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Disposisjon

> Kort om internrevisjonsoppdraget

> Hovedbudskap

> Hva kjennetegnet revisjonsprosessen?
> Kort om innholdet i oppdraget

> Naarmere om revisjonsprosessen

> En god revisjonsprosess bidrar til et produkt som blir positivt
mottatt og godt utnyttet i organisasjonen



Kort om internrevisjonsoppdraget

Formal og avgrensninger

Belyse i hvilken grad etatens rekrutteringsprosesser
starter med en behovsanalyse

Belyse hvordan rekrutteringsprosessen gjennom-

fares, generelt og med utgangspunkt i behovsanalyse.

Identifisere god rekrutteringspraksis i etaten.

Gi anbefalinger som bidrar til a styrke etatens
strategiske tilnserming til rekruttering.
Anbefalingene skal primaert brukes i etatens
prosjekt Kompetansestrategi.

Oppdraget har ikke omfattet:

* Hva som er ngdvendig eller gnskelig kompetanse i
ulike funksjoner og stillinger

* Mangfold i betydningen ikke-diskriminering, og
tilhgrende resultatkrav til statlige virksomheter

* Hvilke enheter i etaten som har en god eller
mindre god praksis pa omradet

* Testing av etterlevelse opp mot policy og rutiner

Tema og problemstillinger

Kartlegging:

* Hva er etatens skrevne og evt. uskrevne policy og rutiner for
behovsvurdering i rekruttering, og pa hvilken mate inngar
dette i det helhetlige kompetansearbeidet pa etatsniva?

* Hvilken form for behovsanalyse gjgres?

* | hvilken grad rekrutteres tilsvarende kompetanse til
tilsvarende rolle?

* Hvordan gjennomfgres etterfglgende utlysning og
kandidatvurdering/utvelgelse

* Hvordan brukes behovsanalysen?

Vurdering:

* | hvilken grad bidrar policy, prosessbeskrivelser og rutiner, pa
etats-, region- og enhetsniva, til strategisk rekruttering?

* | hvilken grad framstar etatens rekrutteringspraksis generelt,
og bruk av behovsanalyse spesielt, som strategisk?

Revisjonsprosess

Periode:

* Juni-november 2018

Viktigste informasjonskilder:

e Styrende dokumenter (policy og
rutiner) pa omradet

* Spgrreundersgkelse til samtlige
ledere i etaten

* Innledende samtaler og
dybdeintervjuer

Revisjonsteam:

* Nils Hjelle (oppdragsleder)
og Wilhelm Kavli

Bidragsytere:

* Ledere pa alle niva i etaten

* HR i Bufdir og regionene



Hovedbudskap

> Utnytt revisjonsmetodiske
muligheter i oppdrag som ikke
primaert belyser etterlevelse

> ... og s@rg for at slike oppdrag ikke blir unntak —
men derimot noe som internrevisjonen patar seg

jevnlig




Hva kjennetegnet revisjonsprosessen? (1)

> Trinnvis gjennomfgring - der hver fase designes
med utgangspunkt i output fra foregaende fase

| dette oppdraget:

1. Brukavinnledende samtaler
* til 3 bekrefte/identifisere egnede tema i
sp@rreunderspkelse og intervju
* til 3 avtale bidrag til kvalitetssikring av sp@rreundersgkelse

2. Bruk av resultater fra spgrreundersgkelse
* til 3 skille mellom hva som hhv. «star stgtt» av
observasjoner og hva som trenger belyses/utdypes i
dybdeintervju

3. Bruk av fritekst-svar i undersgkelse
* til 4 identifisere egnede intervjupersoner




Hva kjennetegnet revisjonsprosessen? (2)

> Lppende kommunikasjon underveis i
oppdraget

* iledermgter og pa andre arenaer
* utpekt fagperson fra HR-avdelingen mottok informasjon
og bidro med innspill giennom hele oppdraget

> Tidlig eierskap til internrevisjonens leveranse
bidrar til positive forventninger til det

reviderte omradet

e ...og dermed gkt sannsynlighet for et reelt |lgft pa
omradet
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Kort om innholdet i
revisjonsoppdraget



Ethvert internrevisjonsoppdrag — uansett tema —
handler om styring og kontroll ...

> Ambisjonsniva og detaljniva i krav

> Tydelighet om «ma», «b@gr» og «kan»

> Evne og vilje til reell implementering

> Oppfolging/rapportering av praksis/etterlevelse

> Viktighet av tema i ledelse & styring
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Betydningen av strategisk
rekruttering

> Strategisk rekruttering er et viktig element i a vedlikeholde og
styrke virksomhetens kompetanse — og dermed en betydelig
suksessfaktor i tjenesteleveransene til brukerne.

> Strategisk rekruttering innebaerer a analysere organisasjonens
behov grundig, og med utgangspunkt i behovsanalysen
gjiennomfere en rekrutteringsprosess som sikrer at den aller beste
blant tilgjengelige kvalifiserte kandidater blir ansatt.

>  Rekruttering har oftest et langsiktig perspektiv, og innebaerer
dermed bruk av budsjettmidler for flere ar. «Feilansettelser» har
folgelig store negative konsekvenser, pa samme mate som stgrre
anskaffelser av varer og tjenester som ikke dekker behovet godt
nok.



Opplevde suksessfaktorer for
strategisk rekruttering

De som har en strategisk tilneerming til rekruttering framhever fglgende som
grunnleggende suksessfaktorer for den rekrutterende leder:

> Innlede rekrutteringsprosessen med en behovsanalyse med tydelig
utgangspunkt i organisasjonens behov

> Avsette og bruker nok tid i prosessen, og erkjenner at kvalitet i prosessen
er enda viktigere enn framdrift (nar disse hensyn evt. kommer i konflikt)

> Involvere andre i rekrutteringsprosessen

>  Gjennomfgre en enkel egenanalyse / risikovurdering, med fokus pa
kapasitet,
preferanser og tilbgyeligheter
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Internrevisjonens hovedkonklusjoner

Minstekrav, verktgy
og kompetanse S
>
>
Utnyttelse av etatens
HR-fagmiljg >
>
Strategisk rekruttering
som tema for ledere >
>
>
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Eksempler pa hvordan observasjoner er formulert

Utvalgte observasjoner: Vurdering: Anbefalinger:
> Det er mye god rekrutteringspraksis i etaten ...

> Etatens samlede kjennskap til ...

> Begrunnelsen for selve rekrutteringen ...

> Strategisk rekruttering har i begrenset grad vaert

eksplisitt tema pa etatens ledelsesarenaer ...

Lederne har god forstaelse av ...

Ikke alle ledere har hgy bevissthet om ...

Det er mye god rekrutteringspraksis i etaten.....
Mange ledere gjennomfgrer ...

Mange ledere anser ...

Ulike ledere har ulike tanker om bruken av ...

vV V. V V V V V

Mange ledere ville jobbet bedre med rekruttering
dersom ...

Mange ledere opplever det som krevende ...
Mange ledere etterspar ... ﬁ Bufdir



Utdypende observasjoner - overskrifter

De fglgende observasjonene er basert pa innledende samtaler,
dokumenter, spgrreundersgkelse og dybdeintervjuer

a) Praksis i ulike faser i rekruttering (eget lysbilde =)
b) Bruk av personlige egenskaper som vurderingskriterium
c) Involvering av andre

d) Krav og hjelpemidler i rekrutteringsprosessen
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Utdypende observasjoner - overskrifter (2)

a) Praksis i ulike faser i rekruttering

. Behovsanalyse

Il.  Aktivt arbeid rettet mot arbeidsmarkedet

lll.  Utlysning av stilling

IV. Sgknadsbehandling — utvelgelse til fgrste gangs intervju
V. Intervjuer med aktuelle kandidater

VI. Intervjuer med referanser

VIl. Innstilling

VIIl. Tiltredelse og provetid
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Naermere om revisjonsprosessen
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Innledende samtaler




Sporreundersgkelse

>

Alle 415 ledere i etaten ble invitert til a delta i en
spogrreundersgkelse

Ca. 55% besvarte fullstendig
* + ca. 8% ufullstendige besvarelser

Alle spgrsmal, samt svarfordelinger i avkrysnings- spgrsmal ble
gjiengitt i vedlegg til internrevisjonsrapport

Alle svar i apne spgrsmal ble oversendt HR-avdelingen i Bufdir
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0% ferdig

Din besvarelse er ikke anonym. Ditt svar kan spores tilbake til deg.

FORHANDSVISNING AV SIDE 1 (viser alle sparsmal, validerer ikke svarene)
SVAR FRA FORHANDSVISNINGEN BLIR IKKE LAGRET. DENNE [ENKEN MA IKKE DISTRIBUERES TIL
REELLE RESPONDENTER.

Hvor jobber du?

Region gst

Region sor

Region vest
Region Midt-Norge
Region nord

BSA

Bufdir

jeJeYole!

OOC

Hva er din rolle?

© Lederrolle pa familievernkontor

O Enhetsleder pa institusjon

O Avdelingsleder p3 institusjon

© Annen lederrolle i regionen (f. eks. fosterhjemstjensten, inntak)
O Lederrolle i BSA eller Bufdir

22% ferdig

11% ferdig
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FORHANDSVISNING AV SIDE 2 (viser alle spersmdl, validerer ikke svarene)
SVAR FRA FORHANDSVISNINGEN BLIR IKKE LAGRET. DENNE LENKEN MA IKKE DISTRIBUERES TIL
REELLE RESPONDENTER.

Hva slags institusjon jobber du ved?

O Akutt

) Omsorg
U Adferd
O Senter for foreldre og barn

Hvor mange personer har du rekruttert (eller bidratt til & rekruttere) i 2017 oqg hittil i 2018

O Ingen

O 1-3

O a-10

O Flere enn 10

REELLE RESPONDENTER.

FORHANDSVISNING AV SIDE 3 (viser alle sparsmdi, validerer ikke svarene)
SVAR FRA FORHANDSVISNINGEN BLIR IKKE LAGRET. DENNE LENKEN MA IKKE DISTRIBUERES TIL

Hva er etter din mening aller viktigst for & lykkes med rekruttering?

Nevn de 3-5 suksessfaktorene du synes er viktigst




44% ferdig

FORHANDSVISNING AV SIDE 5 (viser alle sparsmdi, validerer ikice svarene)
33% ferdig SVAR FRA FORHANDSVISNINGEN BLIR IKKE LAGRET. DENNE LENKEN MA TKKE DISTRIBUERES TIi
REELLE RESPONDENTER.

FORHANDSVISNING AV SIDE 4 (viser alle sporsml, validerer ikke svarene)
SVAR FRA FORHANDSVISNINGEN BLIR IKKE LAGRET. DENNE LENKEN MA IKKE DISTRIBUERES TIL Hva slags stilling var den siste du rekrutterte til? (eller bidro til 4 rekruttere til)

REELLE RESPONDENTER.

Nar det gjelder 3 vurdere rekrutteringsbehov, stillingsinnhold og kompetansekrav, brukes ulike begreper Ta utgangspunkt i denne siste rekrutteringen.

om omtrent det samme (blant annet. «jobbanalyse», «stillingsanalyse», «behovsvurdering» og Hvor enig er du i hver av pdstandene nedenfor?

«kravspesifikasjon»). I denne sparreundersgkelsen brukes begrepet «behovsanalyse». ) )

1 Helt uenig 2 3 4 Helt enig
Det ble gjert en reell vurdering av (@] (@] @] o]
erstatningsbehovet - uavhengig av
. . . . bemanningsplaner og budsjett

Behovsanalyse er et anbefalt steg i etatens rekrutteringsprosess. Hvor godt kjenner du til e - - - -
Behovsanalysen inneholdt tydelig stillingsinnhold Q Q @] @]

dette? (rolle, ansvarsomrade, arbeidsoppgaver)

Prosessbeskrivelse finnes | HR-portalen: https.//cp.compendia.no/bufetat/bufetat- Behovsanalysen inneholdt tydelige kompetansekrav - - C s

personalhandbok/362052#0penstep=2363053 (utdanning, arbeidserfaring, personlige
egenskaper)

. Behovsanalysen var skriftlig o] [} o] o]

U Jeg k]enner gOdt til dette Behovsanalysen var definert av bemanningsplan for [} [} o] o]

O Jeg kjenner noe til dette enheten

O Jeg kjenner lite til dette
U Jeg kjenner ikke til dette

Hva var det som farst og fremst skilte innstilt sgker nr. 1 fra nr. 22

_ Kvalifikasjonskrav (utdanning, arbeidserfaring mv.)

O pPersonlige egenskaper
O Det ble ikke innstilt mer enn en kandidat

<~ Forige || Neste —=




56% ferdig

67% ferdig
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FORHANDSVISNING AV SIDE 7 (viser alle sparsm8i, validerer ikke svarene)

SVAR FRA FORHANDSVISNINGEN BLIR IKKE LAGRET. DENNE LENKEN MA IKKE DISTRIBUERES TIL

REELLE RESPONDENTER.

FORHANDSVISNING AV SIDE 6 (viser alle sporsmdi, validerer ikke svarene)
SVAR FRA FORHANDSVISNINGEN BLIR IKKE LAGRET. DENNE LENKEN MA IKKE DISTRIBUERES TIL
REELLE RESPONDENTER.

Hvordan bruker din enhet behovsanalyser i utforming av stillingsannonse?

Hva var det konkret som skilte, og pa hvilken mate inngikk dette i behovsanalysen?

Vi ber deg knytte dine videre svar til de behovsanalysene du gjer (eller bidrar til) i din
organisasjonsenhet.

Alt som omfattes av definisjonen ("3 vurdere rekrutteringsbehov, stillingsinnhold og kompetansekrav")
er relevant, uansett hva dere kaller aktivitetene og hvorvidt vurderinger er skriftlige.

Hvem deltar i gjennomfaring av behovsanalyser i din enhet?
Hvordan er rollefordelingen? (hvis flere deltar)

Hvordan bruker din enhet behovsanalyser i utvelgelse, vurdering og innstilling av
kandidater?

=— Forrige || Neste —=




78% ferdig

89% ferdig

FORHANDSVISNING AV SIDE 8 {viser alle spersmél, validerer ikke svarene)
SVAR FRA FORHANDSVISNINGEN BLIR IKKE LAGRET. DENNE LENKEN MA IKKE DISTRIBUERES TIL
REELLE RESPONDENTER.

FORHANDSVISNING AV SIDE @ (viser alle spersmél, validerer ikke svarene)
SVAR FRA FORHANDSVISNINGEN BLIR IKKE LAGRET. DENNE LENKEN MA IKKE DISTRIBUERES TIL
REELLE RESPONDENTER.

Hvor ofte i 2017-2018 har felgende skjedd etter at noen har sluttet i din enhet:

1 Aldri 2 3 4 Alltid

Det har blitt rekruttert person med tilsvarende @] o] a o]
fagbakgrunn

Det har blitt rekruttert person med annen O @] @] o]
fagbakgrunn

Det har blitt rekruttert person til samme @] o @] O
rolle/ansvarsomride/arbeidsoppgaver

Det har blitt rekruttert person til justert o o Q O

rolle/ansvarsomrade/arbeidsoppgaver
Det har blitt rekruttert person til samme sted

Det har blitt rekruttert person til annet sted

Det har ikke blitt rekruttert noen etter den som har @] Q
sluttet

Hva kan bidra til & forbedre arbeidet med behovsanalyser i rekrutteringsprosesser?

[ Mer informasjon om formal med og nytteverdi av behovsanalyser

[] Mer informasjon/opplazring om hvordan man konkret kan gjennomfere behovsanalyser
[J Flere og/eller bedre maler for gjennomfering av behovsanalyser

] Mer bistand fra HR i gjennomfering av behovsanalyser

] Mer bistand fra andre (enn HR) i gjennomfgring av behovsanalyse (f. eks. lederkolleger,
medarbeidere, eksterne samarbeidspartnere)

[ annet

[ ser ikke forbedringspotensial i mitt arbeid med behovsanalyser

Eventuelle kommentarer:

<~ Forrige |[ Neste —

Nytteverdi av behovsanalyse
Hvor enig er du i hver av pdstandene nedenfor?

1 Helt uenig 2 3 4 Helt enig
Behovsanalyse ved rekruttering er viktig @] @] @] O
om (og i s3 fall hvorfor) det er viktig 3 rekruttere @] O O @]
ber framga av behovsanalysen
stillingsinnhold (rolle, ansvarsomrade, o] o] @] o]
arbeidsoppgaver) ber framga av behovsanalysen
Kompetansekrav {utdanning, arbeidserfaring, O O O O

personlige egenskaper) ber framg3 av
behovsanalysen

Behovsanalyser ber vare skriftlige

Behovsanalyser ber gjeres noenlunde likt i regionen (@] e} e} o
- for sammenliknbare rekrutteringer
Behovsanalyser ber gjeres noenlunde likt i etaten - @] @] @] o

for sammenliknbare rekrutteringer

Siden du ikke har rekruttert i 2017-2018, har du blitt stilt fa=rre sparsma“l enn de som har rekruttert i
perioden.

Eventuelle ytterligere innspill til temaet "Strategisk rekruttering - bruk av behovsanalyse”
Internrevisjonen mottar gjerne ytterligere innspill som ikke har blitt fanget opp av de konkrete
sparsmilene
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Dybdeintervjuer (1)

> Med ressurspersoner

* utpekt av regionledelse
» utvalgt av internrevisjonen - pa bakgrunn av svar i spgrreundersgkelsen

> Representasjon av ulike lederniva, fagomrader og regioner

> Varighet 1t30min

> Til sammen 11 samtaler
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Dybdeintervjuer (2)

Oppdrag iht. epost:

77

Som kjent har vi giennomfgrt en Easyfact-undersgkelse,
der drgyt 200 svar allerede har gitt mye
informasjon.......

De kommende intervjuene med dere er var andre
hovedinformasjonskilde. Hovedformalet er fa tak i
deres samlede erfaringer og innspill (ikke & bekrefte
noe pa individ-/enhetsnivad) - som del av grunnlaget for
internrevisjonens vurderinger og anbefalinger. Dere er
utvalgt til a bidra fordi dere allerede har et bevisst
forhold til og bruker behovsanalyse i rekruttering.
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Avtalte tema:

e Rekruttering generelt ,,
* Konkret gjennomf@ring og bruk
av behovsanalyse «fra A til A»
- Selve dokumentet
«Behovsanalyse»
- Personlige egenskaper sin
plass
e Etatens videre arbeid med
rekruttering og behovsanalyse

@ Bufdir



En god revisjonsprosess bidrar til
et produkt som blir
positivt mottatt og godt utnyttet
| organisasjonen



Antall
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Positive tilbakemeldinger fra involverte/bergrte (1)

20

16

12

1 Helt uenig

Prosessen har bidratt til gjensidig informasjon og
utveksling av synspunkter

B Internrevisjonens team har vist tilstrekkelig faglig
forstaelse

= Gjennomfgring av oppdraget har ikke forstyrret

Igpende aktiviteter ungdig

Tema, problemstillinger og revisjonsprosess har
samsvart med oppdragsbeskrivelsen

Informasjonen om revisjonsprosessen og rollen til den
enkelte aktivitet har veert tilstrekkelig

b

4 Helt enig

Ikke grunnlag for
svar



Positive tilbakemeldinger fra involverte/bergrte (2)

> Syv «ytterligere innspill» (fritekst-svar), hvorav fire om revisjonsprosessen:
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(pvrige: to om godt oppdragstema og en om tekniske forhold knyttet til egen besvarelse)
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Virksomheten jobber aktivt med forbedringstiltak

DM-sak: Oppfelging av internrevisjonsoppdrag «18-4 Strategisk rekruttering — bruk
av behovsanalyse» , ,

Informasjonssak DM IDF Bufdir Ol
Diskusjonssak | LM O IDF Bufetat [
Beslutningssak O Felles [

saksnr: |GG Dato: 05.02.2019

Fra: Divisjon organisasjon/avdeling for ~ Saks- -
HR behandler:

0 Vedlegg

Kort oppsummering av saken

Internrevisjonsoppdrag «18-4 Strategisk rekruttering — bruk av behovsanalyse» er ferdigstilt,
og i denne saken beskriver HR Bufdir sine forslag til videre oppfglging av rapporten fra
internrevisjonen. Saken sendes til DM for informasjon og forankring.

Sakens bakgrunn

Gjennom internrevisjonsoppdraget om strategisk rekruttering, har Bufdir hgstet verdifull
informasjon om rekruttering i etaten. Rekruttering er et viktig fagomrade, bade fordi det er
var mate 3 hente inn ny kompetanse og samtidig markedsfgre oss som arbeidsgiver.
Rekruttering av ny kompetanse beskrives som et viktig virkemiddel i modellen for
kompetansestyring:




