och yttre faktorer som har sirskild betydelse for kompetensférsérjningen.
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En verksamhets- och kompetensanalys (VOK) ger en bra grund for ett integrerat arbete med kompetensforsorj-
ningsplaner och verksamhetsplaner.

Den universitetsovergripande strategiska kompetensférsorjningsplanen ar ett komplement till och ut-
gar ifrdn Vision 2020 och de delmal som universitetsstyrelsen fattade beslut om i juni 2015 och det re-
viderade delmalsdokumentet f6r 2016-20182. Flera av delmaélen har en tydlig koppling till kompetens-
forsorjningsomradet. Vi har valt att ssmmanfatta en del av dessa delmal till fem prioriterade kompe-
tensférsorjningsomraden.

Planen baseras pé de verksamhets- och kompetensforsérjningsplaner som institutioner, enheter och

fakulteteter utformat under 2015. Arbetet har praglats av 1angsiktighet och stor delaktighet pa alla ni-
vaer.

1 Vigledning och metodstod for utformning av strategisk kompetensforsorjningsplan

2 Delmal, analyser, strategier samt uppfoljningskriterier 2016-2018, Universitetsgemensamt. Beslutat av universitetsstyrelsen

2015-06-04. Delmal 2016-2018, revidering av analyser, strategier och uppf6ljningskriterier. Beslutat av rektor 2015-11-24.
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3 Delmal och strategier gallande kompetensforsorjning

Foljande delmal fran det universitetsgemensamma delmalsdokumentet ar beslutade av rektor 2013-
12-10 och har en uttalad baring pd universitetets kompetensforsorjning i syfte att attrahera, rekrytera,
behalla, utveckla och avveckla kompetens. Den 4 juni 2015 fattade universitetsstyrelsen beslut om in-
riktningen pé den fortsatta verksamhetsplaneringen for perioden 2016-2018. Den 24 november 2015
faststillde rektor slutgiltigt de universitetsgemensamma delmalen for 2016-2018, som utgar fran arbe-
tet under tidigare tredrsperiod.

Strategierna ar framtagna dels fran de 6vergripande delmalsdokumenten, fakulteternas, lararhogsko-
lans och universitetsbibliotekets kompetensforsorjningsplaner, dels i dialoger med universitetsled-
ningen, dekaner, prefekter, kanslichefer och de fackliga organisationerna.

Delmal 1.1.2

Universitetet har infort tydliga och internationellt konkurrenskraftiga karrisirva-
gar, inkluderande resursstabila “tenure tracks” (regelverk och utveckling av stod-
jande aktiviteter)

Delmal 1.1.3

Universitetet har utvecklat ett system for hogre lirarbefattningar (lektorat och
professurer) med ekonomiskt stabila och langsiktigt goda forutsattningar (regel-
verk och stodjande aktiviteter)

3.1.1 Strategier
Dessa tva delmél har bade som syfte att utveckla konkurrenskraftiga karridrviagar och dven att utveckla
stabila och langsiktigt goda forutsattningar fér hogre lararbefattningar (lektorat och professurer).

For att na dessa delmal s behover alla ledningsnivaer inom universitetet samverka for att kunna prio-
ritera i resursanvandningen och fokusera arbetsinsatserna sa att attraktiva anstillningar kan erbjudas.
Detta for att na framgingsrik nyrekrytering och for att kunna behalla betydelsefulla medarbetare.

Fakulteter och institutioner skapar goda forutsattningar for karriarutveckling genom att

¢ identifiera och rekrytera lovande larare/forskare tidigt i deras karriar

e ge unga larare/forskare goda forutsattningar till att utvecklas till forskargruppledare

o utveckla en sammanhéngande karridrvig, ”(tenure track)”, med stort utrymme for forskning
inom meriteringstjansten (bitridande lektor)

e utveckla karridrstodjande aktiviteter for doktorander, forskarassistenter, bitradande lektorer
och lektorer

o utveckla mojligheter for karridrtjanster

e utveckla mojligheter for larartjanster (lektorer och professurer) med utrymme for ett flexibelt
arbetsinnehall av bade forskning och utbildning utifran behov och framgéng

Beviljade centrala medel finns for att genomfora ett "Talent management”-projekt for forskare med
inriktning mot forskningsledarskap under 2015-2017. Projektet, som &r en utbildningssatsning ar in-
delad i tre steg med olika malgrupper - juniora forskare, seniora forskningsledare och excellenta forsk-
ningsledare.



3.1.2 Ansvar och uppfoljning
P& universitetets tre nivaer fordelas ansvaret for organisation, regler, resursutnyttjande och 6vrigt ar-

bete for att optimera utvecklingen. Uppfoljning sker genom fortlépande dialoger mellan universitets-,

fakultets och forvaltningsledning, samt mellan fakultets-, institutions- och centrumledning.

Delmal 3.1

Universitetet har en vilutvecklad rekryteringsprocess

Delmal 3.2

Universitetet har system for strategiska rekryteringar inom flera omraden (anstill-
ningar och resurspaket)

3.1.3 Strategier:
Genom dessa tva delmél avser Umea universitet att lyckas med att genomfora framgangsrika nation-
ella och internationella rekryteringar.

Umea universitet stiarker nationellt och internationellt sitt varumérke som en attraktiv arbetsgivare
genom att utveckla

kvalitativa och effektiva rekryteringsprocesser

attraktiva karridrvagar (inkluderande “tenure track”) och attraktiva anstéllningserbjudanden
interaktiva miljoer, som framjar kreativitet

en anslagsbaserad finansiering av nyckel-karridrbefattningar (bitridande lektor), samt av
hogre larartjanster (lektorat och professurer)

Personalenheten ska tillsammans med universitetsledning och fakultetsledningarna utarbeta en stra-

tegisk handlingsplan enligt "HR Strategy for Researchers (HRS4R)”3 och ans6ka om utmérkelsen "HR

Excellence in Research” hos EU-kommissionen (Euraxess).

3.1.4 Ansvar och uppfoljning:
P& universitetets tre nivaer fordelas ansvaret for organisation, regler, resursutnyttjande och 6vrigt ar-

bete for att optimera utvecklingen. Uppfoljning sker genom fortlépande dialoger mellan universitets-,

fakultets och forvaltningsledning, samt mellan fakultets-, institutions- och centrumledning.

Delmal 4.7

Universitetets prefekter och chefer har ett tydligt uppdrag och har forutsattningar
for att utova ett strategiskt ledarskap

3.1.5 Strategier
Prefekt- och chefsrollen stirks och blir mer attraktiv genom att

erbjuda ledarprogram for potentiella prefekter och chefer
universitetets ledarutbildningar ska fraimja ett strategiskt ledarskap

3 http:

ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/strategy4Researcher
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e tydliggora forvantningarna pa ett strategiskt ledarskap i kravprofilen for prefekt- och chefs-
uppdraget vid bide intern och extern rekrytering

e genom ansvar och befogenheter mgjliggora ett strategiskt ledarskap

e erbjuda riktat chefsstod vid akuta och besvirliga drenden

e erbjuda mentorer/handledning till nya prefekter och chefer

e arbeta fram en universitetsgemensam modell f6r tidig successionsplanering

e for att stirka institutionsledningens strategiska roll ska ledningsgruppsutveckling erbjudas

e aktivt stodja fortsatt karridrutveckling inom universitetet efter avslutat prefektuppdrag

Infoér 2017 utreds majligheten att genom omprioritering 6ka finansieringen av de universitetsovergri-
pande satsningarna i syfte att stirka det strategiska ledarskapet.

3.1.6 Ansvar och uppfoljning
P& universitetets tre nivaer fordelas ansvaret for organisation, regler, resursutnyttjande och 6vrigt ar-
bete for att optimera utvecklingen. Uppfoljning sker genom fortlépande dialoger mellan universitets-,
fakultets och forvaltningsledning, samt mellan fakultets-, institutions- och centrumledning.

Delmal 4.6

Verksamhetsstodet vid universitetet ger ett bra stod at ledare pa alla organisato-
riska nivier och verkar i ett sammanhingande system

3.1.7 Strategier
Ett vil fungerande universitet stods av effektiva administrativa system och professionellt administra-
tivt stéd pa alla nivaer.

Universitetets stodprocesser genomsyras av ett effektivt och samordnat arbetssitt med en tydlig an-
svarsfordelning mellan universitetets olika organisatoriska nivéer.

Teknisk och administrativ personal ges goda forutsattningar for behovsanpassad och samordnad kom-
petensutveckling i syfte att utgora ett kvalificerat verksamhetsstod.

Fakulteterna verkar for samordning av det administrativa stodet vid mindre institutioner inom fakul-
teten for att uppratthalla kvalitet, ratt kompetens och minska sérbarheten.

Forvaltningens enheter kan ge stod vid utformning av kravprofil vid rekrytering av teknisk- administ-
rativ personal, till exempel ekonomienheten fér ekonomiadministratorer.

3.1.8 Ansvar och uppfoljning
P& universitetets tre nivaer fordelas ansvaret for organisation, regler, resursutnyttjande och 6vrigt ar-
bete for att optimera utvecklingen. Uppfoljning sker genom fortlépande dialoger mellan universitets-,
fakultets och forvaltningsledning, samt mellan fakultets-, institutions- och centrumledning.



Delmal 1.1.2, 3.1, 3.2, 4.4 samt 3.9 — 3.11 i fakulteternas verksamhetsplaner4

Sammanfattande beskrivning av ovan nimnda delmal:
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Umea universitet arbetar aktivt med att attrahera, behalla och utveckla kompetensen pa

alla nivier och enheter

3.1.9 Strategier
Arbetet med lika villkor, arbetsmiljo och kompetensforsorjning dr vil integrerat i planering, beslutsfat-
tande och dagligt arbete. Oversyn, uppfdljning och utvecklingsarbete av de omraden som omfattar at-
trahera, behalla och utveckla kompetens gors kontinuerligt. I kapitel fyra kommenteras ett antal av
dessa omraden.

Malgrupp forskarstuderande

Universitetet, fakulteter och institutioner arbetar aktivt for att stimulera intresset for utbildning pa
forskarniva.

Fakulteter och institutioner ansvarar for att forskarstuderande far en kvalitativ, transparent och dnda-
malsenlig rekryteringsprocess och introduktion till forskarstudierna.

Universitetet och fakulteterna samarbetar for att frimja ett framgangsrikt och stédjande handledar-
skap inom utbildning pa forskarniva genom att

e definiera och kommunicera behov av innehall och utformning av handledarutbildningen
e utveckla nitverk och erfarenhetsutbyte for handledare
¢ erbjuda nya handledare erfarna handledare som mentorer

3.1.10 Ansvar och uppfoljning
P& universitetets tre nivaer fordelas ansvaret for organisation, regler, resursutnyttjande och 6vrigt ar-
bete for att optimera utvecklingen. Uppf6ljning sker genom fortlopande dialoger mellan universitets-,
fakultets och forvaltningsledning, samt mellan fakultets-, institutions- och centrumledning.

4 Fran fakulteternas verksamhetsplaner:

Delmal 3.9. Alla doktorander ska inga i ett natverk och ha tillgdng till en referensgrupp.
Delmal 3.10. Antalet forskarstuderande i samverkan med parter utanfér akademin ska 6ka.

Delmal 3.11. Doktorander ska under sin forskarutbildning ges internationell erfarenhet.
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4 Nulage — faktorer som paverkar kompetensforsorjningen

Umea universitets strategiska kompetensforsorjningsplan utgér fran universitetets delmél och verk-
samhetsplan. For att kunna forverkliga dessa mal och strategier behover vi dven ta hansyn till de inre
och yttre faktorer som har sérskild betydelse for kompetensforsorjningsomrédet. Nedan beskrivs nula-
get for ett antal omréden som kan ha betydelse for framtida kompetensforsorjning.

Vid Umed universitet var 4 210 personer anstillda i augusti 2015, varav 53 procent kvinnor och 47 pro-
cent man. Under den senaste femarsperioden har antalet anstéllda 6kat med fyra procent. 70 procent
av alla anstéllda ar tillsvidareanstillda. 30 procent av alla anstéllda har en tidsbegriansad anstillning,
av dessa ar hilften doktorander.

4.1 Meriteringssystemet vid Umea universitet
I anstéllningsordning for larare vid Umea universitet (Dnr: 300-2349-12), som inférde 2012, beskrivs
befattningar och karriarvigar for larare.

I hogskoleforordningen och i centrala kollektivavtal finns sarskilda tidsbegriansade anstéillningar for
att tillgodose behovet av rorlighet och dynamik, vilket bidrar till att skapa utveckling och nya influen-
ser i forskning och utbildning. Enligt anstillningsordningen for lirare vid Ume4 universitet ska an-
stiallningen i normalfallet gélla tills vidare. Undantag kan goras for larare inom konstnérlig verksam-
het, for adjungerad professor, adjungerad larare, gastprofessor forskarassistenter samt for postdokto-
rer, vilka kan ha tidsbegrinsade anstillningar. Ovriga tidsbegrinsade anstillningar regleras enligt la-
gen om anstillningsskydd (LAS)

Umea universitet har de senaste aren utvecklat en attraktiv och tydlig karridarvag ("tenure track”) i
syfte att 6ka attraktionskraften och darmed pa sikt ytterligare oka kvaliteten i forskningen och utbild-
ningen. Sarskilt viktigt ar att utveckla attraktiva karridrmojligheter for unga forskare. I nuvarande an-
stillningsordning inrattades tva nya karridrbefattningar vid universitet — bitridande lektor och forska-
rassistent.

4.1.1 Karriarvdagen for liarare
Bitridande lektor

Bitrddande lektor dr en instegsbefattning i karridrviagen ("tenure track”) for larare som ger meritering
till lektor och darefter professor. Befattningen &r en tillsvidareanstillning med rdtt till prévning for
befordran till lektor. Inrdttande eller utlysning av ett bitridande lektorat ska grundas pa en langsiktig
strategi.

Rekrytering till ett bitrddande lektorat sker i internationell konkurrens och har hoga meriteringskrav.
Nir rekrytering av en ung forskare till ett bitrddande lektorat initieras, ska forutsattningar for beford-
ran till universitetslektor redan ha planerats i enlighet med verksamhetens langsiktiga strategiska ar-
bete och nodvindiga resurser avsatts.

Ett bitrddande lektorat kan sokas efter avlagd doktorsexamen eller efter annan examen motsvarande
doktorsexamen. Efter fyra har ar har en bitradande lektor rétt till provning for befordran till universi-
tetslektor. Kriterierna for befordran ska vara faststillda innan anstéllning. Den bitradande lektorn be-
fordras till universitetslektor om den vid provning uppnér kriterierna.

Umea universitet har for narvarande 38 bitriddande lektorer, varav 10 bitradande lektorer har en an-
stillning som kombineras med klinisk tjdnstgoring. Alla dessa tio finns inom medicinska fakulteten
och ar en anstillningsform som &r unik for Umea universitet.
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Forskarassistent

En alternativ karridrvig for en ung forskare ar en forskarassistentbefattning som ar en tidsbegransad
anstillning enligt hogskoleférordningen pa normalt fyra ar. Befattningen kan finansieras av externa
medel eller anslagsmedel och innebér ingen ritt till provning for en hogre lararbefattning. Forskarassi-
stentbefattningarna ska bidra till dynamik samt nationell och internationell mobilitet i befattningssy-
stemet. Umeé universitet har for narvarande 39 forskarassistenter.

4.1.2 Lektor och professor
For att skapa goda forutsatiningar for framgangsrik utbildning och forskning vid Umea universitet ar
den langsiktiga inriktningen att lektorer och professurer ska vara helt anslagsfinansierade. Nya profes-
sorstillsittningar sker endast pa anslagsfinansierade tjanster. For att stdrka universitetets utbildningar
ska tjansteinnehéllet i professurer inkludera bade forskning och undervisning. Rétten till befordran
fran lektor till professor ersattes i nya anstéillningsordningen med mdgjlighet till befordran. Lektorer
som ansoker om att prova mojligheten till befordran, prévas utifrdn savil kompetens som verksamhet-
ens behov och forutsidttningar. Befattningen kan endast tillsdttas om den har strategisk betydelse for
verksamheten och har en langsiktig anslagsfinansiering.

4.1.3 Andra lararbefattningar

Adjunkt

Adjunkter ar i huvudsak undervisande ldarare. Disputerade adjunkter har rdtt att provas till universi-
tetslektor. Som ett led i ett 1dngsiktigt arbete att 6ka andelen disputerande larare beslutade rektor
2006 att infora en sarskild provning infor anstillning av adjunkter. Antalet adjunkter har minskat sta-
digt under perioden medan antalet lektorer har 6kat.

Adjungerad larare

Syftet med adjungerade larare ar att 6ka kunskapsutbytet med det omgivande samhéllet och knyta vik-
tig kompetens till universitetet. Adjungerade larare vid Umed universitet bendmns adjungerad profes-
sor, adjungerad universitetslektor eller adjungerad universitetsadjunkt.

Vid Umed universitet ar det svart att hitta amneskompetenta larare inom vissa yrkesgrupper. En 16s-
ning kan vara att i storre omfattning anlita adjungerade expertlarare.

Forskare

En forskare ska vara externfinansierad till minst 50 procent och i huvudsak bedriva forskning. Fors-
kare far undervisa pad maximalt 25 procent av arbetstiden.

Postdoktor

Postdoktorers anstdllningar regleras enligt centralt kollektivavtal. Som ett led i en 6kad international-
isering och en 6kad mobilitet behover antalet postdoktorer vid Umea universitet 6ka. De senaste aren
har antalet postdoktorer varierat mellan 140 (&r 2011) och 116 (&r 2015).

Doktorander

Doktorandernas anstillningar regleras enligt hogskoleforordningen (HF) kapitel 5. Utbildning péa fors-
karniva ska leda till doktors- eller licentiatexamen. De flesta har en anstéllning som doktorand under
fyra ar, som kan férlangas om sirskilda skl foreligger.
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4.1.4 Utveckling undervisande och forskande personal
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4.2 Personali siffror
(Kalla Fokus)
Andel
kvinnor
Personalkategori 2010 2014 Andring (2014)
Undervisande och forskande personal 1951 2041 5% 53 %
Professorer 363 361 -0,6 % 30 %
Lektorer 720 804 12 % 46 %
Bitradande lektorer* 38
Adjunkter 416 340 -18 % 57 %
Forskare 33 116 352 % 47 %
Forskarassistenter** 80 39 -51 % 48 %
Postdoktorer 148 116 -22 % 49 %
Forskarstuderande 687 712 4 % 53 %
Teknisk/administrativ personal 1583 1647 4 % 62 %

* Befattningen bitrddande lektor enligt nuvarande anstillningsordning inférdes 2012-01-01.
**Befattningen forskarassistenter har enligt nuvarande anstillningsordning frdn 2012-01-01 en annan innebord dn den
frén foregédende anstéllningsordning. Nuvarande befattning ska i huvudsak vara inriktad mot vetenskaplig meritering.

4.2.1 Teknisk och administrativ personal
1647 medarbetare har tekniska och administrativa befattningar, vilka regleras enligt lagen (1982:80)
om anstéllningsskydd (LAS). De flesta administrativa befattningar finns inom institutions-, ekonomi-
och studieadministration. Av totalt 767 administrativa befattningar ar 9o procent tillsvidareanstillda.

Den tekniska personalen (613 medarbetare) har bland annat befattningar som systemutvecklare, data-
konsulter, projektassistenter, hustekniker och laboratorieassistenter. 87 procent ar tillsvidarean-
stéllda. 156 medarbetare ar lokalvirdare och bibliotekarier, av dessa ar 93 procent tillsvidareanstallda.
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Till den tekniska personalen hor dven "annan forskande och undervisande personal”, som bland annat
innefattar befattningarna, forste forskningsingenjor, forste forskningsassistent, forskningsassistent
och amanuenser (330 medarbetare). Av dessa ir 45 procent tillsvidareanstillda. Att denna kategori
har betydligt fler tidsbegriansade anstéllda an 6vriga tekniskt-administrativa befattningskategori har
sin forklaring i att karaktaren pa uppdragen l6per 6ver kortare tidsperioder.

4.3 Aldersstruktur och generationsviixling

4.3.1 Anstallda som uppnar 65 ar

120
100
80
60

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

4

o

2

o

W Lirare och forskare Antal anstéllda B TA-personal Antal anstillda Total Antal anstallda

Tabellen ovan visar antalet personer per befattningskategori som under de nirmaste tio dren uppnér
pensionséldern, 65 ar. Det 4r i genomsnitt 90 personer per r som uppnar 65 ar med en tyngdpunkt pa
larare och forskande personal.

4.3.2 Professorer — dldersstruktur
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61 procent av vara professorer ar i aldersgruppen 55-69 ar, vilket stéller stora krav pa strategisk kom-
petensforsorjning for att klara generationsvixlingen. Inom medicinska fakulteten dr 107 professorer i
aldersintervallet 55 -69 ar vilket motsvarar 72 procent av fakultetens professorer.
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Drygt halften av alla 437 lektorer ar 40-54 ar, vilket innebar att atervixten av professorer kan klaras
relativ bra pa langre sikt. De nirmaste fem-sju aren finns dock risk for kompetensbortfall, da en stor
andel av vira nuvarande professorer berdknas ga i pension och konkurrensen om professorer vid ex-
tern rekrytering ar stor inom vissa &mnen. Det dr osannolikt att tillrickligt manga lektorer hinner me-
ritera sig till professor for att motsvara den efterfrigan som da uppstar.

4.3.4 Adjunkter — aldersstruktur
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Drygt hilften av alla 340 adjunkter ar 6ver 50 ar. 131 adjunkter finns i dlderskategorin 55-69 ar. Det
innebar att nistan 40 procent av adjunkterna kommer att ga i pension inom en tioarsperiod.

4.4 Rekrytering
Vid Umed universitet genomfors arligen ca 400 rekryteringar, varav halften ar till 1ararbefattningar
och hilften till teknisk-administrativa befattningar.

Da rekryteringar genomfors pé tre organisatoriska nivéer, ar ett stort antal personer involverade i re-
kryteringsprocessen. Vissa personer arbetar med rekryteringar regelbundet och andra endast vid en-
staka tillfallen, vilket innebar att erfarenhets- och kompetensnivan varierar stort. Rekryteringsproces-
sen inom framfor allt lararrekryteringar kan ha l&nga ledtider beroende pé faktorer som inte alltid ar-
betsgivaren kan paverka. Ett av mélen for rekrytering ar att ha en effektiv och kvalitetssiaker rekryte-
ringsprocess men dven att de paverkbara ledtiderna blir kortare.
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Som ett led i att 6ka kvaliteten och effektiviteten i rekryteringsprocessen har ett antal atgarder vidta-
gits. Ett projekt for systemstod for rekrytering “Projekt e-rekrytering” har genomfoérts och e-rekryte-
ringsverktyget implementerades inom hela myndigheten i borjan av 2015. Pa sikt kommer systemsto-
det dven att kunna anvindas for befordran och stipendieansékningar.

For att hoja kvaliteten pé rekryteringsarbetet pa alla nivaer inom Umea3 universitet utbildades under
2015 rekryterande ledningsfunktioner, anstillningskommittéer och HR-stédet i ’Kompetensbaserad
rekrytering” och "Rekrytera utan att diskriminera”. Ytterligare kompetensutveckling kommer fortl6-
pande att ges framover. Som ett led i en kvalitetsh6jning av rekryteringsprocesserna har fakulteterna
aven utformat processbeskrivningar vid rekrytering for olika typer av befattningar.

Varje fakultet har anstillningskommittéer med hog vetenskaplig, pedagogisk och annan kompetens
som bereder och bedémer befordran och anstillning av lararbefattningar. Beslut om anstéllning eller
befordran fattas av dekan, forutom for professorer, dar rektor beslutar. Utover aktiviteter for att ka
kvaliteten i rekryteringsprocesserna ar det av stor vikt att fortsitta arbetet med att hitta nationella och
internationella rekryteringskanaler for att na de basta kandidaterna med den kompetens vi behover.

4.4.1 Rekrytering av vissa karriarbefattningar under 2014

Befattning Antal Varav Varav
kvinnor man

Professorer 8 4 4
Bitradande universi- 9 3 6
tetslektorer

Universitetslektorer 36 19 17
Forskarassistenter 15 6 9
Totalt 68 32 36

Under 2014 har 68 medarbetare rekryterats till de olika karridrbefattningarna. Sex rekryteringar av-
bréts pa grund av dndrade forutsattningar, eller pa grund av ingen sékande eller att behoriga sokande
saknades. Darutover befordrades 8 personer till professorer (4 kvinnor och 4 mén) och 19 personer till
universitetslektorer (8 kvinnor och 11 méin) under 2014.

4.4.2 Rekrytering till tekniskt administrativa befattningar
Tyngdpunkten for rekryteringar inom det administrativa omrédet &terfinns inom framst studie- eko-
nomi- och institutionsadministration. Det ar ofta relativt latt att hitta efterfraigad kompetens inom det
administrativa omrédet men vid rekrytering till specialistbefattningar kan detta vara nagot svérare.
Inom det tekniska omradet rekryteras framst IT-specialister med inriktning mot systemutveckling, en
kategori dar den lokala konkurrensen ar stor. Vid rekrytering av tekniskt-administrativa befattningar
kan forvaltningens enheter med fordel konsulteras vid utformning av kravprofiler.

4.4.3 Stod till internationell rekrytering och medarbetare fran andra lander
Konkurrensen om duktiga forskare/larare okar och eftertraktad kompetens soks 6ver hela varlden.
Svenska universitet, liksom universitet 6ver viarlden, satsar darfor allt mer pa att pa olika sétt stédja
internationell rekrytering och mottagning av medarbetare fran andra lander. Umea ar sedan 2014
medlem i Euraxess, som dr EU-kommissionens initiativ for att aktivt 6ka forskarmobiliteten i Europa
och stodja forskare i sina karridrer och deltar 4ven aktivt i det nationella samarbetet. 250 organisat-
ioner i Europa har certifierat sig hos Euraxess och fatt utméirkelsen HR Excellence in Research. Umea
universitet planerar att inleda en certifieringsprocess 2016.



Sid 16 (26)

International Staff Support (ISS) vid Personalenheten ger stod och vigledning for institutioner och en-
heter som vill rekrytera internationellt. For att stirka Umea universitet som en attraktiv arbetsgivare
utvecklas ett gemensamt informationsstod som institutionerna/enheterna kan anvanda vid rekrytering
och introduktion av nyanstillda med utlindsk bakgrund. Ett nytt gemensamt informationspaket i flera
steg ska synliggora vad Umea universitet och Sverige kan erbjuda arbetssckande forskare, larare, ad-
ministrativ personal.

Under 2015 har ISS utvecklat sin verksamhet for att stddja institutionerna vid internationell rekryte-
ring, mottagning och introduktion. ISS har bland annat tagit fram en omfattande végledning p4 intra-
nitet for bade enheter som rekryterar och medarbetare som kommer frén andra lander. ISS leder dven
ett internt natverk for institutionernas administrativa personal med kompetensutveckling och erfaren-
hetsutbyte.

Malet om 6kad mobilitet vid Umea universitet innebéar att det 4ven behovs ett stod for bade in- och ut-
resande personal samt ansvariga institutioner eller enheter. Planerade utvecklingsinsatser &r:

e “Introduktion UmU” — ett introduktionspaket i flera steg, som synliggor vad Sverige och Umed
universitet som attraktiv arbetsgivare erbjuder

e Utokad utbildning i svenska

e Stdd och support till utresande personal

e Certifiering - HR Exellence in Research

4.5 Utveckla och behalla medarbetare

4.5.1 Introduktion
En vil planerad introduktion ger den nyanstéllde den information och kunskap om organisation som
behovs for att kunna gora ett bra jobb. Introduktionen ska ske sa tidigt som mojligt, och introducera
den nyanstillde till arbetsuppgifter, arbetsplatsen och till universitetet. Den viktigaste introduktionen
sker pa arbetsplatsen och ansvarig chef kan fa vigledning och forslag till upplédgg i de checklistor som
tagits fram. Alla nyanstillda bjuds &ven in till en universitetsgemensam introduktionsutbildning som
ges tva ganger per ar. Under utbildningen far den nyanstillde veta mer om universitetet ur ett 6vergri-
pande perspektiv och fir bland annat information om universitets organisation, ekonomi samt om per-
sonal- och arbetsmiljéomrédet.

Introduktionskurser ges aven for engelsksprakig personal tva ganger per ir. Hosten 2014 introducera-
des ett nytt koncept for introduktionsdagen "Welcome Day”, dar innehall och upplédgg béttre anpassats
till de utlaindska medarbetarnas behov. Nya programpunkter har tillkommit f6r att 6ka delaktigheten
och kontakten mellan deltagarna under utbildningen, till exempel en interaktiv paneldiskussion,
prova-pa-station, och en mini-utstiallning med mdjlighet att fa personlig vagledning.

Introduktionsdagen pé svenska ska dven den inom kort revideras for att battre anpassas till bade de
nyanstélldas och verksamhetens behov.

Under 2014 deltog 83 nyanstéllda och under 2015 deltog totalt 77 nyanstillda. Hosten 2014 introduce-
rades den engelsksprakiga introduktionsutbildningen, "Welcome Day”. Vid det forsta tillfallet deltog
42 nyanstillda och under 2015 har 56 nyanstéllda deltagit.

Universitetet utannonserar cirka 400 anstéllningar per ar, men endast en tredjedel av alla nyanstallda
deltar i introduktionen. Vid utbildningen deltar framst teknisk-administrativ personal och ett fatal 13-

rare och forskarstuderande. De nirmaste dren behover introduktionen utvecklas for att 6ka deltagan-

det bland nyanstillda akademiska medarbetare.



Sid 17 (26)

4.5.2 Utvecklingssamtal — ett ledningsverktyg
Utvecklingssamtalet dr ett led i det systematiska arbetsmiljoarbetet och ar en del av ”"Lokalt kollektiv-
avtal om samverkan for utveckling vid Ume& universitet”. Syftet med samtalet ar att chef och medarbe-
tare gemensamt ska prata om medarbetarens utvecklingsbehov samt f6lja upp och utvirdera det ganga
arets arbets- och utvecklingsinsatser. Samtalet ska vara en plattform for 6msesidig aterkoppling mel-
lan chef och medarbetare bade ur verksamhets- och ett individperspektiv och ge medarbetaren mojlig-
het till delaktighet.

En forutsittning for att en verksamhet ska utvecklas ar att alla ar beredda att lyfta blicken och se hur
den egna insatsen kan bidra till 6nskad utveckling. Utvecklingssamtalet ar darfor dven ett viktigt stra-
tegiskt verktyg for verksamhetsutveckling och &r starkt kopplad till verksamhets- och kompetensfor-
sorjningsplanering.

Prefekt/chef ansvarar for att utvecklingssamtalet genomfors arligen. Samtalet ska vara strukturerat
och vil forberett av bade chef och medarbetare. Det ska fokusera pa verksamheten och resultera i en
konkret utvecklingsplan som chef och medarbetare tillsammans upprattar.

I medarbetarundersokningen som genomf6rdes i november 2014 svarade 57 procent att de haft eller
erbjudits ett utvecklingssamtal under den senaste 18-ménadersperioden. Av dessa svarade 40 procent
att de har individuella mal f6r det kommande aret 20155. For att 6ka forstaelsen for syftet med utveckl-
ingssamtal och for att 6ka antalet genomférda samtal erbjuds kontinuerligt utbildning och information
om utvecklingssamtal.

4.5.3 Kompetensutveckling for teknisk- administrativ personal
Delmaélen anger att universitetet ska ha ett professionellt och effektivt verksamhetsstod. De administ-
rativa stédprocesserna inom framst ekonomi, personal och kommunikation behover darfor vidareut-
vecklas for att skapa tydliga roller och uppgifter, en tydlig ansvarsfordelning och 6kad samordning
mellan de olika organisatoriska nivierna. Detta forutsitter att universitetet dven satsar pé att utveckla
utbildnings- och utvecklingsinsatser for den administrativa personalgruppen. Behov av kontinuerlig
kompetensutveckling foreligger dven for teknisk personal.

En kompetensutvecklingsplan f6r berérda administrativa grupper tas fram under 2016 i samarbete
mellan fakulteterna och férvaltningen och aktiviteter genomfors darefter fortlopande.

Universitetsforvaltningens enheter erbjuder ett stort utbud av interna utbildningar. Projektet ”Sam-
ordnad kompetensutveckling for interna mélgrupper” genomfordes under 2014, med syfte att sam-
ordna och effektivisera arbetet och presentera en helhetsbilds av forvaltningens utbildningsutbud.s

Det framkommer att det bland annat beh6vs en 6vergripande samordnande funktion och ett effektivt
systemstod for kursadministration. Ett gemensamt arbetssatt kan underlittas genom att erbjuda rad
och stod till enheter som vill forbattra sina utbildningar eller utveckla utbildningen till en webbaserad
form. Projektledningen rekommenderar i sin rapport att medel bor avséttas for fortsatt samordnad
kompetensutveckling.

5 Medarbetarundersékning november 2014, Quicksearch, https:

kor/arbetsmiljo/medarbetarundersokning1/

6 Samordnad kompetensutveckling fér interna malgrupper, Karin Lundstrém, 2014


https://www.aurora.umu.se/Anstallning/arbetsmiljo-halsa-och-lika%20villkor/arbetsmiljo/medarbetarundersokning1/
https://www.aurora.umu.se/Anstallning/arbetsmiljo-halsa-och-lika%20villkor/arbetsmiljo/medarbetarundersokning1/
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4.5.4 Pedagogisk meritering
En viktig strategi i Vision 2020 ar att premiera skickliga larare. Under 2013 testades en pedagogisk
meriteringsmodell som har tva nivier, meriterade och excellenta larare. Pilotomgéngen resulterade i
att nio larare utségs till meriterade eller excellenta larare. Utvarderingen av pilotomgéngen var 6verva-
gande positiv, och efter vissa justeringar fattade rektor beslut om att inféra modellen.

Vid tvé utlysningstillfallen mellan 2014-07-01 — 2016-06-30 kan ldrare ansoka om pedagogisk merite-
ring, darefter ska modellen utviarderas. Den forsta utlysningen blev klar varen 2015 och resulterade i
23 meriterade liarare och 18 excellenta.

Umea universitets modell for pedagogisk meritering ska bidra till fortlopande hojning av kvaliteten i
utbildningen inom universitetet genom att:

e Stimulera ldrare att utveckla en hog pedagogisk kompetens

e Stimulera institutioner att skapa goda forutsiattningar for pedagogisk utveckling
e Uppmairksamma och premiera hog pedagogisk kompetens hos véra larare

e Tydliggora kriterier for hogskolepedagogisk skicklighet

e Utifran dessa kriterier bedoma och belona denna skicklighet

Samtliga lararkategorier kan anséka om meritering och samma kriterier galler for alla fakulteter. Niva-
erna ir kopplade till lonepéslag och externa bedomare anlitas for granskningen. En namnd for hogsko-
lepedagogisk meritering sikerstiller att kriterierna tillimpas pd samma sitt 6ver hela universitetet.

4.5.5 Ny modell for samverkansmeritering planeras
Hogskolan ska samverka med det omgivande samhillet och informera om sin verksamhet samt verka
for att forskningsresultat kommer till nytta. Samverkan ir en integrerad del i utbildning och forskning.

Det finns idag vl utvecklade meriteringssystem for vetenskaplig och pedagogisk meritering. Sedan
2014 pagar ett arbete med att utveckla bedomningssystem for samverkansmeritering. Beslut om slutlig
utformning och implementering planeras under 2016.

Samverkansmeritering kan komplettera vetenskaplig och pedagogisk meritering och medfora 6kade
karriarmgjligheter for individen och premiera de kunskaper och erfarenheter som samverkan kan ge.
For att larare och forskare i storre utstriackning dn idag ska kunna prioritera samverkan med skilda
parter, beh6ver samverkan premieras och integreras i befintliga meritportfoljer for att synliggéra sam-
verkan som viktig del i forskning och utbildning.

4.5.6 Lonepolitik och lonebildning
For att kunna rekrytera, utveckla och behélla den personal som vi behover vid Umea universitet ar det
viktigt att tillimpa en 16nesittning som stimulerar till engagemang, goda resultat, ansvarstagande och
utveckling i arbetet. For att bedriva verksamheten effektivt och med hog kvalité ar ocksa marknadslo-
nesituationen med omgivande samhalle viktig att bevaka.

Universitetet har en samlad och gemensam lonepolitik for alla universitetets anstéllda - vi ar en ar-
betsgivare. Lonepolitiken ar en del av personalpolitiken och syftar till att universitetet ska na sina mal
och att verksamheten bedrivs effektivt. Umea universitetet tillimpar, dar inte annat 6verenskommits,
individuell 16nesattning. Det innebar att Ionen ska séttas utifran arbetets svarighetsgrad, ansvar och
den enskildes skicklighet och prestation och resultat i forhéllande till verksamhetsmaélen. Lonesatt-
ningen ska framja jaimstalldhet och méngfald.

En av de stora utmaningarna de narmaste dren ar att kunna rekrytera och behélla personal inom larar-
kategorierna. For att sikra framtida kompetensforsorjning har darfor parterna de tre senaste dren va-
rit Overens om att frimja loneutvecklingen for denna kategori. Doktorander ligger vl till 16nemaéssigt i
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jamforelse med 6vriga larosidten. Nar det giller den tekniskt-administrativ personalen har arbetsgiva-
rens omvarldsanalys under senare r inte foranlett nagra sarskilda satsningar for denna grupp.

Var tredje ar gors en lonekartlaggning som ska utmynna i en handlingsplan. Efter genomf6rd lonere-
vision analyseras nya loner utifran handlingsplanen och ligger som grund for stéllningstaganden infor
nésta ars lonerevisionsinriktning i syfte att komma tillrdtta med eventuella osakligheter. Till rsskiftet
2016 ligger ett lagforslag om att 16nekartlaggning ska genomforas varje ar istillet for var tredje ar.

4.5.7 Lika villkor
Jamstilldhet och likabehandling ar centrala begrepp i Vision 2020 och forutsétter ett systematiskt och
integrerat arbete med jamstilldhet och likabehandling. Utgangspunkten &r att alla anstillda och stu-
denter ska ges majlighet att arbeta och bedriva studier pé lika villkor vid Ume& universitet, oavsett
kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell l4ggning,
konsidentitet och/eller konsuttryck eller dlder. En ny plan for lika villkor haller pé att tas fram for ti-
den 2016-05-01 — 2018-12-31. Planen avser all verksamhet som bedrivs vid Umeé universitet och om-
fattar bade studenter och anstillda.

De flesta befattningskategorier har en relativt jaimn konsfordelning (inom spannet 60-40). Men dven
vid Umed universitet ser vi att traditionella konsmonster framtriader tydligt inom vissa kategorier.
Min ar 6verrepresenterade bland professorer (770 procent) och teknisk personal (62 procent). Kvinnor
ar overrepresenterade inom administrativ personal (77 procent), lokalvardare (93 procent) och biblio-
tekspersonal (67 procent). Kdlla Fokus 2015-08.

Bland adjunkter finns en viss 6verrepresentation av kvinnor, 57 procent.

Bland lektorerna var andelen kvinnor 46 procent i augusti 2015, vilket ar oférandrat i jamforelse med
2014. Det skulle pa sikt kunna leda till en jamnare konsférdelning bland professorer, da ett stort antal
manliga professorer gar i pension de kommande tio aren.

En grupp som har ¢kat de senaste aren ar befattningskategorin forskare. I augusti 2015 hade 116 per-
soner befattningen forskare jamfort med 33 personer 2011. Antalet kvinnor som har befattningen fors-
kare har okat fran 35 procent 2011 till 47 procent.

Konsfordelning bland chefer visas i tabell 4.7.1 och 4.7.2.

Rektor bir det yttersta ansvaret for lika-villkorsarbetet och ska tillsammans med universitetsledningen
aktivt och malinriktat stimulera och st6dja arbetet med att forebygga och motverka diskriminering,
trakasserier och krankningar.

Dekaner/motsvarande har ett 6vergripande ansvar for lika villkorsfrigor inom sitt verksamhetsom-
rade och prefekter/motsvarande har ett ansvar for att ett arbete inom omréadet lika villkor bedrivs
inom den egna verksamheten.

Rédet for lika villkor ar ett beredande och radgivande organ till universitetsledningen som arbetar uni-
versitetsovergripande med strategiska fragor. Pa central niva ger en samordnare for lika villkor pa per-
sonalenheten stod. Pa fakultetsnivd/motsvarande finns handldggare for lika villkor och p4 institutions-
niva foretradare for lika villkor.

4.5.8 Arbetsmiljo och nojd-medarbetare-index, NMI
En god arbetsmiljé med triveamma, kreativa och larande arbetsplatser fraimjar verksamhetsutveckling
och goda forsknings- och arbetsprestationer. Ett systematiskt arbetsmiljoarbete starker mojligheten
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att skapa héllbara och hilsofrimjande arbetsplatser och ge béttre forutsattningar till medarbetare att
vilja stanna och utvecklas pd Umea universitet.

Arbetsmiljon vid Umea3 universitet r i allmianhet god med 1ag sjukfranvaro,( 2,3 procent ar 2014), fa
anmailda arbetsskador, (76 arbetsskador och sju tillbud 2014), 1ag personalomsittning, och en bra fy-
sisk arbetsmiljo.

Samtidigt visar sévial medarbetarundersokningen som genomfordes i november 20147 som foretags-
héalsovérdens drsrapport® pd en mer stressrelaterad ohélsa orsakad av hog arbetsbelastning. En icke
oansenlig andel av medarbetarna befinner sig i "riskzonen” for psykisk utmattning. Vi ser dven tecken
pa en forsamring av det psykosociala arbetsklimatet med 6kat antal konflikter och kriankande sarbe-
handling. Doktoranderna lyfter sarskilt fram upplevelsen av stress samt att samarbetet med handle-
dare inte alltid fungerar tillfredstillande. Doktorander med utlandsk bakgrund signalerar dven att de
har en besvirlig arbetssituation.

En handlingsplan for den psykosociala arbetsmiljon kommer att faststillas i december 2015. Under
2015 har ett arbete paborjats for att utveckla det systematiska arbetsmiljoarbetet och arbetet i arbets-
miljokommittén. Arbetet kommer att fortsitta under 2016.

Arbetsmiljoverket har beslutat om en ny foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljé som trader
i kraft den 31 mars 2016. Regler om bland annat arbetsbelastning, arbetstider och kriankande sérbe-
handling ingar i foreskriften. Malet ar att minska den arbetsrelaterade ohélsan. Universitetet som ar-
betsgivare kommer behova prioritera arbetsmiljoarbetet annu mer under kommande &r for att kunna
minska den arbetsrelaterade ohélsan.

4.6 Avveckling och omstillning

Universitetets 6vergripande mal ar att omstéllningsarbetet ska priglas av transparens, likabehandling
och rittssdkerhet. Samhallstrender och fordndringar av lagar och avtal, stéller krav pa att vi som ar-
betsgivare bedriver ett malmedvetet proaktivt arbete. Ett aktivt arbete med tidig omstéllning ger maj-
lighet att hitta Iosningar innan en risk for overtalighet konstateras vid MBL-férhandling.

Personalenheten samordnar alla omstallnings- och 6vertalighetsdrenden och sikerstiller att gdllande
lagar, avtal och styrdokument foljs. Verksamhetsansvarig chef har huvudansvaret for att vid behov ini-
tiera omstillning/avveckling. Personalenhetens utvecklingskonsulter driver processen och bidrar med
expertstod under hela processen.

Omstéllning kan initieras vid foljande situationer:

o medels- eller arbetsbrist, t.ex. att extern finansiering upphor, studerandeantalet sjunker eller
vid en organisatorisk forandring av verksamheten

e kompetensvixling

e efter sjukdom och rehabilitering som begransat arbetsformagan

e som konsekvens av en icke fungerande arbetsmiljosituation

7 Medarbetarundersékning november 2014, Quicksearch,
https://www.aurora.umu.se/Anstallning/arbetsmiljo-halsa-och-lika villkor/arbetsmiljo/medarbetarundersokning1/
8 Feelgood; Arsrapport fran foretagshalsovarden 2014
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Under den senaste femarsperioden (2010-2014) har universitetet i genomsnitt genomfort tolv omstall-
ningsprocesser per ar. Drygt hilften ror teknisk administrativa befattningar och den andra hélften 1a-
rar- och forskarbefattningar. I genomsnitt har tio heltidsanstallda blivit uppsagda pa grund av arbets-
brist per ir, sju av dessa tillhor gruppen tekniskt administrativa befattningar.

Antalet omstéllningsprocesser har under 2015 6kat i antal, framforallt 6kar de omstéllningsprocesser
som beror pa medelsbrist. Orsaken till medelsbristen varierar, den kan exempelvis bero pa att extern
finansiering upphér, delvis som en foljd av en 6kad svarighet att erhélla forskningsmedel. Detta bety-
der att ett fortsatt proaktivt arbete med verksamhets- och kompetensanalyser behover genomforas for
att tidigt bli medveten om eventuella forandringar i verksamheten och finansieringen som kan paverka
kompetensbehovet.

4.7 Chefs- och ledarskap

Ett utvecklat strategisk ledarskap ar en viktig framgangsfaktor for universitetet. For att attrahera kom-
petenta och engagerade ledare pa alla nivaer i organisationen behover universitetet forbattra forutsatt-
ningarna for ett strategiskt ledarskap och gora prefektrollen mer attraktiv.

Umea universitet har knappt 190 chefer varav tvé tredjedelar ar ledare inom akademin. Uppdragen for
dekaner och prefekter ar tidsbegransade och omfattar tre ar med mojlighet till forldngning. Den hoga
omsittningen av chefer innebéar att nya ledare kontinuerligt ska sétta sig in i allt fran lagar, regelverk
och ekonomi till hur ett aktivt arbetsmiljoarbete ska bedrivas. Det stiller krav pd en kvalitativ intro-
duktion i chefsrollen, 16pande ledarutveckling samt att kompetenséverforing fran avgaende chefer sker
pa ett strukturerat sitt.

Ledare inom hogskolan hanterar stora utmaningar och ett stort antal manniskor berdrs av hur akade-
min organiseras och leds. Samtidigt som forvintningarna och kraven pé ett professionellt chefs- och
ledarskap okar, ar det en utmaning att hitta l1ampliga kandidater som vill ta pa sig akademiska led-
ningsuppdrag. Att dta sig ett ledningsuppdrag medfor inte sédllan negativa konsekvenser for meritering
i forskarkarridren, vilket leder till svarigheter att rekrytera till ledningsuppdrag.

En strategi for att skapa en bredare bas for rekrytering kan vara kontinuerligt arbeta med successions-
planering av nya ledare och fanga upp de som ir intresserade och nyfikna pa ledarskap. Forbattrade
incitament och villkor for ledningsuppdrag, utveckling av karriarviagar samt forbattrade villkor for de
som avslutar sina ledningsuppdrag ar andra viktiga utvecklingsomraden.

4.7.1 Antal akademiska chefer vid Umea universitet 2015-10

Befattning Totalt | Kvinnor | Man | Andel kvin- Andel
nori % man i %

Prefekt 43 18 25 42 58

Bitr. prefekt 40 23 17 58 42

Stallféretradande prefekt 17 5 12 29 71

Dekaner 4 2 2 50 50

Prodekan 4 2 2 50 50

Férestandare 33 10 23 30 70

Bitr. forestandare 8 4 4 50 50

Universitetsrektor 1 1 0

Prorektor 1 0 1

Vicerektor 2 2 0

Totalt chefer 153 67 86 44 56
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4.7.2 Antal administrativa chefer vid Umea universitet 2015-10

Befattning Totalt | Kvinnor | Man | Andel kvin- Andel
nor i % man i %

Administrativa chefer
Administrativ chef 4
Enhetschef 14
Bitr. enhetschef

50 50
50 50
60 40

Kanslichef
Bitr. kanslichef
Museichef

N|lRr |, O|N
Olr|lrlwWwlir|id|d
N|IO|OIN|R|N|O

Forestandare (Sliperiet,
UPL)
Universitetsdirektor

Bitr. forvaltningschef

Bitr. universitetsdirektor

= e
= =|lO|O

ol |

Overbibliotekarie
Totalt chefer 33 19 14 58 42

4.7.3 Kompetensutveckling for chefer och ledare
Kompetensutveckling for chefer ger stod i chefsrollen och framjar ett strategiskt och utvecklingsorien-
terat ledarskap. Umea universitet tillgodoser nya chefers kompetensutvecklingsbehov genom obligato-
riska ledarprogram och genom att erbjuda olika chefs- och ledarseminarium.

Nya akademiska och administrativa chefer erbjuds en obligatorisk chefsintroduktion pa tre dagar. Syf-
tet ar att ge samtliga nya chefer grundliaggande kompetensstod for sitt ledningsuppdrag i samband
med tilltradet. Chefsintroduktionen genomfors en géng per termin. Under 2015 har 37 nya chefer del-
tagit i chefsintroduktionen.

Umea universitets chefs- och ledarutvecklingsprogram (UCL) ar en del i det strategiska kompetenssto-
det for chefer i organisationen. Programmet vander sig till chefer inom bade akademi och forvaltning
och ir obligatoriskt for alla chefer. UCL pagér under ett 4r under sammanlagt 15 dagar plus studieresa,
och innehéller sju olika teman som ber6r bade chefs- och ledarskap.

Som ett komplement till UCL-programmet anordnas seminarier som riktar sig till alla chefer i organi-
sationen. Seminarierna behandlar aktuella och relevanta teman som beror chefsrollen.

I samband med att nya dekaner och prodekaner tilltrader sina uppdrag ges ett introduktionsprogram
som syftar till att ge ett aktivt stod till dem som dr nya i rollen. Speciell uppmarksambhet riktas mot att
vara chef och verka genom understillda chefer.

For att utveckla det strategiska ledarskapet genomférdes under 2014 ett projekt inom personalenheten
for att utveckla en modell f6r chefs- och ledarutveckling for Umeé universitet.? Projektet har visat pa
vikten av att se ledarutveckling i ett sammanhang, i en storre kontext av ledarforsérjningsaktiviteter.

9 ”Strategi for chefs-och ledarforsorjning vid Umea universitet” - Ledarutveckling i ett sammanhang 2014,Personalenheten, POU
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Projektet foreslog dven ett mer komplett och utvecklat ledarutvecklingsprogram, som bygger pa fem
olika steg; "Nyfiken pé ledarskap”, "Chefsintroduktion”, "UCL for nya ledare”, "UCL- advanced” for
erfarna ledare och avslutningsvis SUHF:s hogre ledarprogram HeLP. Dessutom foreslogs att ”ledarste-
gen” kompletteras med valbara chefsseminarier och rollanpassade program med mera.

Projektet foredrogs for universitetsledningen 2015-03-30 men inga beslut fattades i drendet.

4.7.4 Forskningsledarskap
For att stodja forskarkarridren och forskningsledarrollen for karridrbidragstagare genomférdes 2012 —
2014 utbildningsprogrammet "Morgondagens forskningsledare vid Umed¢ universitet”. Av drygt ett
hundratal karridrbidragstagare deltog cirka 60 forskare indelade i tre grupper. Programmet har ge-
nomgaende fatt en positiv respons och har resulterat i att alla deltagare utformat individuella karridr-
planer.

Under 2015 — 2018 genomfors ett 3 arigt utvecklingsprojekt, "Real. — Research & Leadership” som
syftar till att vara ett kompetensstod for forskarkarridren med inriktning mot forskningsledarskap.
Projektet kan dven beskrivas som ett Talent Management projekt vilket avser organisationers och fore-
tags medvetna strategier for att utveckla och behalla talanger pa en konkurrensutsatt marknad.°

“Talent management implies that companies are strategic and deliberate in how they source, attract,
select, train, develop, retain, promote, and move employees through the organization”

Projektet ReaL dr anpassat till den nya anstéllningsordningen for Umed universitet och innebar ett rik-
tat karridr— och kompetensstod till forskare. Det ligger i linje med ett av de delmal for Umed universi-
tet som beslutats av rektor och som innebar att universitetet ska infora tydliga och internationellt kon-
kurrenskraftiga karridrvigar, inkluderande resursstabila "tenure tracks”.

I programmet ingar, utbildningsaktiviteter med ett fokus pa forskningsledarskap, coach-samtal, per-
sonlig feedback samt utveckling av en individuell karridrplan. Alla utbildningsaktiviteter genomfors pa
engelska. Real genomfors i form av en trestegsmodell:

Steg 1 riktar sig till yngre forskare i borjan av sin forskarkarridr — juniora forskare — och vander sig till
bitradande lektorer, forskarassistenter, forskare och nytilltradda lektorer.

Steg 2 riktar sig till etablerade forskningsledare — seniora forskningsledare — och omfattar lektorer
och i vissa fall professorer som ar pa vag att utveckla egna forskningsprofiler.

Steg 3 dr en avancerad niva och vinder sig till forskare som har en mer omfattande erfarenhet av att
leda forskargrupper — excellenta forskningsledare. Malgruppen ar professorer som leder strategiska
satsningar, excellenta miljoer samt andra storre forskningsorganisationer.

Programmet ar fakultetsvergripande och ansokan till programmet sker i konkurrens utifran veten-
skapliga meriter och bedomd utvecklingspotential. Hittills har konsférdelningen varit jamn med 48 %
kvinnor och 52 % min. En ambition ar att engagera foreldsare fran alla fakulteter och ha en jaimn
konsfordelning mellan féreldsarna.

Projektet Real. f6ljs upp av en utvirdering i syfte att ge ett underlag for inférande av ett kontinuerligt
kompetensstod for forskarkarridren vid Umed universitet.

10 Rektorsbeslut 2014-09-19. Dnr: FS 2.10- 964-14

en.wikipedia.org/wiki/Talent management
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4.8 Arbetsgivarverkets strategi for statliga arbetsgivare

Arbetsgivarverket har arbetat fram en ny strategi for den statliga arbetsgivarpolitiken!2 som borjar
gilla 2016. Umed universitet kommer under 2016 att arbeta med strategin och integrera den i arbetet
med kompetensforsorjning. Strategin ska vara ett stod for chefer pé alla nivaer i arbetet med att ut-
veckla och skapa effektiva statliga verksamheter. Strategin innehéller tre malbilder — innovation, at-
traktivitet och ett gott ledarskap. Till varje méalbild hor tva delstrategier som beskriver vad statliga ar-
betsgivare ska arbeta med for att nd malbilderna.

1. Utveckling och innovation — véra organisationer méter framtida utmaningar och férandrade forut-
sattningar
* Visamarbetar for att utveckla nya och effektiva losningar
= Véra avtal utformas och tillimpas for att stodja en effektiv verksamhet
2. Attraktiv arbetsgivare — vi attraherar den kompetens vi behover
= Vart samhillsnyttiga uppdrag attraherar riatt kompetens
= Viprofilerar staten som attraktiv arbetsgivare
3. Ledarskap — vara ledare tar ansvar for och driver verksamhetens utveckling

= Varaledare ar tydliga arbetsgivarforetriadare
= Viutvecklar ett aktivt medarbetarskap
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5 Styrdokument for kompetensforsorjning

Forordning 2000:605 om arsredovisning och budgetunderlag, 3 kapitel, 3§
Faststiller att myndigheten ska redovisa de dtgarder som har vidtagits i syfte att sdkerstilla att kompe-
tens finns for att nd verksamhetens mal.

Arbetsgivarverkets arbetsgivarpolitiska strategis
Umea universitet méter framtiden med grinslos kunskap. Umea universitet 2020 —
Vision och mal

Faststilld av universitetsstyrelsen den 8 juni 2012.

Delmal, analyser, strategier samt uppfoljningskriterier 2013-2015
Universitetsgemensamt. Beslutat av rektor 10 december 2013 (Dnr: UmU 200-1111-12).

Delmal 2016-2018 revidering av analyser, strategier och uppfoljningskriterier
Universitetsgemensamt. Beslutat av rektor 24 november 2015 (Dnr: FS 1786-15).

Anstiillningsordningen for léirare vid Umea universitet
(Dnr: 300-2349-12)

Kompetensutvecklingspolicy vid Umea universitet
Enheten for personal- och organisationsutveckling 2003.

Planen for Lika villkor
(Dnr: FS 1.1.2-312-14)

13 http://www.arbetsgivarverket.se /arbetsgivarguiden/arbetsgivarpolitiska-strategin/
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6 Hanvisningar:

Kompetensforsorjningsplaner fran fakulteter, universitetsforvaltning, liararhogskolan
och universitetsbiblioteket 2015:

Humanistiska fakulteten, Dnr FS 1.1-578-15

Medicinska fakulteten, Dnr FS 1.1-643-15.
Samhillsvetenskapliga fakulteten, Dnr FS 1.1—452-15.
Tekniskt naturvetenskapliga fakulteten, Dnr FS 1.1-614-15.
Universitetsforvaltningens verksamhetsplan
Lararhogskolan

Universitetsbiblioteket



