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Behovskartlegging innen HR — diskusjon av veien videre
Forslag til vedtak

Portefgljestyret har drgftet saken og ber Sikt ta med seg innspillene i videre oppfelging av
saken.

Bakgrunn

Vi viser til sak PS-UA-30-25 behandlet i portefgljestyrets oktobermgte. Sikt gnsker vurderinger fra PS
rundt falgende spgrsmal i forhold til eventuelt videre arbeid:

e Hva betyr rammebetingelsene som DFJ setter for HRM Igsninger for sektoren?
e Hvilke HR-behov anser portefaljestyret at er viktigst & prioritere systemstatte for?
e Hvilke konsekvenser har det at 4 institusjoner har valgt egne HRM Igsninger?

Formalet med dette notatet er & kartlegge sektorens behov for HRM Igsning(er) og hvilke
rammebetingelser DFQJ setter for dette med utgangspunktet i at sektoren fortsatt vil ha Ignnstjenesten
levert fra DFQ@.

Metode

Sikt har gjennomfart dybdeintervju med 6 institusjoners HR-medarbeidere, samt samtaler med 17 HR-
ledere.

Sikt har gjennomfert 2 mgter med DFQ for & avklare deres strategi i forhold til HRM.
Videre har Sikt veert i dialog med, og sammenlignet, anbudene og kravene til de 4 institusjonene

(OsloMet, NTNU, Hi@ og NHH) som har veert, eller er i, anskaffelsesprosess for HRM Igsning.
Sammenligningen er gjennomfart ved bruk at Sikt KI Chat og CO-pilot.


https://cms.sikt.no/sikt-files/download/u%21aHR0cHM6Ly9pc2lrdC5zaGFyZXBvaW50LmNvbS9zaXRlcy9QdWJsaXNodG9TaWt0V2ViL1NoYXJlZCUyMERvY3VtZW50cy9Qb3J0ZWYlQzMlQjhsamVzdHlyZXIvVXRkYW5uaW5nJTIwb2clMjBhZG1pbmlzdHJhc2pvbi9NJUMzJUI4dGUlMjAzLTI1L1BTLVVBLTMwLTI1LUJlaG92c2thcnRsZWdnaW5nJTIwaW5uZW4lMjBIUi1vbXIlQzMlQTVkZS5wZGY
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HR-prosesser generelt omhandler prosesser som dekker hele medarbeiderens livslgp. Dette er
prosesser som omhandler; Rekruttering, Nyansettelser/onboarding, Prestasjon, Kompetanseutvikling,
Lenn og Godtgjerelser, Leering, Administrasjon, Tid og tilstedeveerelse, Analyse, Avslutning av
arbeidsforhold (offboarding) og Strategi.

Bakgrunn

| flere ar har universiteter og hggskoler savnet HR-system for & fa bedre understattelse av, og oversikt
over, prosesser som inkluderer ansattes livslgp ved virksomheten. Standardiserte prosesser som
rekruttering, oppstart av et arbeidsforhold/nyansatte, medarbeiderutvikling, kompetansekartlegging,
oppfelging av sykmeldte og avslutte et arbeidsforhold. Dette vil forenkle arbeidet og ikke minst gke
kvaliteten.

DFQ@

DF@ er leverandgr av lgnnstjenester til de fleste av UH 21, med unntak av NMBU og NHH. | dialog
med KD er det gjort klart at de institusjonene som har denne tjenesten, skal fortsette med det. Dette er
en vesentlig avklaring i forhold til hvordan systemlandskapet kan veere, da en HRM Igsning ma vaere
tett integrert med Ignnstjenesten i forhold til ressursregisteret og lannsrelaterte transaksjoner for &
oppna gnskede gevinster.

DF@ har valgt a tilby SAP SuccessFactors som sin HRM Igsning, og DF@Js primaere gnske er at
institusjonene benytter denne fremfor andre HRM-Igsninger. DFJ HR har i utgangspunktet 4 moduler
— som alle gar ut ifra HR-kjerne (EC) og Jobbprofilbyggeren. Disse modulene er Medarbeiderutvikling,
Onboarding/offboarding, Rekruttering og Laering. Inn i HR-kjerne (EC) kommer ansattdata,
stillingsdata og organisasjonsdata fra SAP Ignnssystem.

[ Kort om DE@ HR
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DFJ HR ble farst lansert i januar 2021, og er fra 1.1.25 i produksjon hos 13 statlige virksomheter av
ulik starrelse (totalt ca. 7000 ansatte), men sa langt ingen innen UH-sektoren. DF@ er kjent med
sektorens gkt behov for fleksibilitet, selvraderett og smidige I@sninger. DFQJ har derfor sendt ut et brev
til institusjonene om endringer i tidligere konsept for bedre tilpasse seg sektorens behov. Dette
innebeerer:

1. Tilgang pa SAP SuccessFactors lisens pa DFJs avtale uten offentlig anbudsprosess.

2. Full frihet i oppsett av SuccessFactors-lgsningen.

3. Fleksible forvaltningsalternativer nar det gjelder a kunne sette opp og forvalte Igsningen selv,
via en partner, eller i samarbeid med DFJ (med partner).



4. Tilgang til alle APIl-er og standardintegrasjoner for integrasjon med egne systemer

5. Stgatte for egne digitaliseringsverktey og mulighet for bruk av egne verktay for digitalisering,
som saksbehandlingslgsninger, for & supplere systemstgtten som finnes i SuccessFactors.

6. Fleksibel modulbruk og frihet til & velge hvilke moduler i SuccessFactors institusjonen gnsker
a benytte og eventuelt kombinere med andre HR-lgsninger i markedet (best of breed).

DF@ setter som forutsetning at virksomheter som velger & bruke andre HR-lgsninger, ogsa ma
anskaffe/bruke HR-kjerne i DFQJ HR (basert pad Employee Central i SuccessFactors). Dette vil si at
lokal HRM Igsning overfgrer data til DFJ HR-kjerne gjennom API-er som videre benytter de etablerte
integrasjonene mellom DF@J HR Kjerne og DFQJ SAP Ignn.

Nar det gjelder tilgang til data fra DFQJ lenn og HR, gnsker DFQJ at dette skjer giennom deres
dataplattform. Dette er en tilleggstjeneste for virksomhetene som faktureres. Betalingsmodellen er
basert pa kostnadsdeling og per na prises dette per institusjon. Det er relativt fa kunder pa Igsningen i
dag og ingen differensiering av pris i forhold til virksomhetenes starrelse.

Overfgring av transaksjoner fra forsystemer skjer direkte mot SAP Ignn, men merk at dagens SAP
lonn naermer seg «end of life», og nye Igsninger for integrasjoner vil komme ifm. ny versjon av SAP.

DF@ gnsker i utgangspunktet at kundene bruker DFJs egne Igsninger pa tilleggsfunksjonalitet f.eks.
pa timefaring, reise osv., men Sikt oppfatter at DF@ vil apne for «best for breed» Igsninger som pa sikt
vil gi starre valgfrihet for institusjonsspesifikke lgsninger.

Nar det gjelder institusjonsspesifikt oppsett og feltbruk i SAP lgnn, som OsloMet har bedt om, sa er
ikke dette gnskelig fra DFJs side, da de gnsker en standardisert Igsning og deres store behov for
kontroll av oppsett for & sikre trygg drift.

Muligheter i dagens portefglje

DF@s Igsningsportefalje for lann bestar av SAP lgnn, TOA og Lannsforhandlingsmodul. DFQJ jobber
med a fa til en integrasjon mellom Lennsforhandlingsmodulen og P360, den forventes ferdig i 2026.
USN har pa vegne av sektoren levert TOA (Tilsetting og arbeidskontrakt) har integrasjon til P360 —
men et fatall av sektoren har tatt integrasjonen i bruk siden den ble lansert i 2023.

Av andre tjenester som produktomrade Generell administrasjon og ledelse i Sikt leverer til sektoren,
finner vi UNIT4 med integrasjoner til og fra SAP og rekrutteringsverktgyet Jobbnorge med blant annet
integrasjon til og fra P360/arkiv. Sikt har nylig inngatt en fornyet kontrakt pa rekrutteringssystem —
Grade Jobbnorge. Over 30 virksomheter i sektoren er tilknyttet kontrakten. Ved bruk av opsjoner i
JobbNorge-avtalen kan virksomhetene na anskaffe moduler for rekruttering og onboarding, laering og
utvikling, prestasjon og malstyring, samt engasjement og innsikter. Dette er funksjonalitet som kan
stotte deler av hva som etterspgrres fra en HRM Igsning.

4 anbud — mal - likheter/ulikheter

OsloMet har anskaffet og implementert HRM lgsning CatalystOne. NHH har anskaffet 4human
(Azets), NTNU og Hi@ er fortsatt i prosess med sine anskaffelser.

Sikt har sammenlignet de 4 anbudene og kravspesifikasjonene fra disse virksomhetene og det er stor
grad av likhet i behovene som sgkes dekt, men at det er stor forskjell i virksomhetenes starrelse og
kompleksitet. For eksempel har leverandgren som er valgt av NHH trukket seg fra konkurransen ved
NTNU pa grunn av NTNUs starrelse og kompleksitet.

Likhetene i behovene gar pa krav til arkitektur og leveranse, sikkerhet og personvern, integrasjoner og
API, universell utforming og sprak, kjerne HR-funksjonalitet, avtalemessige/kvalitetskrav, samt miljg
og baerekraft.

Institusjonenes felles mal ved anskaffelsen, er et moderne HR-system som:

o Effektiviserer HR-prosesser (ansettelse, onboarding/off-boarding, medarbeideroppfalging og
kompetansekartlegging, rapportering).
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o Sikrer GDPR-etterlevelse, standardisering og integrasjon med SAP og andre systemer.
e Gir ledere og ansatte oversikt og beslutningsstgatte.

Oppsummering av felles krav som dekker de mest kritiske og sammenfallende punktene:

Arkitektur og sikkerhet

Integrasjon og API

HR-kjerneprosesser

Lgsningen skal veere
skybasert (SaaS) og leveres
med dokumentert
sikkerhetsstyring.

RBAC (rollebasert tilgang),
SSO (Entra ID/Feide) og
MFA skal stottes.

Kryptert kommunikasjon
(TLS 1.2+), audit-logg og
sporbarhet.

Backup og disaster
recovery-plan.

All data skal lagres innenfor
EU/EQS.

Apne REST-API med full
CRUD og hendelsesbasert
arkitektur.

Integrasjon mot DFJ/SAP
lann og elektronisk arkiv.

Statte for IntArk-
kompatibilitet (RabbitMQ,
Gravitee) der relevant.

Pre-, on- og offboarding med
automatiserte arbeidsflyter og
varslinger.

Digital signering (inkl. personer uten
norsk ID).

Dokumenthandtering og arkivering.

Kompetanseforvaltning med GAP-
analyse.

Rapportering og dashboards med
fleksible maler.

Tilgjengelighet og
brukeropplevelse

SLA og kommersielle
krav

Miljokrav

Universell utforming i
henhold til lovkrav.

Statte for norsk og engelsk.
Tilgang via moderne

nettleser og mobil uten
plugins.

Tydelig SLA med
oppetidsgaranti,
feilklassifisering og
responstider.

Fasevis innfaring og
oppleering av superbrukere.

Leverandgr skal beskrive
drift, oppgraderingslap og
datautlevering ved
terminering.

Dokumentasjon av energieffektivitet
og andel fornybar energi.

Arlig beerekraftsrapportering.

Tiltak for reduksjon av
klimafotavtrykk.

P4 overordnet niva er det ikke store forskjeller i ansket funksjonalitet, men NTNU har til forskjell fra
andre, detaljert ut behov i form av brukerhistorier som blant annet dekker disse punktene: Ansettelse,
pre- og onboarding, administrasjon av ansettelsesforhold, selvbetjening, personalmappe,
medarbeideroppfglging og kompetanse.

Det er forskjeller i hvilke opsjoner som gnskes som LMS (for ansatte), NAV-sykefravaersoppfalging,
Strategisk HR, Lannsforhandling, HMS, Personalhandbok og Pulse survey.
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Kort oppsummering av samtaler med HR-ledere og organisasjonsdirektagrer fra 17 virksomheter i
universitets- og hagskolesektoren.

Oppsummering av samtalene med sektoren

Navarende situasjon

¢ Ingen av institusjonene har en helhetlig HRM-lgsning, og de bruker ulike systemer som SAP,
JobbNorge, Public 360, Unit4/UBW, WorkPlanner, m.m.

e Det er generell mangel pa integrasjon mellom systemer, noe som skaper ineffektivitet og
manuelle prosesser.

Utfordringer uten HRM-system

Felles utfordringer inkluderer:

Tidkrevende manuelle prosesser.

Manglende integrasjon mellom HR, gkonomi og IT.

Darlig datakvalitet og oversikt over kompetanse og bemanning.
Sarbarhet ved fravaer og ineffektiv onboarding.

Forventninger til nytt HRM-system
Felles gnsker:

Automatisering av onboarding, medarbeidersamtaler, rekruttering og rapportering.
Semigs integrasjon med eksisterende systemer.

Brukervennlighet, sanntidsdata og statte for ledere.

Modulbasert og fleksibel Igsning tilpasset sektoren.

Unike behov i UH-sektoren

Rekruttering av stipendiater, postdoktorer og vitenskapelige stillinger.
Kompetansekartlegging og bemanningsplanlegging for fremtidige behov.
Handtering av midlertidige stillinger, oppholdstillatelser og ekstern finansiering.
Kompleks kompetansestruktur og arbeidstidsplanlegging.

Implementering og samarbeid

Krever:
e Grundig forankring og samarbeid mellom HR, gkonomi og IT.
e God oppleering og brukerstgatte.
e Standardisering pa tvers av fakulteter, men med fleksibilitet for lokale behov.
e Fokus pa a skape reell verdi og erstatte manuelle prosesser.

Langsiktige mal

Effektivisering gjennom automatisering og kunstig intelligens (KI).

Bedre datakvalitet og beslutningsstatte.

Prediktiv analyse og digitalisering av HR-prosesser.

Modulbaserte lgsninger som statter ledelse og fremtidig utvikling i sektoren.

Helhetsbilde: Alle institusjoner deler utfordringer knyttet til ineffektive HR-prosesser og etterlyser en
fleksibel, integrert og fremtidsrettet HRM-lgsning som kan effektivisere arbeidet og stgtte sektorens
unike krav.



<

Kort oppsummering av dybdeintervjuene

Etter korte samtaler med HR-ledere i 17 virksomheter ble det gjort dybdeintervjuer med 6
virksomheter av ulik sterrelse. Nedenfor finner du en punktvis oppsummering, som ogsa er vist i mer
detalj i den vedlagte tabellen

e Felles utfordringer: Alle institusjonene sliter med ineffektive manuelle prosesser, mangel pa
integrasjon mellom systemer og darlig datakvalitet.

e Felles forventninger: Et modulbasert HRM-system som kan automatisere prosesser, gi bedre
oversikt og statte ledere.

¢ Unike behov: UH-sektoren har spesifikke krav knyttet til rekrutteringsstillinger,
kompetanseopprykk, midlertidighet og bemanningsplanlegging.

e Langsiktige mal: Bedre effektivitet, datakvalitet og beslutningsstgtte gjennom et fremtidsrettet
HRM-system med mulighet for smart og fornuftig bruk av Kl og prediktiv analyse.
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Sikt
Kunnskapssektorens
tjenesteleverandgr

Hovedtemae
r

Universitetet i Stavanger

Hogskulen pa
Vestlandet

Hogskulen i Volda

Norges Miljo og
Biovitenskapelige
Universitet

Hogskolen i Molde

Universitetet i
Tromso

°g
medarbeidersamt
aler. Manglende
integrasjon og
helhetlig oversikt.

Manglende oversikt
over kompetanse og
sarbare prosesser ved
fraveer.

rekruttering og onboarding.

manuelle operasjoner
0g mangel pa oversikt
over kompetanse og
bemanning.

Navarende |[Ingen helhetlig HRM-Igsning.|Ingen samlet Ingen HRM-system. |[Ingen HRM-system. Bruker [Ingen helhetlig HRM- (Ingen HRM-system.
situasjon Bruker SAP, JobbNorge og |[HRM-system. Bruker Public Unit4/UBW, P360 system. Bruker DFZ  |Bruker SAP
TOA. Bruker SAP, 360, JobbNorge og  [og Macform for Innsikt og JobbNorge [og WorkPlanner.
Kompis, FS, og [SAP tilsettingsprosesser, Macfor Tidligere system PA
NVA. m skal ut og vi er kjent med GA med bedre
at det kommer ny Igsning. historikk. Det er et
stort savn at dette
bildet er borte.
Utfordringer [Tidkrevende manuelle Stor Tidkrevende onboardi [Mangel pa integrasjon Ingen integrasjon Tidkrevende og
uten HRM- |prosesser, darlig datakvalitet jarbeidsmengde pajng og mellom HR, gkonomi og IT. |mellom gkonomi og (ffeilutsatte prosesser
system og manglende integrasjon. [lgnn, onboarding |medarbeidersamtaler. |Ineffektive prosesser i personal. Tidkrevende|som rekruttering,

Ilannsforhandlinger
09
medarbeidersamtal
er. Fragmenterte
lasninger.

Forventning
er til et nytt
HRM-
system

Effektiv onboarding, offboard
ing og
kompetansekartlegging. God
integrasjon og
brukervennlighet.

Semlgs
integrasjon med
eksisterende
systemer.
IAutomatisering

av onboarding,

Effektivisering

av onboarding og
medarbeidersamtaler.
IAutomatisering av
\varsler og

rapportering.

Modulbaserte Igsninger.
IAutomatisering og
integrasjon.
Brukervennlighet og statte

IAutomatisering av
rekruttering, onboardi
ng og
arbeidskontrakter.
Unik ID for

stillinger (seerlig i

Modulbasert og
fleksibelt.
IAutomatisering av
rekruttering,
lannsforhandlinger

0g oppfalging.




<

medarbeidersamt
aler og
lannsregistrering.

Brukervennlighet og
god statte.

for kompetansekartlegging
0g varslinger.

forbindelse med
utlysninger) og
sanntidsdata for
ledere.

Dashboard for
ledere og
varslinger.

Unike behov
i UH-
sektoren

Rekruttering av
vitenskapelige stillinger,
stipendiater og postdoktorer.

Behov for & spore
doktorgrader,
arbeidstidsplanleg

Rekruttering
0g onboarding av
stipendiater og

Statte for midlertidige
stillinger og
prosjektregistrering.

Oppfelging av
stipendiater og
midlertidige stillinger.

Handtering av
rekrutteringsstillinge
r

Arbeidstidsplanlegging og  [ging og ekstern  [postdoktorer. Handtering av Bemanningsplanleggi kompetanseopprykk
kompetanseopprykk. finansiering. Kompetansekartleggin joppholdstillatelser og ng for & forutse 0g
Kompleks g for fremtidige sikkerhetsklareringer. @nsk |kompetansebehov. bemanningsplanleg
kompetansestrukt [behov. e om oversikt av ging. Stette for
ur krever eksportkontrolliste i matrisejobbing og
spesialiserte systemet dobbelansettelser.
lasninger.
ImplementeriKrever bred forankring, god [Kritisk med @Dnsker & delta i en Standardisering pa tvers av [Ma erstatte manuelle [Standardisering ma
ng og kundestatte og en bred dataflyt og felles lasning med fakulteter blir krevende. Tett|prosesser og gi reell |veere fleksibel.
samarbeid [prosjektorganisering. samarbeid mellom [realistiske samarbeid mellom HR, verdi. Tett samarbeid [Behov for
HR, gkonomi og [forventninger. gkonomi og IT. Fokus pa4  [mellom HR, gkonomi |hyllevarelgsning
IT. God oppleering |Begrensede ressurser |oppleering og brukerstatte. |og IT. God opplaering [som kan tilpasses
og brukerstgtte  for implementering. og intuitiv og utvikles over tid.
ngdvendig. brukerstgtte.
Langsiktige [Effektivisering av HR- Reduksjon av Effektivisering og Intuitivt system med stgtte |Effektivisering Effektivisering av
mal og prosesser gjennom manuelle standardisering av for ledere. Bedre oversikt ogjgjennom sektoren gjennom
potensiale |automatisering og bruk av  [oppgaver, bedre |prosesser. datakvalitet. Kunstig automatisering og automatisering og

Kl. Bedre datakvalitet og
beslutningsstotte.

datakvalitet og
mulighet for
prediktiv analyse.

Digitalisering av
kompetansekartleggin
g og rapportering.

intelligens for
bemanningsplanlegging.

bedre rapportering.
Stette for ledere med
intuitive verktay og
sanntidsdata.

datastgtte for
ledere. Fokus pa
fremtidsrettet og
modulbasert
l@sning.




