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Sammanfattning

| den har rapporten redovisas resultaten fran regeringens uppdrag till
Universitetskanslersambetet (UKA) att kartlagga och analysera
universitetens processer for rekrytering av undervisande och forskande
personal samt graden av mobilitet bland den undervisande och forskande
personalen. Det har vi gjort genom att analysera universitetens
anstallningsordningar, intervjua fem universitet och sammanstalla
statistiska uppgifter om hogskolans personal. Resultaten visar bland
annat att:

e Anstéllningsordningarna vid de statliga universiteten har en
likartad struktur och innehaller gemensamma mal for rekrytering
av larare. Samtidigt finns skillnader i hur utforligt och tydligt
universiteten redovisar rekryteringsprocessens olika delar i
anstallningsordningarna, till exempel nér det galler kriterier for
vetenskaplig och pedagogisk skicklighet.

o Det finns flera likheter i hur de fem intervjuade universiteten
arbetar med rekrytering. Bland annat arbetar alla laroséatena bade
med rekryteringsgrupper och rekryteringsndmnder.
Rekryteringsgruppen satts samman pa institutionsniva infor
varje rekrytering och har ett mer verksamhetsnéra perspektiv
medan rekryteringsnamnden, ofta sammansatt pa fakultetsniva,
ar bredare och i viss man har ett mer larosatesovergripande
perspektiv. Rekryteringsndmnderna bidrar med 6ppenhet och
transparens i rekryteringsprocesserna, da arendena bereds och
hanteras utanfor institutionerna.

e Det finns en avvagning mellan bredd och spets i utformningen
av kravprofilerna. Manga uppger i intervjuerna att breda
kravprofiler ger en méjlighet att fa in ett brett underlag med
speciellt intressanta kandidater som det annars ar latt att ga miste
om. Vissa uppger ocksa att 6ppna och transparenta utlysningar
bidrar till att konsférdelningen bland de sékande ofta blir
jamnare. Samtidigt kan det ibland finnas behov i verksamheten
som gor att kravprofilerna behover vara smalare. Det kan vara
behov av specifika &mnes- eller yrkeskunskaper, eller att
kunskaper i svenska spraket behovs i undervisningen.

e Intervjupersonerna ar samstammiga i att det kravs bade tydliga
rutiner och ett aktivt arbete for att framja éppenhet och
transparens vid rekrytering. Det ar ocksa viktigt att det finns en
gemensam kultur av 6ppenhet och meritbaserad rekrytering. Det
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ar ett arbete som behGver ske bade pa institutions- och
larosatesovergripande niva.

Tillsattning av anstallningar kan ske i 6ppen konkurrens genom
utlysning eller genom befordran eller kallelse. Av
intervjustudien framgar att larosatena har blivit mer restriktiva
med befordran och att det frdmst sker inom strategiskt viktiga
omraden i verksamheten. Majligheten till befordran beskrivs
samtidigt som viktig for att skapa tydliga karriarvégar, trygghet
for de anstallda och som en maojlighet till strategisk
kompetensforsorjning for laroséatet.

Intervjumaterialet visar pa en samsyn av att mobilitet under
karriaren som forskare och larare ar av godo. Manga har ocksa
varit mobila nagon gang under karriaren. Ju langre in i karriaren,
desto vanligare &r det. Mobiliteten sker dock vanligtvis tidigt i
karridren och andelen internrekryteringar 6kar med senare
karriarsteg.

Det ar vanligt att anstéllningar tillsatts med interna sékande, det
vill séga personer som redan ar anstallda pa larosatet. Det har
dock blivit nagot mindre vanligt dver tid. Under 2012 utgjorde
internrekryteringar 48 procent av samtliga rekryteringar av
forskare under aret. Motsvarande andel 2024 var 43 procent.
Framforallt dr det internationella rekryteringar som blivit
vanligare under perioden medan andelen som rekryteras fran
andra larosaten i Sverige eller fran andra sektorer varit relativt
konstant.

Det finns skillnader mellan kvinnor och man om man ser till
internationell rorlighet efter doktorsexamen, dar mén
genomgaende varit utomlands i hogre utstrackning an kvinnor
mellan doktorsexamen och anstallning som bitradande lektor,
lektor och professor. Internationell mobilitet lyfts genomgaende i
intervjumaterialet som meriterande och skillnaderna mellan
kvinnor och man riskerar darfor att paverka kvinnors
karridrsutveckling negativt. I dvrigt syns inga stora skillnader
mellan kvinnors och mans mobilitet i rapporten.

Det ar fortsatt ovanligt med mobilitet mellan hégskolan och
andra sektorer. | intervjustudien lyfter flera véardet av denna typ
av mobilitet men det akademiska meriteringssystemet gor det
svart att atervanda till larosaten efter arbete i andra sektorer,
eftersom bade vetenskaplig och pedagogisk meritering snabbt
forsvagas utanfoér akademin.

Flera av de hinder som lyfts for 6kad mobilitet &r kopplade till
rent praktiska hinder sa som familjebildning och andra
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personliga forutsattningar. Resultaten fran intervjustudien vittnar
om behovet av en breddad syn pa mobilitet som mojliggor
mobilitet under hela forskarkarridren, exempelvis genom kortare
utlandsvistelse inom ramen for sin anstallning som professor
eller lektor.

| uppdraget till UKA ingar att vid behov, och med beaktande av den
arbetsgivarpolitiska delegeringen, foresla atgarder som framjar 6ppna
och transparenta utlysningar och atgarder som framjar mobilitet.
Sammantaget ser UKA i nulaget inga nationella tgarder som uppenbart
skulle kunna framja 6ppenhet och transparens i utlysningar eller
mobilitet ytterligare. Daremot ser vi behov av att pa lokal niva fortsatta
arbetet med processer som framjar 6ppna och transparenta utlysningar
samt att pa lokal och nationell niva arbeta med de hinder for mobilitet
som lyfts i studien.
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Inledning

Den hér rapporten ar en redovisning av regeringsuppdraget att kartlagga
och analysera universitetens rekryteringsprocesser samt graden av
mobilitet bland den forskande och undervisande personalen. Regeringens
uppdrag till UKA var foljande:

Universitetskanslersémbetet ska kartlagga och analysera
universitetens processer for rekrytering av undervisande och
forskande personal. Myndigheten ska dessutom kartlagga och
analysera graden av mobilitet bland den undervisande och
forskande personalen. Kartlaggningen och analysen ska beakta
dels graden av mobilitet vid rekrytering, dels graden av de
sOkandes mobilitet under perioden mellan disputation och
anstallning. Myndigheten ska vid behov, och med beaktande av
den arbetsgivarpolitiska delegeringen, foresla atgarder som
framjar 6ppna och transparenta utlysningar och atgarder som
framjar mobilitet.!

I den senaste forskningspolitiska propositionen (prop. 2024/25:60)
skriver regeringen att internrekryteringen bér minska och mobiliteten
Oka. Bade 6ppna och transparenta rekryteringsprocesser och mobilitet
beskrivs framja kvalitet inom utbildning och forskning. Mobilitet anses
bland annat bidra till mer dynamiska forsknings- och utbildningsmiljoer
genom att nya arbetssatt, metoder och perspektiv introduceras. Samtidigt
betonas vikten av valfungerande rekryteringsprocesser for att kunna
attrahera de mest kompetenta forskarna. L&rosétenas arbete med
rekrytering och karriarvagar ar saledes av stor vikt.?

Sedan autonomireformen (prop. 2009/10:149) har l&rosatena storre frihet
nér det galler l&raranstéllningar. Det galler bland annat vilka
lararkategorier, utdver professorer och lektorer, som ska anstallas vid
larosatet men ocksa vilka majligheter till befordran som finns for dessa.
Larosatena far ocksa i stor utstrackning besluta om behdrighetskrav och
bedémningsgrunder, utéver de obligatoriska behdrighetskrav och
bedémningsgrunder for professorer, lektorer och bitrddande lektorer som
framgar av hogskoleférordningen (1993:100).2 Det innebar bland annat
att lararkategorier, behdrighetskrav och befordringsmdjligheter varierar

! Uppdraget kom in till UKA genom en andring av regleringsbrevet for budgetaret 2025
(&ndringsbeslut den 16 april 2025).

2 Prop. 2024/25:60, Forskning och innovation for framtid, nyfikenhet och nytta.

% Prop. 2009/10:149, En akademi i tiden — 6kad frihet for universitet och higskolor
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mellan larosaten. Det kan darfor finnas skél att ge en nationell bild av
hur larosdtenas processer for rekrytering vanligtvis ser ut.

Mot bakgrund av detta syftar rapporten till att analysera universitetens
processer for rekrytering av forskande och undervisande personal. | det
ingar ocksa att undersoka hur larosatena arbetar med att starka 6ppenhet
och transparens i rekryteringsprocesser samt framja mobilitet. Vi
beskriver ocksa delar av de regelverk och riktlinjer som ror rekrytering
och anstallning av forskande och undervisande personal. Slutligen
inkluderar rapporten en analys av personalens mobilitet.

Genomférande och metod

| detta avsnitt beskriver vi metoden, avgransningar och det empiriska
underlaget. De empiriska underlagen bestar av universitetens
anstallningsordningar, intervjuer med ledningsfunktioner bade pa
universitetsniva, fakultetsniva och pa institutionsniva samt
registeruppgifter om hogskolans personal.

Genomgang av anstallningsordningar

Utover de nationella regelverk och riktlinjer som ror rekrytering och
anstallning av forskande och undervisande personal har larosaten lokala
bestammelser, som framgar av anstéllningsordningarna. Eftersom
larosétena har relativt stora mojligheter att sjalva utforma sina processer
for rekrytering finns variationer i tillvagagangssatt mellan larosaten. |
varje anstallningsordning framgar vilka regler som ska galla vid
anstallning av larare vid det specifika laroséatet, vilket gor
anstéallningsordningen till ett centralt dokument for att forsta
rekryteringsprocessen vid varje larosate. | den har studien undersoker vi
darfor universitetens anstallningsordningar.

Anstéllningsordningar for samtliga 18 universitet har samlats in och
analyserats.* For att genomfora analysen formulerade vi ett antal fragor
baserade bade pa kraven i hogskoleforordningen, hogskolelagen
(1992:1434) och anstéllningsforordningen (1994:373) och pa resultaten
av sonderande intervjuer som genomfordes i uppdragets inledande fas.
Dessa fragor anvéandes for att skapa ett kodschema med den information
som varje larosate har i sin anstéliningsordning, till exempel géllande hur
bedémningskraven utformas, hur en sakkunnig grupp ska sammanséttas
eller hur en anstéllning ska utlysas. Resultaten fran analysen redogors for
i kapitlet Universitetens anstallningsordningar.

4 Samtliga laroséten och dess kategoriseringar framgar av bilaga 1. En fortackning av universitetens
anstéllningsordningar finns i bilaga 3.
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Intervjustudie om universitetens processer

For att fa en forstaelse for universitetens processer for rekrytering och
framjande av mobilitet har vi intervjuat personer med god inblick i och
kéannedom om rekryteringsprocesser for forskande och undervisande
personal pa larosétena. Eftersom en stor del av arbetet med rekrytering
sker pa institutions- och fakultetsniva har vi framst intervjuat personer i
ledningsfunktion pé dessa nivaer. Det ar i huvudsak prefekter och
dekaner men ocksa andra personer med kunskap om
rekryteringsprocesser, sa som representanter fran rekryteringsnamnder.
For att dven fa en forstaelse for universitetens strategiska
stéllningstaganden om rekrytering av forskande och undervisande
personal har vi ocksa intervjuat representanter fran universitetsledningar.
Totalt genomfardes 34 intervjuer, 5 pa universitetsledningsniva och 29
pa institutions- och fakultetsledningsniva under perioden 8 januari till 13
februari 2026.

| intervjustudien har vi riktat oss till ett urval av larosaten. Dessa ar,
Lunds universitet, Umed universitet, Karolinska institutet, Malmo
universitet och Chalmers tekniska hogskola. Syftet med urvalet var att fa
en variation av olika typer av universitet, sa som nyare och mindre
universitet, stora dldre universitet med en bred variation av utbildningar
och fackinriktade universitet med ett smalare utbud av utbildningar.
Dessa olika typer av larosaten skiljer sig ofta aven at nar det géaller
omfattningen av verksamheten inom utbildning respektive forskning. Vi
ville ocksa ha en geografisk spridning eftersom detta kan paverka
forutsattningarna for rekrytering och mobilitet.

For intervjuerna pa institutions- och fakultetsniva gjordes, dar sa var
mojligt, dven ett urval av amnen. Vi har intervjuat representanter fran
omradena teknik, medicin och halsovetenskap samt humaniora. Detta
eftersom bade forutsattningar och behov kan variera mellan
amnesomraden pa ett sadant satt att det far konsekvenser for rekrytering
och mobilitet. Om mojligt ville vi &ven kunna jamféra de olika
amnesomradena pa olika laroséten for att identifiera likheter och
skillnader inom amnen. Urvalet har alltsa syftat till att samla in en sa stor
bredd av erfarenheter som mojligt for att kunna redovisa en kartlaggning
av processer, snarare an en fordjupning i vissa &mnen eller typer av
universitet.

Intervjuforfragan skickades till registraturen vid de utvalda larosatena.
Lérosatena fick sedan sjélva utse vilka som skulle intervjuas baserat pa
ett antal onskemal fran UKA vad galler amnesinriktning och roll.

Intervjuguiden bestod av fyra teman: rekryteringsprocessen, mobilitet,
6ppenhet och transparens samt framjande atgarder. Vid intervjuer med
representanter fran universitetsledningen stalldes fragor om laroséatets
strategier och stéllningstaganden kring rekryteringsprocesser istéllet for
mer praktiska fragor om hur man gar tillvaga vid rekrytering.
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Intervjuerna genomférdes som semistrukturerade intervjuer i digital form
och det var alltid minst tv& personer fran UKA narvarande, en som i
forsta hand tog anteckningar och en som i forsta hand stallde fragor.

| bearbetningen av intervjumaterialet bérjade vi med att l4sa igenom hela
materialet. Eftersom samma projektmedarbetare som genomforde
intervjuerna ocksa genomfarde analysen hade vi en god insikt i
innehallet i intervjuerna. Med végledning fran studiens fragestallningar
bérjade vi sedan utforma teman, det vill sdga olika kategorier av
berattelser med liknande innehall. I analysen har vi bade identifierat
stora teman, dar manga eller samtliga gav ungefar samma svar, men
ocksa en del mindre teman som bidrog med intressanta perspektiv till
studiens syfte.

Registerstudie om forskares mobilitet

For att kartldgga och analysera graden av mobilitet bland den forskande
och undervisande personalen anvands registeruppgifter om hogskolans
personal. Begreppet mobilitet har tolkats brett, vilket innebar att vi
undersoker bade mobilitet mellan laroséten i Sverige, internationellt och
mellan sektorer. Vi har dock fokuserat pa den typ av mobilitet som
innebdr att forskaren byter anstéllning, snarare an kortare perioder av
mobilitet som sker inom ramen for anstallningen.

Eftersom uppdraget handlar om rekrytering och mobilitet under
forskarkarridren har vi valt att avgransa den forskande och undervisande
personalen till dem som i regel ingar i en postdoktoral karriar. Saledes
ingar endast professorer, lektorer, meriteringsanstallda och annan
forskande och undervisande personal med examen pa forskarniva. Det
innebdr att annan forskande och undervisande personal utan utbildning
pa forskarniva och adjunkter inte ingar i studien. I rapporten benamns de
som ingdr i analysen som forskare.

I huvudsak ser vi pa mobilitet utifran tva perspektiv i registerstudien. Det
ena ar mobilitet i samband med rekrytering, dar vi undersoker vad
forskaren gjorde aret fore anstallningen. Pa sa satt kan vi undersoka om
forskaren rekryterades internt eller kom fran ett annat laroséte, en annan
sektor eller utlandet. Vi har inte haft tillgang till uppgifter om
anstallningsforfarandet vilket innebér att vi inte kunnat avgéra om
anstallningen erhallits i 6ppen konkurrens genom utlysning eller genom
ett forfarande som inte sker i ppen konkurrens, som befordran eller
kallelse.

Det andra mattet tar hansyn till var forskarna examinerades och innebar
att vi undersoker mobiliteten arsvis efter doktorsexamen. For varje ar
undersoks om forskaren &r aktiv pa samma ldrosate som de
examinerades vid, ett annat larosate i Sverige, i en annan sektor eller i
utlandet. Vi undersoker dels mobiliteten dver tid bland de som fortsatter
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sin karriar inom hdgskolan, dels mobiliteten mellan forskarexamen och
olika karridrsteg.

Flera register har anvants for framstéllning av statistiken. Bland annat
anvands uppgifter om inkomst, folkbokféring och in-/utvandring. Mer
om vilka register som anvands samt de bearbetningar som gjorts gar att
lasa i bilaga 2.

| den statistiska analysen ingar samtliga larosatestyper medan
intervjustudien och analysen av anstallningsordningar endast omfattar
universitet. Skélet till detta ar att statistiken beskriver individers
rorlighet, snarare an universitetens processer, och att hela
hdgskolesektorn utgor arbetsmarknaden for de forskare som fortséatter sin
karridar inom hdgskolan.

Personalsammansattning pa olika
|arosatestyper

Larosatenas kompetensforsdrjning styrs av olika behov och inriktning.
Exempelvis rekryterar larosaten med ett stort utbildningsuppdrag i hogre
utstrackning personal som lagger en stor del av sin arbetstid pa
undervisning, s som adjunkter och lektorer. Pa motsvarande satt har
forskningsintensiva laroséaten en hégre andel meriteringsanstallda och
annan forskande och undervisande personal, det vill séga
anstallningskategorier som i huvudsak arbetar med forskning.®
Sammanséttningen kan ocksa variera inom larosaten da behoven dven
skiljer sig at mellan olika @mnesomraden.

Ser man till universiteten, som vi fokuserar pa inom detta uppdrag, ar det
pa de fackinriktade universiteten som storst del av intdkterna gar till
forskning och uthildning pa forskarniva, 75 procent 2024. Motsvarande
andel pa de stora breda universiteten var 65 procent, medan 34 procent
av intdkterna vid de nya universiteten gick till forskning och utbildning
pa forskarniva ar 2024. | statistiken om hogskolans personal kan man
ocksa se att ssmmanséttningen av den forskande och undervisande
personalen skiljer sig at pa dessa larosatestyper. Det kan paverka hur
larosétenas utlysningar och rekryteringsprocesser ser ut och hur
resultaten i rapporten kan tolkas. I intervjustudien ingar universitet fran
alla dessa kategorier av larosaten.

% SCB, 2024. Forskning och utveckling vid universitet och hogskolor 2023
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Figur 1. Personalsammanséttning bland den forskande och undervisande
personalen pd olika laroséatestyper, raknat i heltidsekvivalenter, 2024.
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Larosatenas inriktning paverkar ocksa hur finansieringen av
verksamheten ser ut. Forskningsverksamheten finansieras exempelvis i
stor utstrackning av externa medel, vilket resulterar i att personal helt
eller delvis finansieras av andra an larosétet. Dessa medel kan bade vara
direkt knutna till forskaren genom egna bidrag till forskning eller s kan
personal anstéllas inom ramen for ett forskningsprojekt eller en
forskargrupp dér nagon annan har tilldelats medlen.

Externt finansierad personal kan férekomma bland alla
anstallningskategorier inom den forskande och undervisande personalen
men forekomsten varierar. | en tidigare studie av UKA beskrivs externa
medel som avgdrande for att anstélla postdoktorer och forskare medan
bitradande lektorer och forskarassistenter oftast finansieras genom
strategiska satsningar med medel fran basanslaget. Endast i undantagsfall
finansieras bitradande lektorat helt genom externa medel. ®

Av samma studie framgar att finansieringssystemet kan upplevas som ett
hinder for 6ppna och transparenta utlysningar. Att larare och forskare
finansieras med externa medel kan exempelvis forsvara for langsiktig
planering och fa konsekvenser for larosatets majlighet att skapa och
hantera rekryteringsstrategier och karriarvégar i praktiken.

8 UKA, 2022. Karriarvagar och meriteringssystem i hogskolan.
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Disposition

Rapporten inleds med ett kapitel som presenterar bakgrund och syfte
samt beskriver genomférande och metod. Hér redogdrs for det material
som ligger till grund for studien, hur arbetet har avgransats och vilka
metodologiska dvervdganden som har gjorts.

Dérefter foljer en beskrivning av styrande regelverk vid rekrytering. Det
handlar dels om bestammelser som rér alla statligt anstéllda, och saledes
aven anstallda vid statliga larosaten, men ocksa om mer specifika
bestammelser for forskande och undervisande personal som framgar av
hogskoleforfattningarna. Dessutom beskrivs standarder och riktlinjer
som larosétena kan valja att forhalla sig till.

Den nationella lagstiftningen kompletteras av larosatenas
anstéllningsordningar som samlar de regler som ska gélla vid anstallning
av larare. Efter kapitlet om styrande regelverk vid rekrytering kommer
darfor en analys av universitetens anstéllningsordningar. Har beskrivs
bland annat larosétenas olika végval i utformning av
bedémningsgrunder, hur en sakkunnig grupp ska sattas samman eller hur
en tjanst ska utlysas.

Efter det redogors for resultaten fran intervjustudien som genomforts
med fem universitet i syfte att fa en forstaelse for universitetens
processer for rekrytering och framjande av mobilitet. | denna del
presenteras de arbetssatt, erfarenheter och utmaningar som framkommit i
intervjuerna.

Darefter undersoks forskarnas mobilitet med utgangspunkt i statistiska
uppgifter om rorlighet mellan laroséaten nationellt och internationellt
samt mellan larosaten och andra sektorer i Sverige. Avsnittet redogor for
mobilitet dels i samband med rekrytering, dels mellan disputation och
anstéllning.

Slutligen redogor vi for de huvudsakliga resultaten samlat och for vara
avslutande reflektioner. Vi reflekterar ocksa kring nationella atgarder for
att framja 6ppna och transparenta utlysningar och mobilitet.

Till rapporten hor aven tre bilagor. Den forsta innehaller de ldroséten
som ingar i studiens olika delar samt olika kategoriseringar av dessa som
anvands i rapporten. Den andra innehaller en mer utforlig
metodbeskrivning av statistikens framstallning och den tredje innehaller
en forteckning Gver universitetens anstallningsordningar
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Styrande regelverk vid
rekrytering

| detta kapitel beskrivs delar av de regelverk och riktlinjer som ror
rekrytering och anstéllning av forskande och undervisande personal. Det
inkluderar dels bestdammelser som regleras i lag och férordning, dels
riktlinjer som larosétena kan valja att forhalla sig till. Inledningsvis
beskrivs styrande regelverk och riktlinjer som galler for samtliga
anstallningskategorier inom den forskande och undervisande personalen.
Efter det beskrivs bestdmmelser som berér de olika
anstéllningskategorierna.

Generella bestammelser och riktlinjer
vid rekrytering

Det finns flera olika regelverk som styr rekrytering och anstéllning av
forskande och undervisande personal. Férutom de allménna
arbetsrattsliga reglerna galler for anstélining inom staten bestdammelserna
I regeringsformen RF, lagen (1994:260) om offentlig anstéllining LOA,
och anstallningsférordningen AF, som vi beskriver i detta avsnitt. Endast
de statliga larosatena omfattas av dessa forfattningar. Vilka dessa &r
framgar av bilaga 1.

Beslut om anstallning vid statliga larosaten far dverklagas till
Overklagandenamnden for hogskolan (ONH), med undantag av beslut
om anstéllining som doktorand eller som lektor vid en befordran enligt
4 kap. 12 ¢ § hogskoleférordningen.

Utover nationell lagstiftning finns europeiska riktlinjer som l&rosaten
kan forhalla sig till i samband med rekrytering. Ett exempel ar
Standarder och riktlinjer fér kvalitetssakring inom det europeiska
omradet for hogre utbildning (ESG), som utgor ett stod i
kvalitetssakringen av hogre utbildning i Sverige. Larosatena kan ocksa
ansluta sig till Europeiska stadgan for forskare och riktlinjer for
rekrytering av forskare. Aven dessa beskrivs i avsnittet.

Lagen om offentlig anstéallning, LOA

| LOA framgar att vid anstallning ska avseende féstas bara vid sakliga
grunder, sdsom fortjanst och skicklighet. Skickligheten ska sattas framst,
om det inte finns sérskilda skal for nagot annat. Det framgar av 4 § LOA.
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Med skicklighet avses den lamplighet for ett arbete som visats framst
genom teoretisk och praktisk utbildning samt erfarenhet fran tidigare
verksamhet. Med fortjanst menas fraémst den vana som har forvérvats
genom foregaende tjanstgoring.’

Anstallningsforordningen, AF

Enligt AF ska myndigheten vid anstéliningen utéver skickligheten och
fortjansten ocksa beakta sadana sakliga grunder som stammer 6verens
med allménna arbetsmarknads-, jamstélldhets-, social- och
sysselsattningspolitiska mal. Det framgar av 4 § AF.

En myndighet som avser att anstélla en arbetstagare ska pa nagot
lampligt satt informera om detta s att de som &r intresserade av
anstallningen kan anmala det till myndigheten inom en viss tid. Nagon
information behdver inte ldmnas, om sérskilda sk&l talar mot det. Det
framgar av 6 § AF.

Information om myndighetens beslut om anstéllning ska, med vissa
undantag, lamnas pa myndighetens anslagstavla. Sadan information ska
bland annat innehalla uppgifter om vad som galler i fraga om
overklagande. Det framgar av 7 och 8 §§ AF.

Forvaltningslagen, FL

Vid handl&ggning av anstéllningsérenden géller bland annat
bestammelserna om jdv i forvaltningslagen (2017:900), FL. 1 16 8 FL
regleras vem som kan vara javig, nar jav kan uppsta och de situationer
som medfor att ndgon ar javig. Som exempel pa situationer som medfor
att nagon &r javig ar partsjav, intressejav och narstaendejav.
Bestammelsen innehaller ocksa en generalklausul som syftar till att
fanga upp sadana situationer som inte omfattas av de 6vriga
javsgrunderna. 1 17 § FL anges att den som ar javig inte far ta del i
handlaggningen av drendet och inte heller ndrvara nér drendet avgors.
Personen far dock utfora sadana uppgifter som inte nagon annan kan
utféra utan att handlaggningen forsenas avsevart.

Om man kénner till en omstandighet som kan antas gora en javig ska
man omedelbart anmala detta till myndigheten. Myndigheten ska sedan
prova javsfragan sa snart som mojligt. Det framgar av 18 § FL.

Syftet med reglerna om jav ar att hindra en javig person fran att ta del i
handl&ggningen av ett drende. Detta for att garantera att

7 Jfr regeringsformens forarbeten prop. 1973:90 s. 405 och prop. 1985/86:116 s. 7 om
meritvardering i statlig tjanst m.m.
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objektivitetsprincipen far genomslag i den offentliga forvaltningen och
darmed uppratthalla allmanhetens tilltro till myndigheternas opartiskhet.?

Standarder och riktlinjer for kvalitetssékring inom
det europeiska omradet for hogre utbildning (ESG)

Standarder och riktlinjer for kvalitetssakring inom det europeiska
omradet for hogre utbildning (ESG)® antogs forsta gangen ar 2005 av
ministrarna med ansvar for hogre utbildning. Underlaget fungerar som
ett stod i kvalitetssakringen av hogre utbildning i Sverige, saval
larosatenas kvalitetssakring som UKA:s egen.

ESG standard 1.5 handlar om undervisande personal. Standarden stéller
krav pa att rattvisa och transparenta processer tillampas vid rekrytering.
Ldarosatena har det huvudsakliga ansvaret for att sékerstélla kompetensen
hos lararna och tillhandahalla en framjande miljo som tillater dem att
bedriva sitt arbete pa ett effektivt sétt.

Europeiska stadgan for forskare och riktlinjer for
rekrytering av forskare

Ar 2005 utfardade davarande Europeiska gemenskapernas kommission
en rekommendation om den Europeiska stadgan for forskare och
Riktlinjer for rekrytering av forskare.!! Rekommendationerna var
uppdelade i tva separata delar. Den forsta delen, Europeiska stadgan for
forskare, utgjordes av allménna principer och krav rorande forskares,
deras arbetsgivares och finansiérers roll, ansvar och réattigheter. Den
andra delen, Riktlinjerna for rekrytering av forskare, utgjordes av
allmanna principer och krav som bor foljas av arbetsgivare och
finansidrer nar forskare rekryteras. Syftet med dessa principer och krav
var att garantera transparens och insyn i rekryteringsprocessen, men aven
en likabehandling av alla sokande.

Detta ska ses mot bakgrund av ambitionerna fran den europeiska
kommissionen att vid den tiden utveckla en attraktiv, 6ppen och hallbar
europeisk arbetsmarknad for forskare. Riktlinjerna for rekrytering
kompletterade innehallet i den europeiska stadgan for forskare och
inneholl flertalet omraden med principer och krav direkt kopplade till
Oppenhet och transparens i rekryteringsprocesser. Bland annat att
arbetsgivare och finansiérer bor anvénda sig av 6ppna, positiva och
effektiva ansdkningsrutiner som medger insyn och internationella

8 Prop. 2016/17:180 En modern och rattssaker forvaltning - ny forvaltningslag, s. 93.

® Oversittning av Standards and Guidelines for Quality Assurance in the European Higher
Education Area (ESG).

10 Standards and Guidelines for Quality Assurance in the European Higher Education Area (ESG),
2015. Brussels, Belgium.

1 Kommissionens rekommendation (2005/251/EG) av den 11 mars 2005 om den europeiska stadgan
for forskare och riktlinjer for rekrytering av forskare.
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jamforelser samt att platsannonserna inte bor vara sa specialiserade att
lampliga kandidater avskréacks och att den utlyses med en rimlig
ansokningstid.

Under 2023 antog Europeiska unionens rad en ny rekommendation om
en europeisk ram for att locka och behélla talanger inom forskning,
innovation och foretagande i Europa.’? Denna ersatte fran och med 2024
den éldre stadgan och de riktlinjer for forskare som angavs i
kommissionens rekommendation 2005. Aven den nya stadgan innehaller
skrivningar om rekrytering och rekryteringsprocesser:

I enlighet med principerna om akademisk frihet och institutionellt
oberoende rekommenderas arbetsgivare och finansiérer att inféra
rekryterings- och urvalsforfaranden som &r 6ppna, transparenta
och meritbaserade och som inte ser avbrott i karridren, icke-linjara
och mangsidiga karriarvagar eller hybridvagar som nagot
negativt.'®

Att folja den europeiska stadgan for forskare ar inte obligatoriskt utan
nagot varje laroséate sjalva tar stallning till. 1 en rekommendation antagen
av Sveriges universitets- och hdgskoleférbunds (SUHF)
forbundssamling 2016 framgar dock att det ar SUHF:s uppfattning att en
anslutning till stadgan ar till fordel for svenska laroséten och att SUHF
darmed rekommenderar sina medlemmar att inleda en process for att
ansluta sig.

Europeiska kommissionen erkidnner genom certifieringen "HR
Excellence in Research” de larositen och institutioner som efterlever
stadgan. I april 2026 hade 19 svenska larosaten, darav 12 universitet, fatt
certifieringen och anses saledes uppfylla kraven i stadgan och
riktlinjerna for rekrytering av forskare.*

Anstallning av forskande och
undervisande personal

Férutom de nationella bestammelser som galler for alla statligt anstéllda
och europeiska riktlinjer finns ocksa nationella bestammelser om
anstallning som ldrare pa universitet och hogskolor. Dessa finns i
hdgskolelagen HL och hdgskoleférordningen HF och omfattar statliga
larosaten. Vad som avses med ldrare kan variera mellan larosaten men
ofta omfattar de anstallningskategorier som har forskande och
undervisande arbetsuppgifter. | detta avsnitt redogor vi for de

12 Radets rekommendation (C/2023/1640) av den 18 december 2023 om en europeisk ram for att
locka och behélla talanger inom forskning, innovation och foretagande i Europa

13 Punkt 2 i radets rekommendation (C/2023/1640)

4 EURAXESS Sweden. HR Excellence in Research in Sweden — Information for Swedish
institutions. https://www.euraxess.se/sweden/hrs4r-sweden (Hamtad 2026-04-28)
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anstallningskategorier som ingar i den forskande och undervisande
personalen samt bestdmmelser som ror dessa.

Den forskande och undervisande personalen vid universitet och
hogskolor bestar till stor del av anstallningskategorier som tidigare
reglerades i hdgskolelagen och hdgskoleférordningen, bland annat
professorer, lektorer, adjunkter och forskarassistenter. Regleringen av
lararanstallningar férandrades till foljd av den sa kallade
autonomireformen (prop. 2009/10:149) och efter 2011 var endast
lararkategorierna professor och lektor reglerade i
hogskoleforfattningarna.’® Under 2017 tillkom aven en reglering i 4 kap.
12 a § HF om anstéllning av bitrddande lektorer i
hogskoleférordningen.'® Utéver det far larosatena sjalva besluta om vilka
kategorier av larare som ska finnas vid larosétet.

Vilka lararanstéllningar som finns vid olika larosaten framgar av deras
anstallningsordningar. Anstallningsordningen ar ett styrdokument vid
larosétet som samlar de regler som ska galla vid anstéallning av larare.

For samtliga lararanstallningar géller att om en grupp av personer ska
lamna forslag pa sékande som bor komma i fraga for en anstallning, ska
kvinnor och man vara jamstallt representerade i gruppen. Det galler dock
inte om det finns synnerliga skal. Detta framgar av 4 kap. 5 § HF.

Professor

Professor &r en av lararkategorierna som regleras i hogskolelagen. En
professor ska anstéllas tills vidare utan tidsbegransning om anstéllningen
inte avser konstnarlig verksamhet, en anstéllning som adjungerad
professor eller en anstallning som gastprofessor. Regeringen meddelar
foreskrifter om de behoérighetskrav och bedémningsgrunder som ska
galla vid anstallning av professorer. Detta framgar av 3 kap. 2 och 3 §§
HL.

Av 4 kap. 3 8 HF framgar foljande. Den som visat bade vetenskaplig och
pedagogisk skicklighet ar behorig att anstéllas som professor. Inom
konstnarlig verksamhet kravs att man visat bade konstnarlig och
pedagogisk skicklighet. Som bedémningsgrunder vid anstéllning av en
professor ska graden av sadan skicklighet som ar ett krav for behdrighet
for anstélining gélla. Provningen av den pedagogiska skickligheten ska
agnas lika stor omsorg som prdévningen av den vetenskapliga eller
konstnarliga skickligheten. Utdver dessa bestdmmelser kan varje

15 Se lagen (2010:701) om andring i hogskolelagen (1992:1434) och férordningen (2010:1064) om
&ndring i hogskoleforordningen (1993:100)
16 Se forordningen (2017:844) om dndring i hogskoleforordningen (1993:100)
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hdgskola sjalva bestdamma vilka bedémningsgrunder som ska tillampas
vid anstéllning av en professor.

Vid anstéllning av en professor, inklusive adjungerad professor, ska
sakkunnigbeddmning om de sokandes skicklighet hdmtas in, om det inte
ar uppenbart obehdvligt for provningen av skickligheten. Om en
bedémning hamtas in fran tva eller fler personer, ska kvinnor och méan
vara jamstallt representerade. Det géller dock inte om det finns
synnerliga skal. Detta framgar av 4 kap. 6 § HF.

Professorer kan rekryteras till en anstélining i konkurrens eller anstéllas
genom befordran eller kallelse. Vid befordran och kallelse sker
tillsattningen utan konkurrens av andra sékande men behdrighetskraven i
4 kap. 3 8 HF galler fortfarande.

Tidigare fanns i vissa fall en rétt att efter provning kunna befordras fran
tillsvidareanstalld lektor till professor, men den ratten upphdrde att galla
2011 som ett resultat av regeringens stéallningstagande i den sa kallade
autonomireformen (prop. 2009/10:149). Motivet var att verksamhetens
behov av larare pa olika nivaer skulle avgora larosatenas bemanning och
inte individens rétt till en viss befattning. Majligheten till befordran finns
kvar pa manga larosaten, men ar séllan en rattighet, exempelvis uppger
flera larosaten att ett krav for befordran ar att de nya uppgifterna ska vara
till nytta for verksamheten.'” Det &r larosatet som beslutar om
mdjligheten till befordran samt vilka krav som ska galla utéver de krav
och beddmningsgrunder som foreskrivs i hogskoleférordningen.

Anstéllning genom kallelse &r mindre vanligt &n befordran. En hogskola
far kalla en person till anstallning som professor om anstéllningen av
personen ar av sarskild betydelse for en viss verksamhet vid hdgskolan.
Om en hogskola kallar en person till anstallning ska skélen for varfor
anstallningen &r av sarskild betydelse for hdgskolan dokumenteras.
Beslutet om att kalla en person till anstallning ska fattas av rektor. Vid
anstéllning genom kallelse behdver information om anstéllningen enligt
6 8§ AF inte ldmnas, men bestammelserna om sakkunnigbedémning ska
tillampas. Detta framgar av 4 kap. 7 § HF.

Lektor

Lektor &r en annan lararkategori som regleras i hogskoleforfattningarna.
Inom konstnarlig verksamhet &r behdrighetskraven for att anstallas som
lektor att man har visat pedagogisk skicklighet och avlagt konstnarlig
doktorsexamen eller visat konstnarlig skicklighet. Inom annan
verksamhet &r istéllet den som har visat pedagogisk skicklighet och
avlagt doktorsexamen eller har motsvarande vetenskaplig kompetens

T UKA, 2022. Karriarvdgar och meriteringssystem i hogskolan.
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behorig att anstallas som lektor. Inom bade konstnéarlig och annan
verksamhet ar ocksa den som har nagon annan yrkesskicklighet som ar
av betydelse for anstallningens @mnesinnehall och de arbetsuppgifter
som ska inga i anstallningen behorig forutsatt att de ockséa uppfyller
kraven om pedagogisk skicklighet. Detta framgar av 4 kap. 4 § HF forsta
stycket.

Som beddémningsgrunder vid anstéllning av en lektor ska graden av
sadan skicklighet som &r ett krav for behorighet for anstallning gélla.
Prévningen av den pedagogiska skickligheten ska agnas lika stor omsorg
som prévningen av andra behdrighetsgrundande forhallanden. | 6vrigt
bestdmmer varje hogskola sjalv vilka bedémningsgrunder som ska
tillampas vid anstéllning av en lektor. Detta framgar av 4 kap. 4 § HF
andra stycket.

Lektorer kan antingen rekryteras genom att tjansten utlyses och tillsatts i
konkurrens eller anstéllas genom befordran. En bitrédande lektor har ratt
att befordras till lektor under forutsattning att han eller hon har
behorighet for en anstélining som lektor och vid en prévning bedéms
lamplig for en sadan anstallning, det framgar av 4 kap. 12 ¢ § HF. Aven
andra larare vid larosétet kan befordras till lektor, exempelvis adjunkter
med doktorsexamen, men denna méjlighet ar inte centralt reglerad. Det
ar upp till varje larosate att besluta om mojligheter till befordran for de
lararkategorierna.

Bitradande lektor

Av 4 kap. 12 a § HF framgar att bitradande lektor ar en tidsbegransad
anstallning som stracker sig mellan minst fyra och hogst sex ar. Syftet
med anstéllningen &r att den anstéllde ska ges mdjlighet att utveckla sin
sjalvstandighet som forskare och meritera sig bade vetenskapligt och
pedagogiskt for att uppfylla kraven pa behorighet for en anstallning som
lektor.

Den som har avlagt en doktorsexamen eller har motsvarande
vetenskaplig kompetens ar behérig att anstéllas som bitradande lektor.
Framst bor den komma i fraga som har avlagt doktorsexamen eller har
natt motsvarande kompetens haogst fem eller hogst sju ar innan tiden for
ansokan av anstallningen som bitradande lektor har gatt ut. Varje
hdgskola bestammer sjalv vilken av dessa tidsgranser som ska gélla
inom olika amnesomraden. Det framgar av 4 kap. 4 a § andra stycket
HF. Aven den som har avlagt doktorsexamen eller har uppnétt
motsvarande kompetens tidigare kan dock komma i fraga om det finns
sarskilda skal. Med sarskilda skal avses ledighet pa grund av sjukdom,
foraldraledighet eller andra liknande omstandigheter. Det framgar av
4 kap. 4 a forsta stycket § HF.
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Varje hogskola bestammer sjalv vilka bedémningsgrunder som ska
tillampas vid anstallning av en bitradande lektor. Infor en sadan
anstallning ska hogskolan aven stélla upp de bedémningsgrunder som
kommer att tilldmpas i ett &rende om befordran till en
tillsvidareanstallning som lektor. Det framgar av 4 kap. 4 a andra stycket
8§ HF.

Forskarassistent

Forskarassistent ar en anstéllningskategori som fére autonomireformen
2011 reglerades i hogskoleforordningen. Anstallningen liknar i viss man
bitradande lektorat. Exempelvis syftar bada anstallningarna till att ge de
som nyligen avlagt en doktorsexamen mdjligheten att meritera sig
vetenskapligt och pedagogiskt for en fortsatt karridar inom hdgskolan. |
likhet med ett bitrddande lektorat var dven en anstallning som
forskarassistent tidsbegransad med viss mojlighet till férlangning. En
viktig skillnad mellan anstéllningarna ar dock att hogskoleférordningen
inte vid nagot tillfalle har medgett nagon ratt for forskarassistenterna att
provas for befordran till en tillsvidareanstallning som lektor.

Regleringen av forskarassistenter upphérde att gélla i samband med
autonomireformen 2011. Larosatena far numera sjélva besluta om de vill
anvanda sig av anstéallningsformen och férekomsten har minskat éver tid.
En tydlig trend de senaste aren &r att forskarassistenterna minskat i
samma takt som de bitrddande lektorerna har okat.

Postdoktor

Postdoktor &r, precis som bitradande lektorat och forskarassistent, en
tidsbegransad anstallning for meritering. Anstéllningen ar inte reglerad i
hogskoleforordningen utan regleras via avtal mellan Arbetsgivarverket
och fackliga foretradare. 18

| avtalet framgar att anstallningen syftar till att efter avlagd
doktorsexamen ge arbetstagaren en tidig mojlighet att utveckla sin
sjalvstandighet som forskare samt skapa forutsattningar for vidare
meritering. Postdoktorer ska darfor i huvudsak agna sig at forskning.
Undervisning kan inga i arbetsuppgifterna men till hogst en femtedel av
arbetstiden. Anstéllningen ar en del i att framja framtida
kompetensforsorjning.

For att vara behdrig att anstéllas som postdoktor kravs doktorsexamen
eller en utlandsk examen som beddms motsvara doktorsexamen.

18 Arbetsgivarverket, 2021. Avtal om tidsbegransad anstallning som postdoktor.
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Eftersom anstéllningen riktar sig till de som ar tidigt i sin karriar bor
framst den komma i fraga som avlagt examen for hogst tre ar sedan.

Tidigare var en postdoktoranstéllning tidsbegransad till tva ar men i det
senaste avtalet som borjade gélla 2022 justerades skrivningen sa att
postdoktorer nu kan anstéllas under en tid om minst tva och hogst tre ar.
Det innebar en anpassning till finansieringssystemet, dar manga
forskningsfinansiarer utlyser medel for tredriga postdoktoranstallningar.

Adjunkt

Adjunkter ar en lararkategori som tidigare reglerades i
hogskoleforordningen. Trots att anstéllningen inte langre regleras &r den
relativt vanlig.

Enligt de bestammelser i hdgskoleférordningen som géllde innan
autonomireformen 2011 var den som avlagt examen fran
hogskoleutbildning eller hade motsvarande kompetens, genomgatt
hogskolepedagogisk utbildning eller pa annat satt férvarvat motsvarande
kunskaper, samt visat pedagogisk skicklighet behorig for anstélining som
adjunkt.

Fram till 2011 géllde att en tillsvidareanstalld adjunkt som uppfyllde
behorighetskraven skulle befordras till lektor. Numera ar det istallet upp
till varje laroséate att besluta om adjunkters mojligheter till befordran.

Annan forskande och undervisande personal

Utover de anstallningskategorier som namnts ovan finns flera andra
anstallningsbendamningar bland den forskande och undervisande
personalen som inte &r, eller har varit, reglerad i lag och férordning.
Bland de kategorier som tillhdr gruppen annan forskande och
undervisande personal &r forskare den vanligaste
anstallningsbendmningen.
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Universitetens
anstallningsordningar

I det har kapitlet redogors for analysen av universitetens
anstallningsordningar. En anstéllningsordning &r ett styrdokument som
innehaller de regler som larosatet tillampar for anstéllning av larare. For
de statliga universiteten &r det ett krav att ha en anstéllningsordning och
enligt hogskoleforordningen ska styrelsen vid ett statligt laroséte besluta
om anstallningsordningen.

Analysen av anstallningsordningarna bidrar med en 6versiktlig forstaelse
for hur universiteten arbetar med rekrytering. Utifran anstallnings-
ordningarna kan vi undersdka hur de olika stegen i rekryteringsarbetet
beskrivs i universitetens officiella dokument. Det ger en bild av de
formella processerna, medan intervjustudien fordjupar hur det fungerar i
praktiken.

Kapitlet inleds med ett avsnitt om hur universiteten i sina
anstallningsordningar beskriver malet med rekryteringsarbetet. Darefter
foljer flera avsnitt som bland annat behandlar hur
anstallningsordningarna beskriver steg i rekryteringen som ocksa
regleras genom nationella bestdimmelser (hdgskolelagen,
hogskoleférordningen och anstallningsforordningen) sdsom information
om utlysning och hur larosatet ska informera om ett beslut om
anstallning. Kapitlet innehaller dven en diskussion om hur
beddémningsgrunderna beskrivs i anstallningsordningarna.

Mal med rekryteringen och
anstallningsordningens funktion

Anstallningsordningarna for de statliga universiteten ar vanligen
omkring 20 sidor och foljer en mycket likartad struktur. |
anstallningsordningen finns ofta en inledande redogorelse for larosatets
mal med rekryteringen och syftet med anstallningsordningen, foljt av de
lararkategorier som anstallningsordningen omfattar. Vidare innehaller
dokumentet som regel nagon form av beskrivning av
rekryteringsprocessen och de bedémningsgrunder som géller for olika
anstéllningar.

For de universitet som inte &r statliga — Chalmers tekniska hdgskola och
Handelshogskolan — géller inte de flesta bestdmmelser i hdgskolelagen
och hagskoleforordningen. Bade Chalmers tekniska hdgskola och
Handelshogskolan har trots det en anstéliningsordning. Chalmers
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anstallningsordning foljer i stort strukturen for de statliga universitetens
anstallningsordningar medan Handelshégskolans dokument endast
inkluderar information om de olika anstéllningarna som finns vid
universitetet och vem som beslutar om dem.

Mal med rekryteringen

Nar det géller den inledande beskrivningen av malet med rekryteringen
av forskande och undervisande personal &r det mycket stora likheter
bland de olika universiteten, aven om det finns vissa variationer.
Vanligast ar att ange att malet &r att rekrytera de mest kvalificerade eller
kompetenta lararna eller medarbetarna. Flera universitet framhaller dven
att malet ar att uppna forskning och utbildning av hogsta kvalitet.

I vissa fall beskrivs rekryteringsarbetet snarare i form av varderingar.
Till exempel skriver Umea universitet att:

Ett inkluderande forhallningssatt ska préagla hela
rekryteringsprocessen. Det innebar att aspekter som ingar i
beddmningen av insatser inom utbildning, forskning och
konstnarlig forskning inte far missgynna nagon person nar hansyn
tagits till gallande diskrimineringsgrunder.*®

Ett par universitet redogor inte for malet med rekryteringen alls, utéver
att hanvisa till den statliga vardegrunden. Bland de statliga universiteten
i studien forekommer det dessutom nastan genomgaende att man
hanvisar till krav pa saklighet i rekryteringsprocessen. Ofta uttrycks
kravet pa saklighet med egna formuleringar men ibland enbart via
hanvisning till lagtext.

Anstéllningsordningarnas funktion

Hur anstallningsordningarnas funktion beskrivs i dokumenten &ar ocksa i
stort sett likartat bland universiteten. Till exempel uppger de flesta att
anstéllningsordningen omfattar hogskolans foreskrifter for anstélining av
larare och befordran. | manga fall uppges anstallningsordningen dven
omfatta larosatets foreskrifter om behorighet. Ibland ndmns dven
beredning av rekryteringen som en process som regleras av
anstallningsordningen. Av anstélliningsordningen for Chalmers tekniska
hogskola framgar att verksamheten vid Chalmers regleras genom avtal
med staten men att anstéllningsordningen avviker fran regelverket vid de
statliga universiteten pa flera satt. Som exempel uppges att det saknas
mojlighet att dverklaga beslut om anstélining vid Chalmers.

9 Anstallningsordning for larare vid Umea universitet, dnr: FS 1.1-939-24, s 2.
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Nagra universitet ar mer explicita gallande anstallningsordningens roll. |
exemplet nedan framgar det tydligt att anstallningsordningen &r ett
styrande dokument:

Denna av styrelsen faststéllda anstéliningsordning bor
kompletteras med ytterligare anvisningar av fakultetsstyrelserna.
Sadana anvisningar far dock inte innehalla regler som innebér att
anstallningsordningens regler inskréanks eller kringgas.?°

Ett annat exempel, fran Karlstad universitet, utvecklar ocksa
anstallningsordningens funktion:

Syftet med anstallningsordningen ar bland annat att sakerstéalla
kravet pa offentlig insyn och rattssakerhet.?

| det ovanstaende exemplet fortydligar universitetet hur
anstallningsordningen forvantas styra rekryteringsprocessen sa att lagen
foljs.

Lagreglerade steg i rekryteringen

Flera av de vanligaste stegen i rekryteringsprocessen regleras i nationella
forfattningar. Det handlar exempelvis om en skyldighet att informera om
lediga anstéllningar men ocksa om mer specifika fragor sasom hantering
av kallelseférfarande och sammansattning av sakkunniggrupper. De
statliga universiteten ar skyldiga att folja dessa bestimmelser, men det
finns en viss variation i hur de olika forfattningskraven aterges i
anstallningsordningarna. Exempelvis forekommer det att det saknas
information om vissa krav. Att information saknas i
anstallningsordningen behdver dock inte betyda att larosétet inte arbetar
pa det sattet.

Utlysning, annonsering och beslut

Huvudregeln i anstallningsforordningen (AF) ar att myndigheten ska
informera om lediga anstéllningar pa ett lampligt satt. Majoriteten av
universiteten inkluderar information om annonsering eller utlysning av
en ledig tjanst i sin anstallningsordning, medan en handfull universitet
saknar sadan information. De universitet som beskriver hur de
informerar om en utlysning inkluderar vanligen &ven information om var
annonsering sker, sasom pa egen hemsida, via Arbetsformedlingen, pa
sociala medier och/eller i internationella kanaler. Nagra universitet anger

2 Anstallningsordning for larare vid Goteborgs universitet, dnr: GU 2022/2359, s 3.
2L Anstallningsordning. Anstallning och befordran av larare, dnr: C 2013/295, s 3.
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aven hur lang utlysningstiden bor vara, dven om det inte &r ett krav enligt
anstallningsfoérordningen. Nar utlysningstid anges rekommenderas den
till minst tre veckor. Ett universitet uppger dessutom att om
annonseringen sker i utlandsk press eller facktidskrift sa bor
utlysningstiden vara upp till sex veckor.??

Enligt anstéallningsférordningen ska myndigheten, med vissa undantag,
lamna information om myndighetens beslut om anstallning pa larosatets
anslagstavla. Néastan alla universitet redogor i sin anstallningsordning for
hur det ska ga till. Reglerna om beslut omfattar dven vem i
organisationen som kan besluta om en anstéllning. Enligt 4 kap. 13 § HF
anstalls larare genom beslut av rektor. Nar det galler beslut som ror
anstallning av professor anges vidare att ett sadant beslut inte far
delegeras. Av anstéllningsordningarna for de statliga universiteten
framgar det oftast men inte alltid vilka anstallningar som rektor ska
besluta om.

| 4 kap. 7 § HF finns ocksa en majlighet for en hogskola att kalla en
person till anstélining som professor om anstéllningen av personen ar av
sérskild betydelse for en viss verksamhet vid hogskolan. | forarbetena
(prop. 2009/10:149) uttalade regeringen dock att kallelseférfarandet bor
anvandas restriktivt. De allra flesta statliga universitet, men aterigen inte
alla, informerar i sin anstéllningsordning om att kallelseforfarandet ska
anvéndas restriktivt.

Anstéllning som forskare

Vid ungefar halften av universiteten finns ocksa lararkategorin forskare
med i anstéllningsordningen. Forskare anstélls vanligen i samband med
forskningsprojekt dar anstéllningen varar sa lange forskningsprojektet
pagar. Som namnt ovan ska myndigheten informera om lediga
anstallningar pa lampligt satt, men undantag kan goras om det finns
sérskilda skal. Vad som galler som sérskilda skal finns inte specificerat i
forfattningarna men enligt en vagledning fran SULF (Sveriges
universitetslarare och forskare) rdknas det som sérskilda skal nar en
forskare har fatt forskningsmedel och ocksa ar namngiven i ansokan. | de
fall en forskare inte finns namngiven finns enligt SULF:s végledning
daremot inga skal till undantag fran regeln om att lamna information om
ansokan.?

Tillvagagangssattet for hur en anstallning av en externfinansierad
forskare ska hanteras finns séllan utskrivet i anstéllningsordningarna.
Dock anger ett universitet att det &r ett krav vid anstéllning som forskare
att personen har medel knutna till sig och ett annat universitet uppger att
utlysning inte ar nédvandigt fér en namngiven forskare. Nagra hanvisar

22 Anstallningsordning for anstallning av larare vid Linnéuniversitetet, dnr: LNU 2012/359, s 13.
2 Vagledning angdende utlysning av lediga anstéllningar, SULF (2016), s. 6.
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ocksa till andra, kompletterande dokument for information om hur
eventuella undantag fran regeln om information om lediga anstallningar
ska hanteras.

Sammansattning av sakkunnig grupp och
redovisning av sokfalt

Vid anstallning av professor ska hogskolan hdmta in en
sakkunnigbeddmning om de s6kandes skicklighet, om det inte &r
uppenbart obehdvligt for provningen av skickligheten. Den sakkunniga
gruppen (om det &r fler &n en person) ska ha en jamstalld férdelning om
inte synnerliga skél foreligger. Av de statliga universiteten har nastan
alla inkluderat information i sin anstallningsordning om kraven pa
jamstalld representation i den sakkunniga gruppen. Ett universitet anger
enbart att bade kvinnor och man ska delta, men specificerar inte hur
fordelningen ska se ut, och ett universitet skriver i sin
anstéllningsordning att den sakkunniga gruppen ska vara
jamstalldhetsintegrerad, men fortydligar inte om det ocksa avser
jamstalld fordelning.

Enligt hogskoleforordningen galler ocksa att om en grupp ska foresla
sokande som bor komma i fraga for en rekrytering ska aven den ha en
jamn konsfordelning, daremot &r det inte ett krav att ha en sadan grupp.
De flesta, men inte alla, universitet i studien inkluderar information om
hur en sadan grupp ska vara sammansatt.

Ett annat vanligt inslag i rekryteringen &r att redovisa ett potentiellt
sokfalt, det vill sdga sakerstalla att det finns tillrackligt manga lampliga
sokande till anstallningen. Det finns inte nagra nationella krav pa att ta
fram ett underlag om sokfalt men nagra universitet har anda sadan
information i sin anstéllningsordning, i vissa fall formulerat som ett krav
— det vill sdga att ett potentiellt sokfalt ska redovisas — och ibland som en
rekommendation. Som namnt inledningsvis, att en rutin inte star med i
anstallningsordningen betyder inte nddvandigtvis att de olika
institutionerna pa universitetet inte arbetar pa det séttet. Det kan alltsa
vara vanligare an vad som framgar av anstallningsordningarna.

Rekrytering via rekryteringsnadmnd eller
rekryteringsgrupp

I universitetens rekryteringsprocesser av forskande och undervisande
personal &r det mycket vanligt att en rekryteringsndmnd och/eller en
rekryteringsgrupp har en central roll i arbetet med att forbereda och
genomfdra rekryteringen, &ven om det inte &r reglerat i lag.
Benamningarna pa dessa namnder och grupper varierar, men tolv av de
statliga universiteten inkluderar information om att en
rekryteringsndmnd, rekryteringsgrupp eller liknande ska inréttas for att
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bereda ett anstéliningsérende. Det varierar hur detaljerade uppgifter
l&rosatet inkluderar om hur dessa bor vara sammansatta avseende till
exempel kompetens och funktion, men det &r vanligt att hanvisa till att
de ska ha jamstalld representation. Det forekommer ocksé att
beskrivning av ndmndens sammansattning och kompetens saknas.

Som exempel skriver ett universitet att:

Lararforslagskommittéerna har vid lararrekrytering till uppgift att
godkanna aktuell kravprofil med géllande behérighetskrav och
beddémningsgrunder samt godkénna val av sakkunniga och
sakkunnigutlatanden. Behorighetskrav och bedomningsgrunder far
ej understiga redan faststallda i denna anstallningsordning.
Lararforslagskommittén sékerstaller slutligen att de kriterier som
galler for anstallningen ar uppfyllda med sakkunnigas bedémning,
akademins dvervaganden och motivering som underlag.
Lararforslagskommittén ska kvalitetssakra att saval
vetenskaplig/konstnarlig som pedagogisk skicklighet har beaktats.
Lararforslagskommittén foreslar beslutsfattare den sékande som
framst bor komma i fraga for anstéllning.?

Exemplet ovan fokuserar framst pa vad namnden har for roll och ansvar i
en rekryteringsprocess. | ett annat exempel ligger fokus istallet pa
ndmndens sammanséttning:

En lararforslagsnamnd ska besta av en ordférande, minst tre
lararrepresentanter samt tva studeranderepresentanter. Darutéver
ska utses minst tva lararsuppleanter samt minst en
studerandesuppleant. En av lararrepresentanterna ska utses som
vice ordfdrande, tillika stallforetrddande ordférande. En
lararforslagsnamnd ar beslutsfor nar ordféranden och minst
halften av 6vriga ledamdter ar narvarande. Institutionsforetradare
kan delta i namndens beredning och har da narvaro-, yttrande- och
forslagsratt.

Bada citaten ovan ar exempel pa relativt utforliga beskrivningar, aven
om de fokuserar pa olika saker.

2+ Anstallningsordning vid Mélardalens universitet, dnr: 2021/2072, s. 8.
% Anstallningsordning for Lunds universitet, dnr: STYR 2024/1635, s 14.
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Beskrivning av behdrighetskrav och
bedomningsgrunder

Vid bedémningen av kandidater till en tjanst ingar vanligen bedémning
av bade behdrighetskrav och bedémningsgrunder. Det ar viss variation i
anstallningsordningarna gallande hur tydligt skillnaden mellan
behorighetskrav och bedémningsgrunder beskrivs. Nagra universitet
inkluderar en utforlig definition av bada dessa former av meriter, som till
exempel i anstéllningsordningen nedan:

Med behorighet avses krav som ska vara uppfyllda for att en
person 6verhuvudtaget ska kunna komma i fraga for anstéllningen.
Beddmningsgrunder anvands for beddmning av hur vél en
sokande uppfyller ett behorighetskrav. Beddmningsgrunder kan
ocksa avse kunskaper och fardigheter som inte ar en del av
behorigheten men som ar nddvéndiga eller meriterande for
anstallningen.?

Ett liknande, annu lite mer utforligt, exempel fran en annan
anstallningsordning finns nedan:

Utover behdrighetskraven finns dven bedémningsgrunder. Dessa
bedémningsgrunder kan dels avse hur val en sdkande uppfyllt ett
nédvandigt krav, t.ex. den vetenskapliga kvaliteten pa en
doktorsavhandling, dels avse meriter som inte &r nodvéndiga for
anstallningen men som ger den skande ett forsteg vid
rangordningen av de sokande. En doktorsexamen kan saledes vara
ett behdrighetskrav samtidigt som kvalitén pa
doktorsavhandlingen kan vara en bedémningsgrund.?’

Liknande formuleringar aterfinns i flera anstallningsordningar. Det
hander ocksa att behorighetskrav och bedomningsgrunder atskiljs i
separata tabeller, dar de specifika kriterierna for varje meritform listas.
Alla anstéllningsordningar inkluderar dock inte en definition av vad som
skiljer behorighetskrav fran bedomningsgrunder.

Nar det géller hur kraven regleras sa framgar det i de allra flesta
anstallningsordningar att antingen anstéllningsordningen eller
kravprofilen, det vill sdga det underlag som tas fram infor en rekrytering,
styr krav och beddmningsgrunder. Samtliga statliga universitet hanvisar
ocksa till hogskolelagens och hogskoleforordningens bestammelser
gallande krav och behdrighet for olika anstéliningar. De flesta universitet

% Anstéliningsordning vid Kungl. tekniska hogskolan, dnr: V-2018-0064, HS-2025-0065, s 3.
21 Anstallningsordning for anstallning som och befordran till larare vid Stockholms universitet, dnr:
SU FV-2859-24, s. 8.
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uppger ocksa att omrades- eller fakultetsnamnderna kan komplettera
anstallningsprofilen med egna krav.

Det ér relativt stor variation bland anstéllningsordningarna nér det galler
hur detaljerat kraven for olika anstéllningar finns atergivna och det ar
aven olika hur tydligt kravnivan mellan olika anstallningar beskrivs. Ofta
uttrycks skillnaden i niva mellan anstallningarna genom att larosatet
inkluderar farre eller enklare kriterier, till exempel att den vetenskapliga
skickligheten ska hélla "mycket hog kvalitet” for en professor och “hog
kvalitet” for en universitetslektor. I ndgra fall har larosétet dock
specificerat att det ska vara en nivaskillnad mellan kraven for exempelvis
en professor jamfort med en lektor. Det forekommer ocksa att
behdrighetskraven och bedémningsgrunderna for olika anstéllningar
endast aterges i form av de krav som finns i hogskoleforordningen.

Kriterier for vetenskaplig och pedagogisk
meritering

De huvudsakliga kategorierna for behorighet ar vetenskaplig eller
konstnarlig skicklighet och pedagogisk skicklighet. Sadan behorighet
regleras ocksa i hogskoleforordningen vid anstéllning av professorer,
lektorer och bitradande lektorer. Det ar ocksa vanligt att inkludera krav
eller meriterande kriterier om skicklighet inom administration,
samverkan och ledning i anstéllningsordningen.

Nastan alla universitet, och inte bara statliga, redogor for bade
pedagogiska och vetenskapliga eller konstnérliga bedémningsgrunder i
sina anstallningsordningar. Kriterierna for pedagogisk bedémning kretsar
ocksa kring relativt gemensamma teman, framférallt bestaende av
erfarenhet fran olika moment inom utbildning pa grundniva, avancerad
niva samt forskarniva liksom formaga till reflektion kring sin
undervisning.

For saval vetenskapliga som pedagogiska krav beskriver de flesta
universitet bade 6vergripande krav samt specifika krav for olika typer av
anstallningar, men i vissa fall finns antingen enbart generella eller enbart
tjanstspecifika krav. Enligt en tidigare studie om pedagogisk meritering,
genomford av SUHF, kan olika kriterier for olika anstallningar gora att
det ar svart att fa en tydlig bild om vad som menas med pedagogisk
skicklighet pa larosatet som helhet.?®

Tva universitet, som inte inkluderar en beskrivning av vetenskapliga och
pedagogiska krav i sin anstallningsordning, hénvisar istéllet till

28 SUHF, Sveriges universitets- och hogskoleférbund, 2017. Hogskolepedagogisk
utbildning och pedagogisk meritering som grund for det akademiska lararskapet.
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hogskoleforordningen som séger att det &r ett krav att ha visat saval
vetenskaplig som pedagogisk skicklighet for att vara behorig, samt att
provningen av den pedagogiska skickligheten ska &gnas lika stor omsorg
som prdévningen av den vetenskapliga eller konstnérliga skickligheten.
Enligt prop. 2009/10:149 betyder kravet om likvardig prévning av
pedagogisk och vetenskaplig eller konstnarlig skicklighet dock inte att
dessa skall tillmatas lika stor vikt, utan det ar arbetsuppgifterna som har
avgorande betydelse for vilken vikt som ska laggas vid de olika kraven.?®

2 Prop. 2009/10:149, En akademi i tiden — 6kad frihet for universitet och hdgskolor.
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Intervjustudie om rekrytering,
mobilitet och transparens

Kartlaggningen av universitetens rekryteringsprocesser baseras dels pa
en analys av universitetens anstallningsordningar, dels pa en
intervjustudie med foretradare fran fem universitet. Intervjustudien
genomfordes for att beskriva rekryteringsprocesserna och for att
identifiera utmaningar och eventuella malkonflikter. Intervjuerna
genomfdrdes darfér med personer med god insikt i
rekryteringsprocesserna och med erfarenheter av att sjalva vara
involverade, primart med prefekter och dekaner.

| kapitlet som foljer redovisas resultaten fran intervjuerna. De resultat
som aterges behandlar fragor som varfér man rekryterar, hur kravprofil
tas fram och hur universiteten arbetar med 6ppenhet och transparens i
processerna. Intervjuerna behandlar ocksa fragor om mobilitet av
forskande och undervisande personal.

Behov av rekrytering

Av intervjuerna framgar att institutionerna ofta har ett strategiskt arbete
for sin kompetensforsorjning. | manga fall arbetar de utifran en
kompetensforsorjningsplan, dar de planerar kommande
rekryteringsbehov baserat pa verksamhetens behov. Intervjuerna visar
ocksa att det kan uppsta rekryteringsbehov som inte finns med i planen,
till exempel om en larare blir beviljad ett externt forskningsbidrag.

Eftersom forskning och undervisning ofta hanger ihop, pa sa satt att en
anstallning som lektor eller professor innebéar att man bade forvantas
forska och undervisa, sa innebér rekryteringen ofta att behoven inom de
bada behdver balanseras mot varandra. Till exempel beréttar en prefekt
att en utmaning for dem bestar i att dar det &ar som storst forskningsbehov
ar det istallet som minst undervisningsbehov. Pa liknande vis séger en
annan prefekt att de har moten varje manad for att I6pande undersoka var
de behover forstarka med personal. Det maste finnas en god
framforhallning och nara kontakt med de olika avdelningarna pa
institutionen, beréattar prefekten. Det finns avdelningar som inte har sa
mycket utbildning och dar kan det ibland vara svart att ta beslut om
rekrytering.

Flera personer beréattar ocksa att det ar svarare att planera for forskningen
an undervisningen. En prefekt fran humanistisk fakultet berattar att det &r
enklare att planera for rekrytering av undervisande personal, eftersom de
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dar vet behovet aven framat i tiden. For forskande personal har de ocksa
en plan, men den paverkas av tillgangen till externa medel. Pa liknande
vis berdttade en annan intervjuperson, inom medicin och halsovetenskap,
att utmaningen med att kompetensforsorja bade forskning och
undervisning kan uttryckas i termer av vad respektive verksamhet framst
bidrar med, dér rekryteringsplanen fér dem handlar om strategi och
behov. Strategi handlar mest om vilka forskningsamnen som fakulteten
har behov av medan behov handlar mer om vilka undervisningsdmnen
som behdvs, menar personen. En intervjuperson lyfter att planeringen for
forskningen kan underlattas om det finns méjlighet att anstalla nagon
som forskare, dar anstallningen varar sa lange de har externa medel.

Pa Chalmers, det enda universitetet i intervjustudien som inte &r statligt,
har behovet att kompetensforsorja bade forskning och undervisning lett
till att man har skapat en ny typ av anstallning, sa kallade
fakultetslarartjanster. Grundtanken ndr man rekryterar forskande och
undervisande personal ar att de bade ska forska och undervisa, berattar
en prefekt fran Chalmers. Pa grund av ett mycket stort
undervisningsbehov pa vissa institutioner har man dock infort
fakultetslarartjanster som primart arbetar med undervisning. Ytterligare
en prefekt fran Chalmers beréttar att de pa institutionen aktivt forsoker
skilja forskningsstrategin fran undervisningen och att de framst vill
rekrytera forskare. Aven de som rekryteras som forskare ska undervisa
men undervisningen styr inte rekryteringen for dem. Intervjupersonen
berattar att behov i undervisningen tidigare kunde styra mer men att de
da tappade i rankningar.

Strategin att skilja pa forskning och undervisning som beskrivs av
intervjupersonerna fran Chalmers skiljer sig nagot fran berattelserna fran
dvriga universitet i studien. En prefekt fran ett annat universitet berattar
att man tittar pa bade forskning och undervisning nar en ny anstallning
ska tillsdttas. Men om det &r en anstéllning som mest bidrar till
forskningen och inte till undervisningen sa kan den enligt representanten
komma att prioriteras lagt av rekryteringsgruppen, da den som rekryteras
behdver kunna bidra till bada verksamheterna.

Inledande arbete vid rekrytering

| foljande delar beskrivs de inledande delarna i rekryteringsprocesserna.
Har beskrivs bland annat arbetet med att ta fram en kravprofil for en
ledig anstéllning och de avvédganden och utmaningar som uppkommer i
dessa inledande delar.

Rekryteringsgrupp och rekryteringsnamnd

Vid en rekrytering tillsatts ofta en rekryteringsgrupp pa institutionen for
att arbeta med rekryteringen. Rekryteringsgruppen sétts ofta samman
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infor varje rekrytering och kan se olika ut beroende pa vilken anstéllning
som ska tillsattas. Gruppen bestar dock ofta av prefekten for den
rekryterande institutionen, men dven av andra foretradare fran
verksamheten. Syftet &r att gruppen ska ha amneskompetens inom
omradet for rekryteringen. Om det ar en anstallning i en specifik
forskargrupp ar forskningsledaren fran gruppen ofta med.
Rekryteringsgruppen kan aven inkludera HR-personal och fackliga
representanter. Pa ett universitet beskriver en vice prefekt att dven
forskare fran en annan institution ar med i rekryteringsgruppen, for att fa
storre bredd. I de fall anstallningen som ska tillsattas ar en férenad
anstallning med anstallning bade pa larosatet och i regionen kan dven en
representant fran regionen sitta med i rekryteringsgruppen.

Intervjuerna visar aven att alla universitet som ingdr i studien har en
rekryteringsndmnd, i vissa fall kallad lararférslagsnamnd eller
anstallningsnamnd. Rekryteringsndmnden &r en central och viktig instans
i rekryteringsprocesserna. Den &r ofta sammansatt pa fakultetsniva, dar
namnden utgors av representanter fran olika institutioner. Pa mindre
universitet kan dock ndmnden vara fakultetsdvergripande dar flera
fakulteter representeras. Namndens uppdrag ar att bereda drenden som
ror larar- och forskaranstéllningar.

Néamndens storlek varierar mellan larosaten och fakulteter men utgors i
regel av representanter fran verksamheten, vanligen professorer eller
lektorer med docentkompetens. Aven studentrepresentanter och fackliga
representanter sitter med. Namndens arbete leds av en ordférande, vilket
ofta ar en dekan eller vice dekan, men kan ocksa vara en person utan den
typen av roll. Det finns dock en begrénsning i vilka arenden
rekryteringsndmnden hanterar. Namnden hanterar i regel rekrytering av
lararanstallningar som lektor och professor, i vissa fall dven bitradande
lektorer. Nar det kommer till andra anstéllningar, som postdoktorer eller
forskare, sa hanteras dessa oftast av institutionerna sjalva genom
rekryteringsgruppen. Pa vissa universitet ar det aven
rekryteringsndmnden som utser representanter i den lokala
rekryteringsgruppen.

Frihet i att utforma kravprofilen

Intervjuerna visar att arbetet med att ta fram en kravprofil oftast borjar
lokalt, pa institutionen som ska rekrytera. Intervjupersonerna beréttar att
det ofta finns ett samspel mellan den lokala rekryteringsgruppen och
rekryteringsndmnden i framtagandet av kravprofil. | vissa fall kommer
det samspelet naturligt genom att ordféranden i rekryteringsndmnden
sitter med i rekryteringsgruppen. Nar den lokala rekryteringsgruppen har
tagit fram ett utkast pa en rekryteringsprofil skickas den till
rekryteringsnamnden for paseende. Namnden kan i sin tur ha synpunkter
pa kravprofilen och bolla den tillbaka till rekryteringsgruppen. Det ar
ofta rekryteringsndmnden som i slutdndan godkanner kravprofilen. Det
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finns dock viss variation mellan larosaten. Pa Chalmers har
institutionerna mer bestdimmande éver kravprofilens utformande.
Chalmers &r ocksa friare i sin process eftersom det som enskild
utbildningsanordnare inte omfattas av den lagstiftning som presenterades
I kapitlet Styrande regelverk vid rekrytering.

Utformningen av kravprofil och annons for en anstéllning som utlyses ar
en kombination av redan bestdmda behdrighetskrav, av
beddémningsgrunder och av meriterande kvalifikationer. Obligatoriska
behorighetskrav och bedémningsgrunder &r ofta definierade och
beslutade baserat pa vilken anstallning som utlyses. Dessa finns ofta
formulerade i anstéllningsordningen, vilken i sin tur ofta baseras pa
innehallet i lagar och hogskoleférordning. De flesta laroséaten uppger
ocksa i sina anstallningsordningar att omrades- eller fakultetsnamnderna
kan komplettera anstéllningsprofilen med egna krav. Till det finns ocksa
mojlighet att formulera inriktning pa kravprofilen och vad som ska anses
meriterande for tjansten.

Bland de intervjuade personerna finns det olika uppfattningar om hur
stor frihet som finns i framtagandet av kravprofil, dar vissa kanner sig
fria att utforma kravprofilen medan andra kanner sig valdigt styrda. Pa
tva av de universitet som inkluderas i intervjustudien framkommer olika
uppfattningar kring detta bland olika personer pa samma universitet,
vilket indikerar att det kan finnas skillnader &ven mellan fakulteter och
institutioner inom samma laroséte. En prefekt beskriver att det finns en
strikt reglering kring framtagandet av kravprofil och att det regleras av
riktlinjer pa universitetet. En annan prefekt pa samma universitet
upplever istéllet att det finns en stor frihet pa institutionsniva att kunna
utforma kravprofilen.

Manga vittnar om att delar av kravprofilens utformning ar reglerad av
styrdokument som anstéllningsordning, medan andra delar i kravprofilen
gar att paverka och utforma efter behov. En prefekt beskriver att de
formella kraven finns beskrivna i anstallningsordningen. | den finns
baskrav som ska uppnas och som kravprofilen maste spegla. Prefekten
beskriver ocksa att det som ofta diskuteras pa institutionsniva ar om det
ska finnas sérskilda krav, till exempel pa klinisk erfarenhet. Om sadana
krav anses relevanta finns all frihet att kunna lagga till det. En dekan pa
ett annat universitet beskriver ocksa att de ska-krav som ar kopplade till
olika anstéllningar framgar av anstéllningsordningen. Dessa ar
obligatoriska och inget som kan justeras. Men nar det kommer till
meriterande kvalifikationer sa finns en viss frihet da det maste vara
kopplat till sjalva anstéallningen.

Flera personer beskriver ocksa att HR utgor ett bra stod i att navigera
bland krav och kvalifikationer. En prefekt beskriver det som ett sétt att
undvika misstag. Genom att ta hjalp av HR-funktionen undviker man
fallgropar nér man tar fram kravprofiler.
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Tva prefekter fran Chalmers utrycker att de kanner stor frihet i
utformandet av kravprofil. Den ena prefekten beskriver att de har véldigt
stor frihet vad galler kravprofil och annons. Det finns stod fran HR att fa
men det ar institutionerna sjalva som bestammer vilka kriterier de vill ha.
Den andra prefekten beskriver att det finns en mall med mycket av det
som &r gemensamt for alla anstallningar, men att det finns en stor frihet
att bestamma vilka bedémningskriterier som ska finnas for anstallningen.
Chalmers omfattas inte heller av de behoérighetskrav och
bedémningsgrunder for professor, lektor och bitrddande lektor som
framgar av hogskoleforordningen utan kan sjélva utforma dessa.

Smalhet och bredd i kravprofilen

| intervjuerna &r det tydligt att utmaningar dyker upp nar kravprofiler ska
utformas. Exempelvis kan det finnas olika uppfattningar mellan
institutions- och fakultetsniva, dar prefekten och den lokala
rekryteringsgruppen ar av en asikt och rekryteringsnamnden pa
fakultetsniva ar av en annan.

Hur bred kravprofilen ska skrivas kan vara en sadan utmaning. Manga
vittnar om att det ar en balansakt att hitta ratt i bredd eller smalhet — bada
tva kan skapa problem. Man kan fa for fa sokanden till en anstallning om
kravprofilen skrivs for smal. Men man kan dven fa for manga sékanden
med en allt for bred kravprofil. Det senare skapar en stor arbetsbérda
med att hantera ett stort antal sokanden.

Manga intervjupersoner vittnar om fordelarna med en bred kravprofil.
Flera prefekter beskriver att de vill se sa breda utlysningar som majligt
da det ger en mojlighet att fa in ett brett underlag. | det breda underlaget
kan det finnas speciellt intressanta kandidater som annars ar latt att ga
miste om. En av prefekterna beskriver att de kan vélja en kandidat fore
en annan, dven fast denne inte uppfyller alla behoven pa institutionen,
om kandidatens profil &r intressant. En allt for smal kravprofil hade inte
mojliggjort detta. Samma prefekt har aven sett jamstalldhetseffekter av
breda utlysningar, genom att breda utlysningar attraherar fler kvinnor.
Att ha rort sig mer mot breda utlysningar har bidragit till att de nu har
fler kvinnor pa institutionen. En annan prefekt sager att breda utlysningar
driver kvalitet. Prefekten vill ha en sa bra kandidat det bara gar och ser
darfor ingen fordel med en sndv annons.

Ibland kan rekryteringsndmnden och institutionen ha olika uppfattningar
om bredden i en kravprofil. En prefekt upplever att ndmnden helst vill ha
det sa brett som mojligt, men att institutionen ofta vill ha det lite smalare.
Det kan handla om att en avdelning har flera forskningsomraden men
soker kompetens inom ett specifikt omrade dar bemanningen behover
starkas, medan de 6vriga omradena redan &r val tackta. D& maste
profilen snévas in, vilket ndmnden kan vara kritisk till. En dekan, och
ordforande i en rekryteringsndmnd, beskriver utmaningen med for snéva
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kravprofiler och varfér ndmnden ofta vill se bredare annonser. Dekanen
beskriver att det kan vara punkter under det som ar sérskilt meriterande
som sndvar in sokfaltet for mycket. Dekanen upplever att det alltid finns
en oro for att annonsen &r skriven for en viss person nér profilen &r allt
for snév.

En annan diskussion som kopplar till bredden i kravprofilen handlar om
sprakkrav. Manga berattar att det alltid ar en diskussion vid
rekryteringar, dar kravet pa svenska smalnar av och begransar antalet
sokande. Diskussionen kring kravet pa svenska grundar sig ofta i
undervisningens behov. Institutioner kan ha kurser och program dér
undervisningen i huvudsak ges pa svenska och dar lararna darmed
behdver kunna svenska. Vid rekryteringen pa medicinsk fakultet kan det
ocksa finnas sprakkrav om det galler forenade anstallningar, dar rollen
pa universitetet kombineras med kliniskt arbete, dar kunskaper i svenska
ar en kvalifikation. En annan faktor som paverkar bredden pa
kravprofilen ar kunskap om den svenska kontexten. For utbildningar
inom till exempel socialt arbete forutsatts en forstaelse for det svenska
vélfardssystemet, vilket smalnar av en kravprofil till i huvudsak svenska
sOkanden.

En kravprofil behdver inte bara vara smal i bemérkelsen att den ar
nischad, fokuserad pa ett specifikt omrade eller specifika kompetenser.
En kravprofil kan ocksa ha hogt stéallda krav pa kvalifikationer och
dérmed bli smal. Flera foretradare for Karolinska institutet reflekterar i
intervjuerna over att kraven for att anstallas som larare och forskare &r
hogt stallda, i regel hdgre &n andra motsvarande larosaten med
medicinsk fakultet. En foretradare berattar att de haft utlysningar déar
manga ansokningar har kommit in, men dar det visat sig att ingen varit
behoérig. En annan vittnar om att hogt stallda krav gor att forskare och
larare ror sig bort fran larosétet och tar anstallning pa annat larosate, men
att det omvanda &r ovanligt.

Sokfalt — att identifiera potentiella kandidater

Ett satt att undersdka balansen mellan bredd och smalhet i kravprofilen
ar att undersoka vilka potentiella sokanden det finns for en anstéllning.
Det ér ett satt att sakerstélla att utlysningen inte blir for smal och att det
finns flera sokanden till anstéllningen. I intervjuerna framgar att det finns
en variation mellan larosaten i huruvida man gor detta och pa vilket sétt.
Ibland finns dven skillnader mellan fakulteter pa samma larosate. Om en
undersokning av sokfaltet gors ligger ansvaret ofta pa den lokala
rekryteringsgruppen.

Vissa gor ingen kontroll av sokféltet for att sdkerstélla att det finns flera
potentiella sokanden. En prefekt hanvisar till att man helt utgar fran
behovet nér kravprofilen skrivs, och att en kontroll av sokféltet inte
behdvs da man alltid har manga sokanden till tjansterna. Pa fragan om
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hur de skulle hantera en situation med bara tva sokanden sager prefekten
att de skulle gora som de alltid gor — det gors en rangordning och
ansokningarna skickas till sakkunniga. Om de sakkunniga beddmer att
nagon av dessa ar lamplig och uppfyller de krav som &r uppsatta for
anstallningen sa gar man vidare med rekryteringen. Pa ett annat larosate
beskriver en prefekt daremot att rekryteringsnamnden brukar hora av sig
och sdga att man far forlanga soktiden och marknadsféra annonsen mer
om bara 1-2 personer sokt.

Andra larosaten gor en kontroll av sokfaltet, men inte pa nagot
formaliserat satt. Flera dekaner papekar att det inte gors pa fakultetsniva
men att det formodligen gors pa institutionsniva. En av dekanerna sager
att om de ska lysa ut en professur som ar av mer specifik karaktar sa kan
man behdva gora en kontroll av sokfaltet. Men om det gors en vanlig
utlysning finns redan ett stort antal potentiella sokande och da ar det inte
aktuellt. En annan dekan séger att rekryteringsnamnden brukar stélla
fragor kring sokfaltet nar institutionerna foreslar en kravprofil for en
anstallning, men att det inte finns nagra formella krav pa att ha undersokt
detta. Flera prefekter pa ett av universiteten i studien beskriver att det
forr fanns formella krav att man skulle lamna in en lista pa potentiella
sOkanden. Men nu finns det ingen formell process for detta langre.

Vissa institutioner har dock krav pa att det ska goras en analys av
sokfaltet. | manga fall ar det da ett krav fran rekryteringsnamnden. En
vice dekan beréttar att den institutionsledning som nominerar till en
anstallning behdver lista namn for att visa att det finns ett sokfalt och att
sokfaltet innehaller bade man och kvinnor. Finns bara ett kon
representerat eller om listan inte kdanns trovardig sa sager namnden nej
till utlysningen. Det kan &ven vara svart att identifiera tillrackligt manga
potentiella sokanden om amnet &r valdigt litet eller valdigt fa har
lararkompetens inom omradet, enligt vice dekanen. Det forekommer att
man fatt dra tillbaka utlysningar nar sokféltet har varit for daligt.

Annonsering

Nér kravprofilen &r beslutad och annonsen &r skriven ska anstéllningen
annonseras. Av intervjuerna med prefekter och dekaner framgar att detta
gors i en rad olika kanaler och pa olika satt, men aven att de ofta far
administrativt stod. Manga beskriver att HR &r till stor hjalp i
annonseringen. Den vanligaste kanalen for annonsering &ar universitetets
egna webbplats. Manga hanvisar ocksa till att anstallningar annonseras
genom Arbetsformedlingen. Utover dessa verkar det finnas en stor
variation och frihet i hur institutionerna vill na ut med annonserna. En
vice dekan beskriver att institutionen sjalva far bestaimma detta ganska
mycket, men att allt ska ut pa Arbetsformedlingens och universitetets
hemsida.
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De flesta larosaten och institutioner annonserar dven internationellt.
Annonstexten skrivs bade pa svenska och engelska for att kunna
publiceras och spridas &ven i internationella kanaler. En vice dekan
beskriver att ambitionen alltid &r att annonsera internationellt, i linje med
universitetets strategi for 0kad internationalisering.

Digitala plattformar &r vanliga kanaler for annonsering. Har ndmns
speciellt LinkedIn, men dven Facebook, ResearchGate och Euraxess.
Vissa ndmner aven vetenskapliga tidskrifter som kanaler for
annonsering, speciellt nar man vill na potentiella kandidater utanfor
Sverige. En dekan beréttar att de tidigare aven publicerade annonser i
svensk dagspress, men att de nu gatt ifran det. Dels ar det dyrt, dels har
den internationella inriktningen i rekryteringarna gjort dagspress mindre
aktuell.

Néstan alla intervjuade prefekter och dekaner beskriver dven vikten av
att na ut i personliga natverk och kanaler. Man skickar till sina kollegor
och kontakter ute i varlden, som i sin tur hjalper till att sprida
annonserna. En prefekt pa Lunds universitet ser att de personliga
natverken &r viktiga och har betytt mycket for internationaliseringen.

En prefekt pa teknisk fakultet ser aven en jamstalldhetseffekt av att
kunna na ut i sina lokala natverk och uppmana personer att soka. Hon
sjalv hade aldrig sokt den tjanst hon nu har om hon inte blivit
uppmuntrad till det. Prefekten menar att personliga natverk och att
uppmana potentiella kandidater att soka lockar fler kvinnor.

En annan prefekt nyanserar tillampningen av internationell annonsering.
Prefekten menar att huruvida annonserna annonseras internationellt beror
pa vad det ar for anstéllning. Detta &r i sig kopplat till karaktaren pa
amnen. Vissa praktiknara @mnesomraden, till exempel socialt arbete, ar
starkt kopplat till svensk kontext och den svenska vélfardsstaten. For
sadana omraden &r det inte sjalvklart att lysa ut internationellt, da
sokande till anstallningen maste ha den kunskapen. Sprak kan ocksa vara
en begransning, i de fall undervisningen sker pa svenska och forutsatter
goda svenskkunskaper, nagot dven andra kommer in pa. En prefekt
menar att det ar nagot som diskuteras fran fall till fall. De &r generellt
positiva till att lysa ut anstallningarna internationellt sa lange det gynnar
utlysningen.

Undantag fran annonsering

Det ar tydligt att de allra flesta anstéllningar som ska tillséttas lyses ut
och annonseras, dven tillfalliga och kortare anstallningar. Det finns dock
vissa undantagsfall, dar forskare kan bli anstéllda utan att en anstallning
utlyses. Detta géller i de fall en person som inte redan anstalld pa
larosatet &r namngiven i en forskningsansokan och darmed direkt
kopplad till ett forskningsprojekt. Oftast handlar det om en forskare som
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blivit beviljad ett eget externt forskningsbidrag fran en
forskningsfinansidr, till exempel Vetenskapsradet. Detta foregas dock av
en dialog med institutionen, déar prefekten godkanner ansékan och att
institutionen kan sta som medelsforvaltare for bidraget.

En prefekt berattar att det maste vara tydligt att en person ar personligt
kopplad till en ansokan for att gora undantag fran att lysa ut en
anstallning. Prefekten beskriver aven att de dverlag forsdker undvika den
har typen av projektforskare, men att situationen ofta ar den att man
redan har nagot slags engagemang pa institutionen, man &r inte helt
okand. En prefekt pa ett annat universitet sager ocksa att ingen annan
kan fa anstallningen eftersom pengarna &r beviljade forskaren. Att det
kan goras ett undantag fran utlysning och annonsering motiveras ofta av
att konkurrensutsattningen och sakkunniggranskningen sker i ett annat
skede — nér forskaren ansoker om bidraget.

Flera vittnar dock om att det &r en ovanlig situation att en inte redan
anstalld forskare blir beviljad ett forskningsbidrag och darmed far en
anstallning pa universitetet. Flera sager att de inte varit med om det, men
om situationen skulle uppsta skulle man hitta en 16sning med stod av
HR. En dekan uppger att det blir en lite konstig situation nar finansiarer
beviljar enskilda individer bidrag men larosétena ar de som maste
anstélla individerna.

Hur larosatena arbetar med transparens

Bade pa institutions- och ledningsniva finns det manga liknande
berattelser fran intervjupersonerna om vad de tycker framjar transparens.
Manga framholl tydlighet och att anstallningar utlyses i 6ppen
konkurrens som grundlaggande for en transparent rekryteringsprocess.
Tydlighet beskrev intervjupersonerna som att det ska ga att forsta hur
processen gar till, sasom hur utlysningen genomférs och hur
kandidaterna bedéms, men ocksa varfor man rekryterar. Nar det galler
utlysningar i 6ppen konkurrens handlade argumenten bade om hur
annonsen formuleras men ocksa om hur manga man nar ut till.

Till exempel beskrev en ledningsperson som ocksa var ordférande i en
rekryteringsnamnd att han tycker att tydliga anvisningar &r viktiga, sa att
de som soker forstar var kraven ligger pa universitetet. Man maste ocksa
forsta vad kraven ar och vad det & som bedoms. Intervjupersonen
berattade ocksa att det har varit lite otydligt tidigare, men att de nu har en
process dar alla inblandade ska forstd vad som hander. Aven en prefekt
fran samma larosate menade pa liknande sétt att det ar centralt for en
transparent rekrytering att det finns klara riktlinjer fér hur processen ska
ga till. De sokande ska forsta processen och beslutsvagarna. Alla delar
ska vara transparenta och man ska forsta varfor denna utlysning kommer
till stand. En representant pa ett annat universitet beskriver det pa ett
liknande sétt och séger att de har tagit fram tydliga kriterier for vad som
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kravs for olika anstallningar och vad de beddmer vid rekrytering.
Reglerna finns 6ppet pa deras hemsida for att alla ska kunna ta del av
dem.

En representant fran larosatesledningen pa ett annat universitet beskrev
att de strategiska dokumenten &r grundlaggande for att sékerstalla
transparens eftersom de utgdr en plan som man kan hanvisa till, vilket
skapar fortroende bade inom larosatet och gentemot de sokande.
Personen menade aven att ett sadant fortroende latt kan urholkas om det
inte gar till s& pa nagon institution. Aven anstallningsprofilen lyftes fram
av en annan ledningsperson som det forsta steget i en transparent
process.

Angaende utlysning var det flera intervjupersoner som sag positivt pa
breda utlysningar, som ger flera chansen att soka. Aven att annonsera
brett sa att alla kan se annonsen och att rekryteringsnamnden &r éppen
for olika typer av ansokningar ar viktigt, enligt en avdelningschef pa
institutionsniva. En annan intervjuperson, som ar ordforande i
anstallningskommittén pa en fakultet, framholl breda utlysningar som
framjande for transparensen och beréttade att hos dem tar fakulteten all
kostnad for annonsering sa att det inte ska bli en kostnadsfraga for
institutionen att nd ut med annonsen.

Transparens behover finnas gentemot institutionen ocksa, menade flera
intervjupersoner. Till exempel berattade en prefekt att dven om de
behover borja med att anhalla om en rekrytering hos fakulteten sa
forankrar de alltid rekryteringen lokalt pa institutionen ocksa. Personen
berattar vidare att det maste finnas en tydlighet i var besluten tas, och en
tydlighet i att prefekten inte paverkar beslutet. En prefekt vid ett annat
universitet sager pa liknande vis att hon ser det som mycket viktigt att
vara 6ppen och transparent gentemot fakulteten med vad som ar mojligt
och hur de ska jobba. Det maste finnas en férankring i verksamheten om
varfor man rekryterar en viss person och en gemensam vision eller
malsattning med rekryteringen, berattar prefekten.

Dokumentation och 6ppenhet med handlingar

Ytterligare en faktor som framholls av manga som viktig for transparent
rekrytering & dokumentation, till exempel i form av motesprotokoll.
Flera intervjupersoner berattade om vikten av att tillgangliggéra
protokoll sa snabbt som majligt och att handlingar ska kunna begéras ut.
Till exempel berattar en dekan att de har blivit battre pa att fora
protokoll. Protokollet fungerar som ett referat vilket har 6kat
transparensen, menar intervjupersonen. En dekan vid ett annat larosate
berattar pa liknande vis att offentlighetsprincipen bidrar till transparens.

Att tillgangliggora handlingar kan ocksa innebéra en utmaning, berattar
en vicedekan. Handlingarna ska tydligt motivera varfor en person véljs
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ut, men ibland kan det upplevas som att transparens saknas, nagot som
intervjupersonen menar ar nédvandigt i en del strategiska val. Det gar
inte alltid att kommunicera alla beslut till medarbetarna, vilket kan leda
till en avsaknad av transparens, enligt dekanen. Att 6ppenhet gentemot
institutionen kan vara en utmaning framhalls dven av andra. En
intervjuperson vid ett annat universitet menar till exempel att det kan
vara svart att ha fullstandig transparens mot institutionen i och med att
det finns personer som har egenintressen, medan prefekten behdver se
till verksamhetens och institutionens basta. Da kan det vara svart att
involvera vem som helst i diskussioner, séger personen.

Utmaningar med transparens

Overlag beskrev intervjupersonerna att de upplevde att transparensen i
rekryteringsprocesserna fungerar bra, men nagra berattade ocksa att det
kravs ett aktivt arbete for att sakerstélla att det fungerar sa. Flera har
ocksa genomfort forandringar for att starka sina processer.

Enligt ordféranden i en anstéliningskommitté finns det till exempel alltid
en risk att institutionerna har en kandidat i atanke och darfor ar det i alla
steg viktigt att sakerstélla att det ar den mest meriterade personen som
far anstallningen. Hela processen behover sakerstalla detta, sager
personen. Pa liknande vis berattade en vice prefekt fran ett annat larosate
att dven om det finns regler om att rekryteringar ska vara éppna och
transparenta sa kan det uppsta problem med att rekryteringar anda inte
alltid hanteras pa ett transparent sétt. Rekryteringsnamnden vill motverka
detta, och det ar en anledning till att institutionen inte langre kan komma
med synpunkter till ndmnden, menar personen.

Det har perspektivet lyftes dven av flera representanter fran
larosétesledningarna, dar de framholl styrkan i att skapa en samsyn och
gemensam kultur kring rekrytering. Till exempel berdttade en person att
en viktig aspekt i transparent rekrytering ar just det kollegiala.
Rekryteringsnamnder ar viktigt, liksom sakkunnighantering och att
besluten fattas i kollegiala organ. Det kollegiala beslutsfattandet &r ett
satt for olika verksamheter att fa insyn i varandras verksamhet. Det ger
transparens, menade personen. En representant fran
universitetsledningen vid ett annat laroséte berattade ocksa att det ibland
kan vara svart att hantera en enskild rekryteringsnamnd eftersom
fakulteterna har ett stort sjalvbestammande. Aven om man lyser ut s&
kan det finnas forutbestamda kandidaterar. Vagen framat ar att ha en
dialog om detta, enligt intervjupersonen.
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Konsekvenser av mer rigordsa
processer

Flera intervjupersoner berattade om hur de har fortydligat sin process for
rekrytering genom att infora fler steg och tydliga kriterier. Syftet med
forandringarna har varit att bidra till kad transparens, men de mer
omfattande processerna kan i sin tur skapa vissa svarigheter. Exempelvis
kan en konsekvens vara att rekryteringen blir mycket tidskravande, att
det uppstar intressekonflikter eller att besluten upplevs tas langt bort fran
dem som &r berorda.

Till exempel beréattar en prefekt att det &r en styrka att kunna ha en bredd
av personer representerade i en rekryteringsprocess, men att det ocksa
kan skapas olika grupperingar beroende pa &mnesinriktning. Prefekten
menade att mer samverkan mellan &mnen och inriktningar skulle
underlatta och att han darfor ocksa har infort bade nagot som kallas
meriterings- och rekryteringsgruppen och méten med samtliga
professorer pa institutionen. Syftet med de olika grupperna ar att bidra
till 6ppenhet och transparens och att undvika att det bildas grupperingar
dar de olika deltagarna inte pratar med varandra. Pa liknande sétt beskrev
en annan prefekt pd samma laroséte att det & ena sidan &r viktigt att lata
processerna ta tid eftersom det skapar bra och transparenta underlag,
men att det & andra sidan finns en risk att det blir for mycket kontroller.
Prefekten lyfte sarskilt anstallningen som bitradande lektor som
exempel. En sadan anstéllning ska man forst soka och fa i konkurrens.
Sedan gors det en halvtidsbedémning och slutligen skickas arendet till
sakkunniga fér beddmning innan personen kan befordras till lektor,
berattade prefekten.

Enligt en vice prefekt ar skillnaden stor mot hur de arbetade fér ungefar
15 ar sedan, da processen var mer informell. Da kunde prefekten komma
med forslag pa vem som skulle rankas hogst till rekryteringskommittén,
men nu kan inte institutionen langre komma med synpunkter, beréttar
intervjupersonen. Medan processen ar mer kontrollerad idag, sa har
institutionen mindre autonomi, dven om det finns pengar pa institutionen
for en rekrytering. Pa liknande vis berattar ytterligare en vice prefekt vid
larosétet att de forut fick vara med i rekryteringen pa ett annat satt. Da
ansokte de till rekryteringsnamnden dar de ocksa fick vara narvarande
och tala for varfor de behdvde en utlysning nér de ville rekrytera en
professor eller lektor. Nu skots den delen istéllet av en separat funktion
vid larosatet som avgdr om rekryteringen ska genomforas.

Liknande utmaningar beskrevs aven av en person i larosatesledningen pa
ett annat universitet, som berattade att de har gjort en stor férandring av
rekryteringsstrategin. Fordndringen syftade bland annan till att skapa
tydligare karridrvagar och har resulterat i farre rekryteringar.
Institutionerna behdéver ocksa ansoka hos fakulteten om att fa rekrytera.
Forandringen méttes av en del motstand och manga ifragasatte varfor
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man inte langre kunde fa bestamma sjalv om rekryteringar. Nu ar
processen bra men det har tagit tid att komma dit, enligt
intervjupersonen.

Befordran eller utlysning

Bland de l&rosaten som inkluderades i studien erbjuder alla utom
Karolinska institutet mojligheten till befordran fran lektor till professor.
Intervjupersonerna &r 6verlag positiva till mojligheten att befordra, dven
om manga framhall att befordran bor ske i mindre utstrackning &n
utlysning. Till exempel berattade en av intervjupersonerna att de jobbar
snavt med befordran och bara inom omraden som ar strategiskt valda.
Han sa att de upplever det som viktigt att ha kvar en befordringsprocess
och att det kan bli manga problem annars med folk som lamnar. Enligt
intervjupersonen befordrar de ungefar fem personer om aret, jamfort med
tidigare 1015 personer. En dekan pa ett annat universitet berattade att
aven de ar restriktiva med befordringar eftersom de har befordrat manga
tidigare. Nu lyser de istéllet ut de flesta anstéliningarna.

Den skarpare linjen med befordran uttrycks &ven av en prefekt inom
teknik fran ett annat universitet. Hon beréttar att de upplever att
ledningen foresprakar externa rekryteringar, men att de pa sin institution
anda har bestamt att de kommer tillata befordringar. Det medfor dock att
det stalls hogre krav pa institutionen att forbereda argumentationen for
en befordran. Hon berattar vidare att det pa andra tekniska universitet ar
gangse norm att man nar man har uppnatt en viss meritniva har ratt att
provas for befordran och darfor vill de inte gora pa nagot annat satt. Folk
forvantar sig samma majligheter som pa exempelvis KTH och Chalmers,
sdger intervjupersonen. Aven en prefekt inom humaniora pé ett annat
laroséte sager att de har haft ett stopp fér befordringar av professorer.
Intervjupersonen menar att det ar problematiskt med stoppet eftersom det
har lett till att de nu har mycket véalmeriterade docenter som till och med
ofta ar mer meriterade an dem som &r professorer och utfér uppgifter
som professorerna inte gor.

Karolinska institutet &r det enda universitetet vi undersokt i
intervjustudien som saknar mojligheten att befordras till professor. En
intervjuperson i ledningsstéllning pa K1 uttrycker att de arbetar for att
framst ha externrekrytering och att befordran inte vore 6nskvart. Pa
institutionsniva finns det samtidigt flera som menar att det vore battre for
verksamheten om det var mojligt att bli befordrad hos dem ocksa. En
person beréttar till exempel att hon som prefekt ser fordelar med
befordran fran lektor till professor eftersom det skulle forenkla
kompetensforsorjningen pa institutionsniva. Risken nar befordran saknas
ar att man flyttar till andra universitet for att det tar for lang tid att bli
professor hos dem, menar prefekten. Intervjupersonen beréttar dven att
deras hallning ocksa skiljer sig fran hur det ser ut internationellt, sa det
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kan bli svart for personal rekryterad fran andra lander att forsta systemet.
Pa liknande vis havdar en vice prefekt fran en annan institution att de pa
institutionen ar eniga om att bristen pa mojlighet till befordran gor att de
riskerar att tappa ledande forskare, aven personer tidigt i karriaren. De
unga forskarna vet att om man blir lektor pa K1 s3 maste man dnda soka
professorstjanst i konkurrens och att det ar fa professorstjanster som
utlyses. Det ar darfor mer fordelaktigt att bli lektor pa ett annat
universitet, menar personen.

Utlysning som kvalitetssakring

Den restriktiva hallningen med befordran som beskrevs av
intervjupersonerna lyfts dven fram av flera av de representanter for
larosétesledningar som intervjuades for studien. Till exempel menade en
vicerektor att okad konkurrens om kandidater till anstallningar ocksa har
forandrat deras processer for rekrytering, dar de nu siktar &nnu mer an
forut pa att attrahera de mest meriterade. Intervjupersonen berattade
vidare att man maste vara i spetsen for att fa forskningsmedel och for
vara det maste man externrekrytera. Pa liknande vis berattar en
larosatesledningsrepresentant fran ett annat universitet att universitetet
har rort sig mot en mer enhetlig syn pa befordran och utlysning, dar
utgangspunkten nu alltid ska vara utlysning. | den nya ordningen for
universitetet ska fokus inte vara pa individens karriarutveckling utan pa
verksamhetens strategiska behov, sager personen. Ytterligare en
representant fran ledningen vid ett annat universitet menar att det ar
ytterst svart att fa tillstand fran rektor att befordra. Man far alltid
motfragan varfor det inte utlyses istéllet. Utlysning kommer alltid fore
befordran, séger intervjupersonen.

Konsekvenser av 6kad andel utlysningar

Som avsnitten ovan visar framhéaver manga av intervjupersonerna att
rekrytering genom utlysning framjar kvalitet, men nagra berattade ocksa
att ett okat fokus pa utlysning och mobilitet kan fa konsekvenser for
andra aspekter av kompetensforsorjningen, sdsom trygga karriarvagar
eller en vélfungerande institutionsmiljo.

Till exempel berattar en tillférordnad dekan vid Malmé universitet att
konkurrensutsattning av anstallningar ocksa innebar att de sokande
kommer réra mer pa sig, och att det bade ar en fordel och en nackdel.
Personen berattar att ndrvaron av personer som har varit med och byggt
upp systemet ar mycket vardefullt for att fa helheten att fungera. Det &r
sarskilt viktigt vid ett nytt universitet som Malmd, som ocksa ar ett litet
universitet och darmed mer sarbart, menar intervjupersonen. En prefekt
vid en annan fakultet pa universitetet sager pa liknande vis att det finns
situationer dar utlysning kan vara ett hinder for verksamhetens bésta.
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Aven en prefekt vid ett annat, storre larosate instamde i det har
perspektivet och beréttade att rekrytering aven handlar om
karriarmojligheter for personalen pa institutionen. Darfor ar det viktigt
att inte bara tanka pa externa rekryteringar utan ocksa pa att sakra
karriarutveckling och hur man kan behalla en viss kompetens, menade
intervjupersonen.

Mobilitet

Regeringsuppdraget handlar bade om rekryteringsprocesser och om
mobilitet av forskande och undervisande personal. Graden av mobilitet
kartlaggs i huvudsak genom en registerstudie av hdgskolans personal, se
kapitlet Forskares mobilitet. For att kartlagga och forsta hur
universiteten resonerar kring vikten av mobilitet och vilka utmaningar
man moter stalldes aven fragor om mobilitet under intervjuerna.

Intervjuerna visar att det pa universiteten finns en generell uppfattning
om att mobilitet ar positivt, att det driver kvalitet och att det ar
efterstravansvart. Men de visar ocksa att det finns en stor variation i hur
man arbetar med mobilitet, vilken typ av mobilitet som &r av vikt och
vilka forutsattningar verksamheten ger for mobilitet. Bland annat visar
intervjuerna att det finns en variation i pa vilket satt mobilitet ar en del
av kravprofilen vid rekryteringar av forskare och larare. Vissa larosaten
och institutioner har det som ett krav, vissa har det som en meriterande
kvalifikation, medan andra inte har det som en del av kravprofilen alls.

En vice dekan fran teknisk fakultet berattar att mobilitet absolut &r en del
av kravprofilen. De brukar ha en obligatorisk formulering om att den
sOkande ska ha varit verksam vid ett annat larosate som doktorand eller
postdoktor, eller haft motsvarande industriell erfarenhet. Formuleringen
kan vara ett krav eller meriterande i annonsen. For anstallning som lektor
ar det ett krav, men det férekommer dven att det ar ett krav for
anstallningar som bitradande lektor, enligt vice dekanen. En prefekt pa
teknisk fakultet vid ett annat larosate sager att de i regel inte anstaller
personer som inte har varit aktiva pa ett annat universitet under delar av
sin karriar, da en hog grad av mobilitet ar viktigt for universitetet. De vill
att personen ska ha sa mycket erfarenhet som mojligt. Prefekten séger
samtidigt att det inte finns nagra formella krav pa mobilitet, forutom att
de inte anstéller sina egna doktorander. En annan prefekt pa samma
universitet sager att det ar nagot som de implicit har med men som inte
ar explicit uttryckt. Om du har varit doktorand eller postdoktor pa
larosatet sa far du i regel inte en anstéllning som larare.

Vissa menar att betydelsen av mobilitet beror pa vilken anstéllning det
handlar om. En prefekt sager att mobilitet definitivt &r en del av
kravprofilen ndr de rekryterar bitrédande lektorer. Om man vill etablera
sig som forskare vid universitetet ar internationella erfarenheter som
postdoktor avgdrande for att man ska vara konkurrenskraftig. Det &r
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vanligt att de som s6ker anstallningar som bitrddande lektor har
disputerat pa larosatet men varit utomlands i 2-3 ar. Aven i rekryteringar
av lektorer &r internationell erfarenhet viktig. Nar man rekryterar
professorer tar man dock for givet att den sdkande tagit sig igenom de
tidigare faserna och mindre fokus laggs pa internationella erfarenheter.
Da ar det snarare forskningsprofilen man tar hansyn till.

Aven om mobilitet inte star framskrivet i kravprofilen &r det ménga som
namner att det &r meriterande i en ansokningsprocess. Representanter vid
flera l&rosaten séger att det exempelvis r meriterande att ha varit
postdoktor utomlands och att ha varit exponerad fér andra
forskningsmiljoer.

Nagra intervjuade problematiserar kring att ha med mobilitet i en
annons. En dekan berattar att han aldrig sett att det &r ett krav och att han
har svart att se hur det skulle se ut. Dekanen ser svarigheter i hur det
skulle avgransas och definieras. Sjalva mobiliteten ar inte meriterande i
anstallningsforfarandet om personen kommer fran en svagare
forskningsmilj6, menar dekanen. Samtidigt kan det vara positivt att ha
varit i en annan miljo och skapat kontakter och natverk. Det kan man
dock skapa aven utan mobilitet, till exempel genom konferenser.
Dekanen skulle aldrig utesluta nagon bara for att personen inte har
l&mnat universitetet.

Synen pa mobilitet och dess véarde

De intervjuade personerna ser ett stort véarde i mobilitet, bade for
institutionen och for den enskilda forskaren. Manga hanvisar till vérdet
av natverk och personliga kontakter i den akademiska vérlden. Man ser
att personliga natverk ofta leder till nya samarbeten, vilket genererar nya
forskningsprojekt och extern forskningsfinansiering for institutionerna.
En prefekt menar att allting handlar om din mgjlighet att attrahera
externa forskningsmedel. Ju fler samarbetspartners du har, desto stérre ar
chansen for ett externfinansierat forskningsprojekt.

Andra varden som de intervjuade lyfter ar att den enskilde forskaren far
nya perspektiv som hon eller han tar med sig senare i sin karridr. Det kan
vara andra satt att arbeta, nya metoder eller fardigheter i att kunna verka i
andra forskningsmiljéer &n den man &r skolad i. Aven en forstaelse av
hur det fungerar i olika lander ses som vardefullt. En prefekt ser ocksa
att det ger positiva effekter pa andra delar av verksamheten, som att det
ger en fornyelse bade i grundutbildningen och forskningen. Han ser
ocksa att administrativa tjanster blivit battre nar det kommer forskare
som har varit nagon annanstans. Forskarna kan da komma med nya
perspektiv och erfarenheter av administrationen pa andra laroséten, och
darmed bidra till att utveckla arbetet &ven administrativt.

47 UKA 2026: UNIVERSITETENS REKRYTERINGSPROCESSER OCH MOBILITET BLAND DEN FORSKANDE OCH
UNDERVISANDE PERSONALEN



Intervjuerna visar ocksa att vardet av mobilitet fargas av vilken mobilitet
som avses. Inom vissa omraden ar mobilitet mellan sektorer en viktig
och pataglig del av verksamheten. Det kan handla om omraden med en
stor profession utanfér akademin, och dér det finns en naturlig mobilitet
till naringslivet eller offentlig sektor. Aven har ar kontaktnit av vikt,
men ocksa mojligheten att kunna fa empiriska data och att skapa en
relevans i forskningen genom att kunna stélla relevanta fragor. En dekan
beskriver att de som gar mellan akademin och andra sektorer blir viktiga
brobyggare mellan verksamheterna.

Intervjuerna visar &ven att mobilitet kan komma i olika former. For de
allra flesta intervjupersoner ligger den internationella mobiliteten
nérmast till hands. Dock kan mobilitet mellan laroséten inom Sverige
och mellan larosaten och andra sektorer ocksa vara av vérde for
forskning och utbildning, och darmed en prioriterad fraga for
universiteten. Detta ar ofta nara kopplat till vilket omrade verksamheten
bedrivs inom.

Vad som hindrar eller riskerar att hindra mobilitet

Det finns samtidigt hinder och utmaningar nar det galler mobilitet bland
forskande och undervisande personal. Intervjuerna visar att
utmaningarna ar flera och varierar beroende pa vilka forutsattningar
larosétet har och vilken typ av mobilitet som avses.

Nér det kommer till internationell mobilitet och att kunna attrahera
internationella forskare och larare till Sverige menar manga att det &r
svart att konkurrera med larosaten i andra lander. Manga intervjuade
pekar pa att Sverige ar en liten nation och att forskare fran andra lander
inte nddvandigtvis har dvervégt det som ett alternativ att komma till
Sverige. Vissa hanvisar ocksa till att universitet i Sverige inte kan ha
paketlésningar pa samma satt som larosaten i andra lander, dar en
professur kan komma tillsammans med ett fullt utrustat labb och
finansiering till doktorander och postdoktorer. Det kan snarare vara det
motsatta, att man som forskare har férvantningar pa sig att dra in extern
finansiering for att kunna bedriva den forskning man vill. Aven 16n
beskrivs som ett hinder i sasmmanhanget, da svenska universitet inte har
mojlighet att konkurrera med lonenivaerna i manga andra lander.

En annan utmaning som ocksa lyfts fram ar familjesituationerna for
sokande, och att vi i Sverige ar daliga pa att skapa forutsattningar for
medfdljande. Det handlar framst om att medféljande partner ska kunna
ges mojlighet att hitta arbete i Sverige och en meningsfull tillvaro. Flera
papekar att det i Sverige inte dr mojligt att gora “par-rekryteringar” pé
samma satt som l&rosdten i andra lander kan, ddr larosétet &ven kan
anstalla en medféljande partner. Aven medféljande barn behover landa i
ett sammanhang de trivs och vill stanna i. Vissa vittnar om situationer
dar en sdkande har erbjudits en anstéllning och &r positivt instélld till
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anstallningen, men dar utmaningar med att medféljande partner och
familj ska hitta en meningsfull tillvaro fatt den sékande att tacka nej till
anstallningen i ett sent skede. Vissa vittnar ocksa om att internationellt
rekryterade forskare riskerar att lamna inom nagra ar om inte partner och
barn trivs eller hittar en meningsfull tillvaro.

Manga intervjuade hanvisar ocksa till rent praktiska och administrativa
utmaningar med att attrahera internationella forskare till Sverige. En
prefekt menar att allt pappersarbete kring uppehallstillstand och
arbetstillstand &r en stor utmaning. Detta kan vara en an storre utmaning
om kandidaten kommer fran vissa lander, till exempel Iran. En prefekt pa
ett annat larosate pekar speciellt pa problem med uppehéllstillstand for
forskare. Det kan till exempel handla om doktorander som vill stanna i
Sverige efter disputation, men dar formella regler forsvarar.

Nar det kommer till mobilitet mellan sektorer &r det snarare synen pa
meritering som &ar begrénsande for mobilitet. Ofta handlar det om att
vetenskaplig meritering baseras pa en vetenskaplig produktion dar man
forvantas publicera och bli citerad. Lamnar man som forskare akademin
riskerar man att halka efter i den vetenskapliga meriteringen. Flera lyfter
att det ar viktigt med mobilitet mellan hégskolan och andra sektorer men
att just meriteringsfragan forsvarar. En dekan berdttar att de garna vill se
en mobilitet mellan akademin och andra sektorer. Det som &r mgjligt och
kan fungera bra ar att forskare ar tjanstlediga eller deltidsanstallda och
jobbar i industrin. Att forskare jobbar i industrin ett par ar och sedan
kommer tillbaks kan fungera om man till exempel gar till
forskningsinstitut eller forskningsavdelningar pa storre foretag. Att ga till
ett jobb utanfor akademin dar man inte forskar gor det dock svart att
atervanda eftersom man tappar vetenskapliga meriter under perioden,
menar dekanen.

Flera personer lyfter ocksa att det inte bara &r den vetenskapliga
meriteringen som paverkas av att lamna akademin under en period —
aven den pedagogiska meriteringen paverkas. For att vara behorig till en
larartjanst pa ett universitet kravs ofta hogt stallda krav pa
undervisningserfarenhet. Dessa krav kan vara svara for sokande utanfor
akademin att uppfylla.

En prefekt fran teknisk fakultet &r ocksa av uppfattningen att I6nelaget
utanfor akademin en utmanande faktor. Lonenivaerna i konkurrerande
verksamheter utanfor akademin, till exempel i néringslivet, ar ofta hogre.
Det ger samre incitament till att aterkomma till akademin, menar
prefekten.

Temporar mobilitet under den akademiska karriaren

Statistiken visar att internationell mobilitet &r vanligare tidigare i
karriaren. Att flytta till ett annat land for att forska ar ocksa vanligare
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bland de som &r yngre néar de disputerar, vilket vi ser i kapitlet Forskares
mobilitet. Detta bekraftas dven av intervjuerna. Manga vittnar om att
familjebildning och personliga orsaker forsvarar mobilitet och att
utlandsvistelse oftast sker strax efter doktorsexamen. Vissa ar av
uppfattningen att mobiliteten aterigen ékar lite nar man blir professor.
De som har svarast att vara internationellt mobila &r ofta lektorer. Det
forklaras dels av att de ofta ar mitt i karridren och i en alder som
forsvarar mobilitet, men ocksa av en hog undervisningsborda som ar svar
att avséga sig.

Flera av de intervjuade berattar att larosatena arbetar med att pa olika satt
framja en annan typ av mobilitet. Det handlar om att skapa méjligheter
for att kunna vara internationellt mobil &ven senare i karridren, inom
ramen for sin anstélining som forskare och larare. De intervjuade
prefekterna och dekanerna ser att det finns mojlighet att tillgodogora sig
de mervérden och fordelar som internationell mobilitet ger genom
kortare utlandsvistelser. En prefekt pa medicinsk fakultet beskriver att de
aktivt uppmuntrar kliniker till kortare utlandsvistelser som kanske
omfattar 6-12 manader, och att de darmed kan féra hem nya kunskaper
och erfarenheter till verksamheten i Sverige. Aven en annan prefekt
beskriver att de arbetar med att infora mojligheten till utlandsvistelser
vart sjunde ar, som finansieras av larosatet. Det finns en utryckt vilja pa
larosatet att alla anstallda ska kunna rora pa sig internationellt inom
ramen for sin anstéllning.

Det &r ocksa flera som efterfragar incitament och stod for att kunna
erbjuda temporar mobilitet till forskande och undervisande personal. En
prefekt beskriver att tillfalliga utlandsvistelser pa 2—-6 manader passar
battre i livspusslet for manga, samtidigt som de ger stort varde, och att
det ar nagot som borde bel6nas och uppmuntras mer i systemet. En
prefekt pa ett annat universitet beskriver att de pa institutionen har pratat
mycket om att kunna ha kortare utlandsvistelser, max en manad.
Institutionen erbjuder den typen av méjligheter for doktorander men
skulle vilja kunna ge samma mdjlighet till handledare. En foretradare for
medicinsk fakultet beskriver ocksa att forenade anstallningar, dar man
arbetar pa klinik del av sin tid, forsvarar mojligheterna att kunna aka
utomlands som forskare. Aven i dessa fall skulle mojligheten till kortare
utomlandsvistelser underlatta.
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Forskares mobilitet

| detta kapitel undersdker vi graden av mobilitet bland den forskande och
undervisande personalen. Mobilitet under forskarkarridren kan innebdra
olika saker och variera i omfattning. Exempelvis kan mobilitet ske inom
ramen for en anstallning genom temporér utlandsvistelse eller uppdrag
fran andra sektorer men ocksa genom att forskare byter anstéllning.
Eftersom detta uppdrag fokuserar pa rekryteringsprocesser &r det den
senare typen av mobilitet som beskrivs i kapitlet.

| kapitlet redogdr vi for mobilitet mellan svenska laroséten, larosaten i
Sverige och utlandet samt mellan hdgskolan och andra samhallssektorer.
Det gor vi med hjalp av registeruppgifter om den forskande och
undervisande personalen.

For att belysa olika aspekter av mobilitet redogor vi bade for mobilitet i
samband med anstallning och mobilitet mellan doktorsexamen och olika
anstallningar. Det forstndmnda beskriver bland annat hur vanligt
forekommande det ar att personal rekryteras fran ett annat larosate
medan det sistndmnda beskriver hur vanligt det ar att ha varit mobil
under karridren, det vill sdga under perioden mellan doktorsexamen och
anstallning som bitradande lektor, lektor och professor.

UKA:s uppdrag i den har rapporten handlar om mobiliteten bland den
forskande och undervisande personalen. Eftersom vi &r intresserade av
mobilitet under forskarkarriaren har vi valt att avgrénsa oss till
mobiliteten bland dem som innehar anstallningar som i regel ingar i en
postdoktoral karriar. Saledes ingar professorer, lektorer,
meriteringsanstallda och annan forskande och undervisande personal
med examen pa forskarniva. Det innebér att annan forskande och
undervisande personal utan utbildning pa forskarniva och adjunkter ar
exkluderade. I resterande del av detta kapitel kallas de
anstallningskategorier som ingar i studien for forskare.

Till skillnad fran 6vriga delar av rapporten, som behandlar
rekryteringsprocesser och mobilitet vid universitet, inkluderas hela
hdgskolesektorn i detta kapitel. Det gor vi for att vi undersoker
individers rorlighet, snarare &n universitetens processer, och individer
kan rora sig mellan olika larosatestyper under en forskarkarriér.
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Mobilitet bland nyrekryterade

| detta avsnitt undersoker vi mobiliteten bland de forskare som ar
nyrekryterade ett visst ar. Det innebar att vi undersoker vad de som fatt
en ny anstallning inom hégskolan gjorde foregaende ar. | statistiken kan
vi inte skilja pa personer som fatt sin nya anstallning genom att de blivit
befordrade, till exempel fran lektor till professor, eller genom en
utlysning av anstéllningen. Nyrekryterade professorer kan aven ha fatt
sin anstallning via kallelse (se kapitel Styrande regelverk vid
rekrytering). Den nyrekryterade personalen delas in i fem kategorier:

rekryterad fran samma laroséte
rekryterad fran annat larosate i Sverige
rekryterad fran annan sektor
internationellt rekryterad

Ovrigt.

| gruppen 6vrigt ingar huvudsakligen personer som var foréaldralediga
eller arbetsldsa. Den internationellt rekryterade personalen utgors delvis
av personer som &r helt nya pa svenska ldaroséaten, men kan aven vara
personer som atervander till Sverige efter en tid utomlands.

Internationella rekryteringar 6kar

En stor del av de nyrekryterade forskarna rekryteras fran det ldroséte de
redan &r verksamma vid. Under 2024 rekryterades totalt cirka 4 700
forskare till svenska larosaten. Av dem var 43 procent rekryterade
internt. | bérjan av undersoékningsperioden, 2012, var nastan hélften (48
procent) av forskarna rekryterade fran samma laroséte som de redan var
anstallda vid. Darefter minskade andelen under flera ar men har sedan
2017 i stort sett varit oférandrad. Andelen rekryteringar fran andra
laroséten eller andra sektorer har varit stabil under tidsperioden. Det har
daremot skett en forhallandevis stor 6kning i andelen internationella
rekryteringar, fran 15 procent 2012 till 26 procent 2024.
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Figur 2. Nyrekryterade forskare uppdelat pa varifran de rekryterats, 2012-
2024.

Procent
100
90
80
70
60
50 —
40 e —
30
20
10
0
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Samma laroséate Internationell
= Annat |drosate === Annan sektor
Ovrigt

Huvuddelen av de internationellt rekryterade ar forskare med
doktorsexamen fran ett utlandskt larosate; av dem som rekryterades fran
utlandet 2024 hade bara ungefar var tionde en svensk doktorsexamen.
Andelen av de internationellt rekryterade som har en examen fran ett
svenskt l&roséte har sjunkit dver tid. Det innebdr att de internationella
rekryteringarna i hogre grad &r forskare med examen fran andra lander,
snarare an forskare med svensk doktorsexamen som atervander efter en
tid i utlandet.

Interna tillsattningar 6kar for senare karriarsteg

Internrekrytering ar vanligare i senare karridrsteg an tidigare i karriaren
vilket framgar av figur 3. Vanligast ar det bland professorer. Dar var
cirka 380 personer internrekryterade 2024, vilket motsvarar 61 procent
av de nyrekryterade professorerna. En forklaring kan vara att det pa de
flesta laroséaten ar mojligt for lektorer att befordras till professor. Det ar
ocksa betydligt vanligare att en nyrekryterad professor kommer fran en
lektorstjanst pa samma larosate &n fran en lektorstjanst pa ett annat
laroséte. Trots att professorerna i hdg grad ar internrekryterade har de
ofta varit mobila tidigare i karriéren, vilket vi underséker mer i senare
avsnitt.

UKA 2026: UNIVERSITETENS REKRYTERINGSPROCESSER OCH MOBILITET BLAND DEN FORSKANDE OCH
UNDERVISANDE PERSONALEN



Figur 3. Nyrekryterade forskare uppdelat pa varifran de rekryterats samt
anstallningskategori, 2024.
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Manga av dem som rekryteras internt har ocksa ofta en doktorsexamen
fran det egna larosatet, medan det ar betydligt mer ovanligt bland dem
som rekryteras fran ett annat larosate. Bland dem som rekryterades 2024
hade 60 procent av de internrekryterade examen fran larosatet, medan
motsvarande andel bland dem som rekryterats fran ett annat laroséte var
12 procent. Det innebar att huvuddelen av dem som rekryteras fran ett
annat laroséte utgor ett inflode av forskare fran andra laroséten snarare
an aterrekrytering av forskare som tidigare genomfort sin
forskarutbildning pa larosétet.

Hogre grad av mobilitet vid rekrytering av
meriteringsanstallda

Bland juniora forskare &r det inte lika vanligt att rekryteras internt, vilket
syns tydligt nér vi undersoker de meriteringsanstéllda. Gruppen
kannetecknas av en hog grad internationella rekryteringar och allra
vanligast ar det med internationella rekryteringar av postdoktorer.
Postdoktorerna utgor majoriteten av alla internationella rekryteringar i
hogskolan och star dven for den stora 6kningen av andelen internationellt
rekryterade. Under 2012 var cirka en tredjedel av de nyrekryterade
postdoktorerna internationellt rekryterade, medan motsvarande andel
2024 var dver hélften.

Bland bitradande lektorer samt forskarassistenter, som ar tva andra typer
av meriteringsanstallningar, ar det ocksa relativt vanligt med
internationella rekryteringar. Néstan en tredjedel av de nyrekryterade
2024 var internationellt rekryterade. Gruppen utmarker sig ocksa med en
sarskilt hdg andel som rekryterats fran andra larosaten i Sverige. Under
2024 kom 26 procent av de bitrddande lektorerna (inklusive
forskarassistenter) fran ett annat laroséte, andelen har ocksa okat Gver

54 UKA 2026: UNIVERSITETENS REKRYTERINGSPROCESSER OCH MOBILITET BLAND DEN FORSKANDE OCH
UNDERVISANDE PERSONALEN



55

tid. Det ar dock en relativt liten grupp som rekryteras som bitradande
lektorer varje ar, cirka 200 personer, sa d&ven sma skillnader i antal kan
ha stor effekt.

Rekryteringar fran en annan sektor &r vanligast
bland lektorer — men huvuddelen &r adjungerade

Den typ av mobilitet som ar minst vanlig ar att rekryteras fran en annan
sektor d@n hogskolesektorn. Den grupp som oftast rekryteras fran en
annan sektor ar lektorerna. Under 2024 rekryterades cirka 1 200 nya
lektorer och 16 procent av dem kom fran en annan sektor. Bland dem
som rekryterats fran en annan sektor ar det dock manga som fatt en
adjungerad anstéllning i hdgskolan. Det innebér att deras huvudsakliga
anstallning fortfarande &r utanfor hogskolan. For dem som anstélldes
som lektor eller professor 2024 fran en annan sektor hade cirka

60 procent av lektorerna och cirka 84 procent av professorerna fatt en
adjungerad anstéllining. Andelen som helt bytt sektor for en anstélining
som lektor eller professor ar darfor relativt liten, endast 6 procent av
lektorerna och 1 procent av professorerna.

Om man exkluderar de med en adjungerad anstallning sa ar det vanligast
att annan forskande och undervisande personal rekryteras fran en annan
sektor. Under 2024 kom 11 procent av de nyrekryterade i gruppen fran
en annan sektor. Det var vanligast att de forskare som rekryterades fran
en annan sektor, och inte hade en adjungerad anstallning, kom fran icke-
finansiella bolag®, cirka 45 procent kom fran sadana foretag under 2024,
Ungefar 30 procent hade arbetat inom offentlig forvaltning pa regional
niva.

Hogst andel internationella rekryteringar inom
naturvetenskap

Mobiliteten ser olika ut inom olika forskningsamnesomraden och
paverkas bland annat av @mnenas karaktar och innehall.
Samhéllsvetenskap ar till exempel det &mnesomrade som i hogst
utstrackning rekryterar forskare fran andra laroséten i Sverige medan den
internationella rérligheten ar relativt lag. Det skulle kunna forklaras av
att det inom samhéllsvetenskap finns en stérre andel lektorer bland den
forskande och undervisande personalen och att amnesomradet har ett
stort utbildningsuppdrag. Att en stor del av undervisningen pa grundniva
sker pa svenska kan forsvara internationell rekrytering, detta framgar av
intervjuresultaten som gar att lasa mer om i kapitel Intervjuberattelser
om rekrytering, mobilitet och transparens. Aven tidigare rapporter
beskriver att spraket ar av vikt inom samhallsvetenskaplig forskning,

% |nstitutionella enheter som &r sjalvstandiga juridiska enheter och marknadsproducenter och vars
huvudsakliga verksamhet &r att producera varor och icke-finansiella tjanster.
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men ockséa kunskap om den omgivning man studerar sa som
institutioner, lagar eller beslutsprocesser.®!

Tabell 1. Nyrekryterade forskare uppdelat pa varifran de rekryterats samt
forskningsamnesomrade, procent, 2024.

Samma Annat Internationell ~ Annan Ovrigt
larosate larosate sektor
Samtliga Totalt 43 15 26 10 7
Man 40 14 28 10 7
Kvinnor 45 15 23 9 7
Humaniora och konst Totalt a1 21 14 9 14
Man 39 20 16 10 15
Kvinnor 43 22 13 8 14
Medicin och héalsovetenskap Totalt a4 11 20 17 7
Man 38 10 23 20 8
Kvinnor 48 12 18 15 7
Naturvetenskap och lantbruk Totalt 36 12 40 5 7
Man 36 13 39 5 7
Kvinnor 37 11 41 5 6
Samhallsvetenskap Totalt 51 24 14 6 5
Man 49 26 12 7 5
Kvinnor 52 22 15 5 6
Teknik Totalt 43 10 33 9 5
Man 42 9 34 9 6
Kvinnor 45 12 31 7 5

Inom naturvetenskap (inklusive lantbruksvetenskap och
veterindrmedicin) och teknik &r det vanligare att vara internationellt
rekryterad. Dessa dmnen har en stor andel meriteringsanstallda, vilka
som tidigare ndmnts &r en grupp som ofta ar internationellt rekryterade.
Medicin och halsovetenskap skiljer i sin tur ut sig genom att ha en
relativt hog andel som rekryteras fran en annan sektor. Aven tidigare
undersokningar av mobilitet mellan hogskolan och andra sektorer har
visat att den typen av mobilitet &r hogst inom medicin och
hélsovetenskap. Inom amnet finns det stora moéjligheter fér personalen
att arbeta inom halso- och sjukvarden.*

31 Expertgruppen for studier i offentlig ekonomi, 2024. | samhallets tjanst? En ESO-antologi om
villkoren for forskning och samverkan
32 Universitetskanslersambetet, 2024. Mobilitet mellan hogskolan och andra sektorer.

56 UKA 2026: UNIVERSITETENS REKRYTERINGSPROCESSER OCH MOBILITET BLAND DEN FORSKANDE OCH
UNDERVISANDE PERSONALEN



Sma skillnader i rekryteringsmonster mellan
kvinnor och man

For bade kvinnor och mén &r det vanligast att vara internrekryterad men
kvinnor ar det i en nagot hogre utstrackning. Under 2024 var 45 procent
av kvinnorna och 40 procent av méannen rekryterade internt. Man &r
istallet nagot oftare internationellt rekryterade &n kvinnor. Det forklaras
till viss del av att man arbetar inom de forskningsamnesomraden som har
en hog andel internationell rekrytering. Framfor allt naturvetenskap samt
teknik dar omkring 70 procent av forskarna &r man. Om man jamfor
kvinnor och man inom samma forskningsamnesomrade ar det relativt
sma skillnader i andelen internationellt rekryterade.

Rekryteringsmdnster varierar mellan larosétestyper

Var forskarna rekryteras ifran skiljer sig mellan olika typer av larosaten
och hanger troligtvis samman med verksamhetens inriktning och behov.
De stora breda universiteten och de fackinriktade universiteten stod for
50 respektive 30 procent av alla rekryteringar under 2024. Pa dessa typer
av larosaten ar internationell rekrytering vanligare. Det &r larosétestyper
dar en storre del av intakterna gar till forskning och uthildning pa
forskarniva, snarare &n till utbildning pa grundniva och avancerad niva.
Det speglas ocksa i vilka anstallningar som tillsétts — en storre del av de
nyrekryterade 2024 tillhdrde anstéllningskategorier som i huvudsak
agnar sig at forskning, sa som meriteringsanstallningar och annan
forskande och undervisande personal. Eftersom meriteringsanstallningar
i hog grad rekryteras internationellt bidrar det till att internationella
rekryteringar ar vanligare vid dessa larosatestyper. Aven tidigare studier
visar att internationell rekrytering &r vanligare vid forskningsintensiva
larosaten.*

Nya universitet och hdgskolor stod for ungeféar 10 procent vardera av alla
rekryteringar under 2024. Pa dessa typer av larosaten ar det istallet
vanligast att rekrytera lektorer, en anstéliningskategori som i hdgre
utstrackning agnar sig at undervisning. Pa alla larosatestyper &r det
vanligast att lektorerna rekryteras internt. Nya universitet och hdgskolor
skiljer sig dock genom att i hogre utstrackning rekrytera lektorer fran
andra larosaten i Sverige, jamfort med fackinriktade och stora breda
universitet. Pa stora breda universitet ar det istallet sarskilt vanligt att
lektorerna rekryteras fran en annan sektor medan det pa fackinriktade
universitet ar sarskilt vanligt att lektorer rekryteras internt.

3 Universitetskanslersambetet, 2025. Internationella forskare — en éversikt.
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Figur 4. Antal nyrekryterade forskare uppdelat pa varifran de rekryterats
samt laroséatestyp, 2024.
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Mobilitet under forskarkarriaren

| detta avsnitt foljer vi forskares mobilitet mellan forskarexamen och
senare anstallningar inom hégskolan. Till skillnad fran féregaende
avsnitt, som undersokte mobilitet i samband med rekryteringstillfallet,
foljer vi har forskares mobilitet dver en langre tidsperiod. Det gor vi
genom att utgd ifran var forskarna examinerades och darefter félja deras
anstallningar 6ver tid. Pa sa satt kan vi bland annat undersoka
mobiliteten bland samtliga anstéllda, i olika delar av karridaren samt
mellan olika karriédrsteg. Avsnittet inleds med en oversikt av
utbildningsbakgrund bland samtliga anstéllda. Dérefter f6ljs grupper
(kohorter) av doktorsexaminerade for att belysa deras mobilitet mellan
examen och anstéllningarna bitradande lektor, lektor och professor.

Allt vanligare med examen fran utlandet

Nastan halften av samtliga forskare 2024 var anstallda pa samma
laroséte som de tidigare genomfort sin forskarutbildning vid. Andelen
har sjunkit nagot over tid, fran 51 procent 2014 till 45 procent 2024.3
Framforallt beror detta pa att andelen med en examen pa forskarniva fran
utlandet har okat under perioden, fran 19 till 27 procent.

Rorligheten mellan larosaten skiljer sig at mellan anstallningskategorier.
Professorer och lektorer ar de som i hogst utstrdckning har en examen
fran ett annat laroséate i Sverige. Den internationella rorligheten ar istallet
storst bland meriteringsanstéllda, sarskilt postdoktorer. Bland dessa hade
57 procent under 2024 en examen fran ett utlandskt larosate.

Figur 5. Andel forskare med examen pa forskarniva fran
samma larosate som de ar verksamma vid, annat larosate i Sverige
eller laroséte i utlandet, efter huvudsaklig anstéllningskategori 2024.
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3 | berakningarna anvands personens huvudsakliga anstallning, det innebér att en person med flera
anstéliningar rdknas till den anstéllning dar de har hdgst tjanstgéringsomfattning. Forskare inom
konstnarliga &mnen har exkluderats pa grund av skillnader i behorighet och bedémningsgrunder for
anstéllning enligt hdgskoleférordningen.
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Andelen forskare med examen fran det egna larosatet hanger delvis
samman med antalet doktorsexaminerade vid l&rosatet. De stora breda
universiteten star for mer an halften av alla doktorsexamina 2024, medan
de nya universiteten endast examinerade omkring 7 procent. Det dr ocksa
de stora breda universiteten som i hégst utstrackning har forskande
personal med forskarexamen fran det egna larosatet, medan de nya
universiteten i markant hogre grad rekryterar forskare med examen fran
andra svenska larosaten. De fackinriktade universiteten liknar i viss man
de stora breda universiteten, med en hog andel forskare med examen fran
det egna larosatet, men utmarker sig samtidigt genom en storre

internationell rekrytering.

Vanligare med internationell rorlighet &nh mobilitet

inom Sverige

Att manga &r anstéllda pa samma larosate som de examinerades vid
innebar ocksa att den geografiska rorligheten ar relativt liten. For att
illustrera den geografiska rérligheten visar vi rérligheten mellan
regioner, dér vi har grupperat Sveriges regioner enligt EU:s hierarkiska
regionindelning. | alla dessa regionala omraden &r det vanligast att de
anstallda har examen fran ett larosate i det aktuella omradet, men
forekomsten varierar. Vanligast ar det i Ovre Norrland dar 65 procent av
de anstéllda 2024 hade genomfort sin forskarutbildning i omradet. Minst
vanligt ar det i Norra Mellansverige dar motsvarande andel var 24
procent. | figur 6 redovisas var forskarna examinerades samt i vilket

regionalt omrade de var anstallda 2024.

I regel ar det vanligare att de anstallda har en forskarexamen fran
utlandet an fran ett larosate i en annan del av Sverige. | Stockholm, dar
andelen med examen fran utlandet &r som hogst, har till exempel 32
procent en examen fran utlandet medan 17 procent har en examen fran

ett l&rosdte i en annan del av Sverige.

Figur 6. Plats for forskarexamen (vanster) och for anstallning 2024 (héger),

regional indelning enligt NUTS2.
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Den geografiska rérligheten paverkas bade av utbudet av
forskarutbildade och tillgangen till tjanster i omradet. | Norra
Mellansverige &r till exempel antalet anstéllda forskare vid det regionala
omradets laroséten ar 2024 storre 4n antalet personer som har avlagt
forskarexamen vid dessa laroséten. Det innebér att en storre andel av de
anstallda forskarna har sin examen fran larosaten i andra delar av
Sverige. Huvudsakligen hade dessa en examen pa forskarniva fran
larosaten i Ostra Mellansverige, Stockholm och utlandska larosaten.

Regional indelning
| rapporten anvands EU:s hierarkiska regionindelning NUTS (Nomenclature des Unités Territoriales
Statistiques). Indelningen grupperar Sveriges regioner pa féljande satt:

NUTS2

Stockholm

Ostra
Mellansverige

Smaland med
Oarna

Sydsverige

Vastsverige

Norra
Mellansverige

Mellersta
Norrland

Ovre Norrland

Regioner
Stockholm

Uppsala, S6dermanland,
Ostergotland, Orebro och
Vastmanland

Jonkoping, Kronoberg, Kalmar
och Gotland

Blekinge och Skane

Halland och Vastra Goétaland
Varmland, Dalarna och
Gavleborg

Vasternorrland och Jamtland

Vasterbotten och Norrbotten.

Regionernas fyra stdrsta laroséten (Antal
registrerade studenter)

Stockholms universitet, Kungl. Tekniska hégskolan,
Sddertérns hdgskola, Karolinska institutet

Uppsala universitet, Linkdpings universitet, Orebro
universitet, Malardalens universitet

Linnéuniversitetet, Stiftelsen Hogskolan i Jonkdping

Lunds universitet, Malmd universitet, Hogskolan
Kristianstad, Blekinge tekniska hdgskola

Goteborgs universitet, Chalmers tekniska hdgskola,
Hoégskolan Vast, Hogskolan i Halmstad

Hogskolan i Gavle, Hogskolan Dalarna, Karlstads
universitet

Mittuniversitetet

Umea universitet, Luled tekniska universitet

| rapporten benamns NUTS2 som regionala omraden. Larosaten som finns i flera regioner ingar i den
region de har sitt huvudséate. Samtliga larosatens regionala indelning finns i bilaga 1.
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Forsta anstallningen vanligtvis pa samma larosate
som examen

Mellan examen och nuvarande anstéllning kan forskare ha rort sig
mellan olika larosaten, lander eller sektorer. Eftersom mobiliteten kan
skilja sig under olika skeden av karridren och dessutom kan ha forandrats
oOver tid foljer vi grupper av doktorsexaminerade déver tid. Vi undersoker
dels mobiliteten bland samtliga som fortsétter sin karriar i hogskolan, det
vill saga fortsatt var anstéllda 15 ar efter examen, dels mobiliteten

mellan examen och olika karriarsteg. Endast de som har en
doktorsexamen fran ett svenskt laroséte ingar eftersom vi saknar tidpunkt
for examen for dem som examinerades vid ett utldndskt laroséte.

I gruppen som examinerades 2007/08-2009/10 var det knappt en
tredjedel, motsvarande ungefar 2 600 personer, som fortsatt var anstallda
vid ett svenskt larosate 15 ar senare. Bland dessa var det vanligast att den
forsta anstallningen efter examen var vid det larosite man examinerades.
Hasten efter examen var nastan halften anstallda pa samma laroséte som
de examinerades vid. Ungefar 19 procent var anstéllda pa ett annat
larosédte medan 33 procent var utomlands, anstallda i en annan sektor
eller horde till gruppen 6vrigt. Bland de sistnamnda ingar huvudsakligen
foraldralediga och arbetsldsa men aven forskare som finansieras genom
stipendier kan inga har eftersom de saknas i registret éver hogskolans
personal och stipendier inte heller raknas som inkomst fran 16n.

Figur 7. Mobilitet under olika uppféljningséar bland doktorsexaminerade
las&ren 2007/08 till 2009/10 som var anstéallda vid ett svenskt larosate 15 ar
efter examen.

Procent

g iiliililli”=

80

70
10 11 12 13 14 15

60
5
Ar efter examen

4
3
2
1

O O O O o o

® Samma larosate som examen Annat laroséate an examen
m Utomlands m Annan sektor
m Ovrigt

| de fall personen har flera anstéllningar i hdgskolan raknas personen till det laroséte dar
tjanstgdringsomfattningen ar hdgst.
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Bland dem som fortsatter sin karriar i hogskolan &r det relativt fa som
varit utomlands langre perioder. | de fall man varit utomlands ar det
vanligaste att utlandsvistelsen sker ungefar ett till tva ar efter examen.
Det ar vanligare med internationell mobilitet bland méan an kvinnor. Ett
ar efter doktorsexamen var 6 procent av kvinnorna utomlands medan
motsvarande andel bland mén var 10 procent.

For att rdknas som internationellt mobil krévs i detta sammanhang att
man saknar folkbokforing eller ersattningar i Sverige eller att man in-
eller utvandrat under aktuellt ar.3® Det innebér att de som varit utomlands
kortare perioder eller som varit anstallda av ett svenskt larosate under
utlandsvistelsen inte réknas som internationellt mobila. Det sisthdmnda
kan exempelvis forekomma om man beviljats bidrag via statliga
forskningsrad eller privata stiftelser for att forska som postdoktor i ett
annat land och dar sadana bidrag forvaltas av ett svenskt larosate.*
Postdoktorn &r da anstélld och betalar skatt i Sverige under
utlandsvistelsen, och vi har da inte méjligheten att identifiera om
personen befinner sig i Sverige eller utlandet.

Mobilitet mellan sektorer vanligare tidigt i karriaren

Ungefar 15 procent av dem som disputerade lasaren 2007/08 till 2009/10
och som var anstallda i hdgskolan 15 ar senare hade en anstallning i en
annan sektor hosten efter examen (figur 7). Det vanligaste ar att dessa
var anstéllda inom regional sektor men det var nastan lika vanligt att
vara anstalld av foretag. Det syns ingen skillnad mellan kvinnors och
méans mobilitet mellan hégskolan och andra sektorer i den undersdkta

gruppen.

Mobiliteten mellan hdgskolan och andra sektorer avtar med tiden efter
disputation. Det visar dven tidigare undersdkningar av mobilitet mellan
hdgskolan och andra sektorer. Den typ av mobilitet dar forskaren byter
anstallning och sektor tycks vanligare tidigare i forskarkarriaren, medan
de med langre erfarenhet i hogre utstrackning kombinerar en anstallning
i hogskolan med uppdrag i eller utanfor hogskolan.®” Detta bekraftas
ocksa av resultat i foregaende avsnitt som visar att manga av dem som
rekryteras fran en annan sektor till en anstallning som lektor eller
professor har en adjungerad anstélining i hogskolan, det vill s&ga att de
fortfarande har sin huvudsakliga anstéllning utanfoér hogskolesektorn.

% De som saknar ersattningar utgors av personer som helt saknar inkomster eller har sin enda
inkomst fran barnbidrag eller kapitalinkomster. Det rér sig ofta om personer som har utvandrat fran
Sverige utan att meddela detta. Darfor bedoms de i denna analys vara utvandrade, och saledes som
internationellt mobila.

% Gruppens storlek ar svar att uppskatta pa grund av flera finansiarer och férandringar i
bidragsformen. Vetenskapsradet beviljade ungefar 80 postdoktorer per ar under dren 2012—2017, se
bilaga 2.

37 UKA, 2024. Mobilitet mellan hégskolan och andra sektorer.
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Halften av lektorerna har varit anstallda pa ett annat
svenskt laroséate an dar de examinerades

Foljer vi istéllet mobiliteten mellan doktorsexamen och olika karridrsteg
ser vi att manga forskare har varit mobila innan anstéllning som
bitradande lektor, lektor eller professor. | tabell 2 ser vi andelen personer
som varit mobila ndgon gang mellan examen och forsta gangen de
anstalls inom respektive anstéllningskategori, vilket innebér att
uppfoljningsperioden kan variera for olika individer beroende pa hur
lang tid det tar mellan doktorsexamen och anstallningen.®

Bland de doktorsexaminerade 2007/08-2009/10 som senare anstalls som
lektor har hélften arbetat pa ett annat laroséte &n de examinerades vid
innan eller i samband med sin forsta tillsvidareanstallning som lektor.
Mobiliteten mellan laroséten har inte férandrats bland de grupper som
examinerats senare. Daremot har det blivit mindre vanligt bland de som
examinerats senare att ha varit utomlands eller i andra sektorer innan sin
forsta anstallning som lektor.

Bland dem som anstallts som bitradande lektor &r det farre som arbetat
pa ett annat larosate &n dar de examinerades. Det ar ocksa mindre vanligt
att man arbetat i en annan sektor. Gruppen bestar av forskare som ar i
borjan av sin forskarkarridr och det &r naturligt att de inte hunnit byta
anstallning i samma utstrackning som de som natt senare karriarsteg sa
som lektor eller professor. Trots att den nationella mobiliteten i gruppen
ar relativt 1ag jamfort med andra anstéllningskategorier utmarker sig
gruppen som mer internationellt mobila &n dvriga. Andelen i gruppen
som varit utomlands innan anstallning som bitrddande lektor har dock
sjunkit med senare grupper av doktorsexaminerade.

% Alla grupper av doktorsexaminerade foljs upp for anstéliningar till och med 2024. Fér de som
examinerats senare har saledes inte lika manga uppnétt anstallning som t.ex. lektor eller professor.
Det framgér av kolumnen Antal som varit anstallda inom kategorin i tabell 2.
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Tabell 2. Mobilitet innan eller i samband med forsta anstallning som
bitradande lektor, lektor och professor i olika grupper (kohorter) av
doktorsexaminerade, andel av samtliga som varit anstéllda inom kategorin.

Uppfdljda till och med 2024.

Samma
larosate

Examensér

Bitradande lektor/Forskarassistent
2007/08-2009/10 Totalt 82

37 13 20 45 780
Kvinnor 82 41 15 17 40 332
Man 82 34 11 22 48 448
2010/11-2012/13  Totalt 79 22 12 17 42 559
Kvinnor 78 44 16 13 39 255
Man 81 41 9 20 45 304
2013/14-2015/16  Totalt 79 39 11 11 49 528
Kvinnor 76 44 12 8 46 238
Man 81 36 10 13 51 290
2007/08-2009/10  Totalt 74 51 17 10 38 2223
Kvinnor 72 53 18 6 37 1189
Man 76 49 16 14 38 1034
2010/11-2012/13  Totalt 72 52 16 7 38 1779
Kvinnor 69 53 15 5 39 964
Man 76 51 17 10 37 815
2013/14-2015/16  Totalt 71 51 14 5 41 1653
Kvinnor 70 52 14 3 40 920
Man 73 50 13 8 42 733

Utomlands®®

Endast pa

samma
larosate
som
examen

Antal som
varit
anstallda
inom
kategorin

Professor (tillsvidareanstalld)

2007/08-2009/10  Totalt 82 66 19 14 22 512
Kvinnor 82 69 17 11 21 217
Méan 82 63 20 16 23 295
2010/11-2012/13  Totalt 79 72 11 8 23 205
Kvinnor 73 74 8 9 23 91
Méan 83 70 13 8 23 114
2013/14-2015/16 73

Mobiliteten mellan doktorsexamen och olika karriarsteg skiljer sig nagot

fran mobiliteten i samband med rekryteringstillféllet, som vi tidigare
redogjort for. Professorerna ar exempelvis den grupp som i hégst
utstrackning rekryterades internt 2024 medan resultaten i tabell 2

39 Vetenskapsradet genomforde 2012 andringar i sitt stod till internationell postdoktorsvistelse,
vilket kan paverka mojligheterna att fanga internationell utlandsvistelse via register. Jamférelser
mellan kohorten 2007/08-2009/10 och 2010/11-2012/13 bor dérfor goras med forsiktighet. Se mer i
bilaga 2.
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indikerar att det &r den grupp som i hégst utstréackning tidigare varit
mobila. Sarskilt vanligt &r det att professorerna tidigare varit anstallda pa
andra larosaten an dar de examinerades. Det tyder dels pa att rorlighet
okar 6ver tid men ocksa pa att rorlighet mellan larosaten ofta sker
tidigare i karriaren medan rekrytering, eller befordran, till professor i
manga fall sker vid det larosate individen redan ar verksam vid.

Man mer internationellt mobila

Nér det galler internationell rorlighet bland doktorsexaminerade finns,
forutom variationer mellan &mnen, ocksa skillnader mellan kvinnor och
man. Det &r vanligare bland mén an kvinnor att ha varit utomlands innan
de anstélls som bitradande lektor, lektor eller professor. Exempelvis hade
6 procent av kvinnorna och 14 procent av ménnen som examinerades
lasaren 2007/08-2009/10, och som senare anstélldes som lektor, varit
utomlands innan anstallningen.

Skillnaderna mellan kdnen kan delvis bero pa att utlandsvistelse ar
vanligast inom naturvetenskap, dar man &r i majoritet bland de
doktorsexaminerade. Men &ven inom &mnet finns stora skillnader mellan
kvinnor och man (figur 8). Bland dem som examinerades lasaren
2007/08 till 2009/10 inom naturvetenskap (inklusive lantbruksvetenskap
och veterinarmedicin) och som senare anstalldes som lektor pa ett
svenskt larosate hade 35 procent av ménnen och 16 procent av kvinnorna
varit utomlands innan anstallningen. Skillnaderna mellan konen &r ocksa
stora inom medicin och halsovetenskap, medan de ar mindre i andra
amnen.

Figur 8. Andel av doktorsexaminerade 2007/08—-2009/10 som senare
anstallts som lektor och som innan anstéllningen varit utomlands, inom
olika amnesomraden, kvinnor och man.
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I samband med intervjustudien (se kapitel Intervjuberattelser om
rekrytering, mobilitet och transparens) framkom att vistelse i andra
milj6er nationellt eller internationellt ofta anses meriterande i samband

66 UKA 2026: UNIVERSITETENS REKRYTERINGSPROCESSER OCH MOBILITET BLAND DEN FORSKANDE OCH
UNDERVISANDE PERSONALEN



67

med rekrytering. Skillnaderna mellan konen riskerar darfor att paverka
jamstalldheten negativt vad galler kvinnor och méns karridrsutveckling.

Vanligare att yngre doktorsexaminerade har varit
utomlands

Internationell rorlighet tycks ocksa variera med alder vid doktorsexamen.
Ser vi till gruppen som examinerades lasaren 2007/08 till 2009/10 och
som senare anstéalldes som lektor hade exempelvis 18 procent av dem
som var under 35 ar vid examenstillféllet varit utomlands innan
anstallningen. Motsvarande andel var knappt 6 procent bland dem som
var 35 till 44 ar vid examen och 2 procent bland dem som var 45 ar eller
éldre.

Figur 9. Andel av doktorsexaminerade 2007/08—-2009/10 som varit mobila
innan eller i samband med forsta anstallning som lektor, uppdelat pa typ av
mobilitet och alder vid doktorsexamen.
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Den nationella rérligheten mellan larosaten i Sverige paverkas inte av
alder vid examen i samma utstrackning. Det ar nagot vanligare att
personer som var aldre vid examenstillfallet har varit anstéllda vid ett
annat laroséte &n dar de examinerades innan anstéllning som lektor,
jamfért med de som var yngre.
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Avslutande diskussion

UKA har haft i uppdrag att kartlagga och analysera universitetens
rekryteringsprocesser samt graden av mobilitet bland den forskande och
undervisande personalen. Det har vi gjort genom att analysera
larosétenas anstéllningsordningar, genomfora intervjuer samt
sammanstélla statistik. Har redogdr vi for de huvudsakliga resultaten
samlat och for vara avslutande reflektioner.

Universitetens rekryteringsprocesser

Sedan den sa kallade autonomireformen (prop. 2009/10:149)
genomfordes har larosatena fatt storre frihet avseende lararanstéllningar.
Det innebér bland annat frihet att besluta om vilka l&rarkategorier, utdver
professorer och lektorer, som ska anstéllas vid larosatet, men ocksa vilka
mojligheter till befordran som finns for dessa. Larosatena far ocksa i stor
utstrackning besluta om behdrighetskrav och anstallningsforfaranden.*

For statliga laroséaten finns samtidigt flera olika regelverk som styr
anstallning av forskande och undervisande personal, bland annat
anstallningsforordningen och hogskolefdrfattningarna. Eftersom 16 av
18 universitet ar statliga ar dessa regelverk centrala for att forsta
rekryteringsprocesserna. Beslut om anstéllning vid statliga laroséten far
overklagas till Overklagandenamnden for hogskolan (ONH), med
undantag av beslut om anstélining som doktorand eller som lektor vid en
befordran enligt 4 kap. 12 ¢ § hogskoleférordningen.

Likartade mal vid rekrytering av larare

For statliga laroséten ar det ett krav att ha en anstallningsordning med de
regler som l&rosatet tillampar for anstéllning av l&rare. Trots att det inte
ar ett krav for de tva universitet som inte ar statliga sa har aven de en
anstallningsordning, vilket innebér att samtliga universitet i Sverige har
en anstéllningsordning.

Analysen av anstéllningsordningarna visar att de statliga universiteten
har likartade strukturer och gemensamma mal, sdsom att rekrytera de
mest kvalificerade lararna och framja forskning och utbildning av hdg
kvalitet. Anstallningsordningarna beskriver ofta lagreglerade steg som
utlysning, sakkunniggranskning och beslut om anstallning for olika
anstallningskategorier, samt hur bedémningsgrunder och
behorighetskrav ska tillampas. Samtidigt finns skillnader i hur utforligt

0 Prop. 2009/10:149, En akademi i tiden — 6kad frihet for universitet och hogskolor
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och tydligt universiteten redovisar rekryteringsprocessens olika delar, till
exempel ndr det géller kriterier for vetenskaplig och pedagogisk
skicklighet. Att information saknas i anstallningsordningen behéver dock
inte betyda att larosatet inte arbetar pa det sattet.

Balans mellan behov i utbildning och forskning

I intervjustudien framkommer att en rekryteringsprocess vid ett laroséte
initieras utifran behoven i verksamheten, och kan avse saval forskning
som utbildning. Behoven av kompetens inom forskning och utbildning &r
dock inte alltid samstammiga, vilket manga uppger kan vara en utmaning
vid rekrytering da bade forskning och undervisning ofta ingar i
anstéllningen. En sdkande som exempelvis uppfyller behovet inom
forskning blir inte alltid aktuell for tjansten om den inte ocksa uppfyller
behovet inom utbildningsverksamheten. Till hjélp i planeringen har
institutionerna en kompetensférsdrjningsplan for att félja
rekryteringsbehoven inom forskning och undervisning.

Rekryteringsgrupp och rekryteringsnadmnd —
sakerstéller transparens i processerna

Gemensamt for de intervjuade laroséten ar att det finns en
rekryteringsnamnd for rekrytering av seniora larartjanster, sa som
professor och lektor. Infor varje rekrytering tillsdtts &ven en
rekryteringsgrupp lokalt pa institutionen, ofta ledd av prefekten. Den
lokala rekryteringsgruppens sammansattning kan variera men inkluderar
personer fran verksamheten som &r vél insatta i &mnet. Rekryterings-
namnden &r istallet bredare, ofta pa fakultetsniva, och inkluderar
personer fran olika institutioner. Rekryteringsnamnden bidrar pa sa satt
till 6ppenhet och transparens i rekryteringsprocesserna da arendena
bereds och hanteras utanfor institutionerna, vilket minskar risken for att
kravprofilen &r utformad for en specifik kandidat och att rekryteringar
paverkas av personliga relationer.

Avvagning mellan bredd och spets i kravprofiler

I rekryteringsprocesserna finns ofta en diskussion om bredd och spets i
kravprofilerna. Intervjustudien visar att rekryteringsnamnder ofta
foresprakar bredare kravprofiler, medan rekryteringsgrupperna i hogre
grad ser till specifika behov i verksamheten. Manga beskriver darfor
arbetet med att utforma kravprofiler som en balansgang mellan bredd
och spets. Flera beskriver fordelar med en bred kravprofil, da det ger en
mojlighet att fa in ett brett underlag med speciellt intressanta kandidater
som annars ar latt att ga miste om. Intervjupersoner uppger ocksa att
breda utlysningar bidrar till att konsférdelningen bland de sdkande ofta
blir jamnare.
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For att fa ett brett sokfalt annonseras ocksa oftast lediga tjanster bade
nationellt och internationellt. Manga beskriver att man undviker krav pa
kunskaper i svenska i annonser eftersom det begransar antalet sokande.
Samtidigt kan det finnas behov i verksamheten som motiverar det,
antingen ett behov av larare som kan undervisa pa utbildningar som i
huvudsak ges pa svenska eller att det finns behov av kunskaper om den
svenska kontexten sa som svensk lagstiftning eller det svenska
valfardssystemet. Intervjuerna visar att kravet pa kunskaper i svenska
ofta diskuteras vid rekryteringar.

| detta avseende uppstar alltsa en malkonflikt, dar universiteten maste
balansera stravan efter internationalisering med verksamhetens behov,
och som ibland begrénsar mojligheterna att rekrytera internationellt.

Tydliga rutiner framjar 6ppenhet och transparens

I de regelverk och riktlinjer som rér rekrytering och anstéllning av
forskande och undervisande personal finns krav pa 6ppenhet och
transparens. | intervjustudien ser vi en samstammighet i synen pa
Oppenhet och transparens i rekryteringen, i att tydliga rutiner sékerstaller
rattssdkra processer. Flera beskriver att rutinerna har fordndrats och
forbéattrats for att hantera tidigare problem, och att det krévs ett
kontinuerligt arbete for att rekryteringsprocesserna fortsatt ska vara
transparenta.

Arbetet med en réttsséker rekrytering omfattar dven larosatenas
anstallningsordningar, som ar ett centralt dokument i
rekryteringsprocessen. Analysen av anstéallningsordningarna visar dock
att det finns en viss otydlighet i manga anstallningsordningar, antingen
for att information saknas eller kraver tolkning. Exempelvis beskrivs
rekryteringsndmnden i intervjumaterialet som en mycket viktig del i en
transparent rekrytering, men alla laroséten beskriver inte gruppens
funktion i sin anstallningsordning.

Utover rutiner framhaller flera av de intervjuade vikten av en gemensam
kultur av Oppenhet och meritbaserad rekrytering. Det &r ett larosates-
Overgripande arbete dar universitetets vision sannolikt har stor betydelse.
I intervjuerna framfors ocksa att den harda konkurrensen om
anstallningar och om forskningsmedel ocksa bidrar till oppenhet. Det &ar
svart att motivera att tilldela nagon som inte tillhor toppskiktet en
anstallning, om det ar valkant att det finns andra kandidater. Likasa ar
det nédvandigt att rekrytera de bast meriterade for att kunna méta
konkurrensen om forskningsmedel.
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Befordran — en malkonflikt mellan tydliga
karriarvagar och oppna utlysningar

Tillsattning av anstallningar kan ske genom utlysning i 6ppen
konkurrens eller genom befordran. Professorer kan &dven anstallas genom
kallelse. Tidigare fanns rétten att efter prévning kunna befordras fran
exempelvis tillsvidareanstélld lektor till professor, men den rétten
upphorde att gélla 2011 i och med autonomireformen.

Majligheten till befordran finns dock kvar pa manga larosaten, men ar
sallan en rattighet. Pa flera larosaten ar ett krav for befordran att de nya
uppgifterna som féljer av anstéliningen ska vara till nytta for
verksamheten. Flera intervjupersoner beskriver ocksa att man maste
kunna motivera varfor en befordran gors istallet for en 6ppen utlysning
och att anstéllningar i huvudsak boér utlysas i konkurrens. | flera
intervjuer framkommer att befordran numera sker mer restriktivt, nagot
som formodligen kan forklaras av forandringen i rekryteringsprocessen,
dar rutinerna har skérpts och kraven pa transparens dkat.

Majligheten till befordran framhalls samtidigt som viktig av nastan alla
de intervjuade i den héar studien. Den kan fungera bade som en trygghet
for de anstallda och som en mojlighet till strategisk rekrytering for
larosatet. Maojligheten till befordran &r ocksa nagot som forskare och
larare som rekryteras fran andra lander ofta forvantar sig, sa det ar ocksa
ett satt fOr larosatet att erbjuda konkurrenskraftiga villkor.

Mobilitet

Intervjumaterialet visar pa en samsyn av att mobilitet under karriaren
som forskare och larare &r av godo, ndgot som driver kvalitet och som &r
efterstravansvart. Statistiken visar ocksa att manga forskare och larare
har varit mobila nagon gang under karriaren. Ju langre in i karriaren,
desto vanligare &ar det. Samtidigt ar det fortsatt vanligt att forskare
rekryteras fran det laroséte de redan ar verksamma vid, sarskilt vanligt ar
internrekrytering i senare karridrsteg.

Internrekrytering fortsatt vanligt

Aven i den senaste forskningspolitiska propositionen (prop. 2024/25:60)
lyfter regeringen vikten av mobilitet och skriver att internrekryteringen
bor minska och mobiliteten ¢ka.** Over tid har andelen
internrekryteringar ocksa minskat nagot, fran 48 procent av samtliga
rekryteringar 2012 till 43 procent 2024. Under perioden har det blivit
mer vanligt forekommande med internationella rekryteringar, medan

41 Prop. 2024/25:60 Forskning och innovation for framtid, nyfikenhet och nytta.
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andelen som rekryteras fran andra larosaten i Sverige eller fran andra
sektorer ar oforandrad.

| statistiken kan vi inte skilja pa personer som fatt sin nya anstéllning
genom att de blivit befordrade, till exempel fran lektor till professor,
eller genom en utlysning av anstallningen. Vi kan dock se att
internrekryteringen okar med senare karridrsteg, dar mojlighet till
befordran forekommer. Under 2024 var sex av tio nyrekryterade
professorer redan anstéllda vid l&rosétet.

Manga har nagon gang varit mobila

Trots att flera rekryteras internt har manga varit mobila ndgon gang
under karridren. Bland de doktorsexaminerade 2007/08-2009/10 som
senare anstallts som lektor har sex av tio varit anstallda pa ett annat
larosate, i en annan sektor eller varit utomlands innan eller i samband
med sin forsta tillsvidareanstallning som lektor. Motsvarande andel for
de som anstallts som professor &r atta av tio. Vanligast ar att dessa varit
anstallda pa ett annat laroséte i Sverige.

Typen av mobilitet speglar behov i verksamheten

Mobiliteten ser olika ut inom olika &mnesomraden och styrs troligen av
behov i verksamheten. Samhéllsvetenskap &r till exempel det
amnesomrade som i hogst utstrackning rekryterar forskare fran andra
laroséten i Sverige, medan den internationella rérligheten ar relativt Iag.
Under 2024 kom 24 procent av de rekryterade fran en anstéllning vid ett
annat laroséte i Sverige och 14 procent fran utlandet. Det skulle kunna
forklaras av att &mnesomradet har ett stort utbildningsuppdrag och att en
stor del av undervisningen pa grundniva sker pa svenska. Dessutom ar
det ett amnesomrade dar kunskap om den svenska kontexten kan vara av
relevans. Bada dessa faktorer beskrivs i intervjustudien riskera att
forsvara internationell rekrytering.

Inom naturvetenskap och teknik ar det istéllet markant vanligare med
internationella rekryteringar, dar 40 respektive 33 procent av de forskare
som rekryterades 2024 kom fran utlandet. | dessa &mnen har inte behovet
av kunskaper i svenska spraket eller om den svenska kontexten lyfts
fram i samma utstrackning av intervjupersonerna. Istéllet beskrivs
internationell rérlighet framst bidra med positiva effekter for
verksamheten.

Svart att konkurrera med forutséattningar i andra
lander

Manga vittnar i intervjustudien om att larosaten i andra lander kan
erbjuda mer formanliga erbjudanden, vilket kan vara ett hinder for kad
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internationell mobilitet. Svenska larosaten har svart att matcha bade 16n
och andra forutsattningar. Ytterligare ett hinder handlar om att
medfdljande anhdriga ska hitta ett arbete och skapa en meningsfull
tillvaro. Det finns dven administrativa utmaningar med internationella
rekryteringar, till exempel kring uppehallstillstand och kontakt med
svenska myndigheter. Flera l&rosaten arbetar redan idag med stédinsatser
for att underlatta for internationella kandidater att ta steget att flytta till
Sverige for en anstéllning.

Fortsatt ovanligt med mobilitet mellan hégskolan
och andra sektorer — meriteringsfragan ett hinder

Trots att flera vittnar om vérdet av mobilitet mellan hégskolan och andra
sektorer, bland annat genom att det bidrar till 6kad relevans i forskning
och undervisning, &r det fortsatt ovanligt att rekrytera forskare fran andra
sektorer. Under 2024 kom 10 procent av de nyrekryterade forskarna fran
en annan sektor. Mobilitet mellan sektorer forekommer framfor allt inom
medicin och halsovetenskap. Inom dmnesomradet finns mojlighet, och
en lang tradition av, att kombinera forskning och undervisning vid
larosaten med Kliniskt arbete inom hélso- och sjukvarden.

Nér det kommer till mobilitet mellan sektorer lyfts andra utmaningar an
vid mobilitet mellan laroséten i Sverige och utlandet. Det akademiska
meriteringssystemet gor det svart att atervanda till laroséaten efter arbete i
andra sektorer, eftersom bade vetenskaplig och pedagogisk meritering
snabbt forsvagas utanfor akademin. Det gor det svart att na de hogt
stallda kraven for larartjanster pa universitet och hogskolor.

Man ar mer internationellt mobila — riskerar skapa
ojamstallda karriarvagar

Generellt sett framkommer inga stora skillnader mellan kvinnors och
méans mobilitet inom olika amnesomraden. Kvinnor och méan har i stor
utstrackning liknande bakgrund vid rekrytering och det framkommer
inga tydliga monster vad géller mobiliteten mellan laroséten i Sverige
och andra sektorer mellan disputation och anstéllning. Daremot
framkommer skillnader mellan kvinnor och man nér det géller graden av
internationell rorlighet bland doktorsexaminerade i Sverige. Bland de
kohorter av doktorsexaminerade som vi undersokt som senare anstallts
som bitradande lektor, lektor eller professor &r det genomgaende
vanligare att man &n kvinnor har varit utomlands innan anstéllningen.
Skillnaderna kan delvis bero pa att utlandsvistelse ar vanligast inom
naturvetenskap, dar man &r i majoritet bland de doktorsexaminerade.
Men aven inom amnet finns stora skillnader mellan kvinnor och man.

UKA noterar att detta riskerar att skapa en ojamstélldhet inom akademin.
Intervjustudien har med tydlighet visat att internationell mobilitet ofta
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anses meriterande i den akademiska karridren. Monstret riskerar darfor
att paverka kvinnors karriarsutveckling negativt. I denna studie har vi
inte undersokt skalen till att kvinnor i lagre utstrdckning &n mén varit
utomlands, vilket begransar vara mojligheter att identifiera eventuella
atgarder. Det ar dock av relevans att fortsatta folja utvecklingen och vid
behov undersoka atgarder framat.

Behov av en breddad syn pa mobilitet

Statistiken visar att internationell mobilitet och mobilitet mellan sektorer
ar vanligast i borjan av den akademiska karriaren och att interna
tillsattningar 6kar med senare karriérsteg. Intervjuerna med prefekter och
dekaner bekréftar monstret och ger viss vagledning till férklaringarna.
Intervjupersonerna &r av uppfattningen att det ar enklare att vara mobil
tidigt i karriaren, mycket av rent praktiska anledningar som
familjebildning och andra personliga forutséattningar. Statistiken visar
aven att personer som disputerar senare i livet i markant lagre
utstrackning varit utomlands mellan disputation och anstélining &n de
som var yngre nar de examinerades.

Resultaten fran intervjuerna vittnar dock om ett behov av en breddad syn
pa mobilitet. Manga intervjuade vittnar om att mobilitet ofta forknippas
med den traditionella akademiska mobiliteten, dar en forskare pa ett
svenskt larosate lamnar for en tjanst pa ett annat laroséate under en
period. Vanligtvis gors det som postdoktor, under en period av 2-3 ar.
Flera av de intervjuade personerna uppger att detta inte passar alla. De
ser att kortare utlandsvistelse och mobilitet senare i karriaren, inom
ramen for sin anstéllning som lektor eller professor, kan vara minst lika
viktig och ge de varden och fordelar internationell mobilitet medfér.
Manga larosaten arbetar darfor for att underlatta kortare vistelser pa
andra larosaten eller i andra miljoer.

UKA:s reflektioner

| uppdraget till UKA ingdr att vid behov, och med beaktande av den
arbetsgivarpolitiska delegeringen, foresla atgarder som framjar 6ppna
och transparenta utlysningar och atgarder som framjar mobilitet.

Vid intervjuer med laroséatena framgar att de arbetar aktivt med att
framja 6ppna och transparenta utlysningar. Det &r en fraga av stor
strategisk betydelse for universitet och hdgskolor. Uppfattningen bland
de intervjuade l&rosétena ar att detta ligger i deras uppdrag och intresse
och att de atgéarder som kan framja 6ppenhet och transparens bor
utvecklas av lirositena sjalva. Utifran det samlade underlaget delar UKA
den uppfattningen och ser inga behov av atgarder pa nationell niva for att
Oka Oppenhet och transparens vid rekrytering av larare och forskare.
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Inom omradet mobilitet framkommer tydligare hinder. Underlaget ger
dock ingen entydig bild av nationella atgarder som skulle framja
mobilitet. Det finns snarare flera omraden och hinder som bér utforskas
vidare och foljas upp.

Flera hinder kopplade till mobilitet handlar om logistiska utmaningar
som l&rosatena arbetar med att hantera. Det handlar om att sékerstélla att
bade rekryterade forskare och eventuella medféljande tas emot och
introduceras till det svenska samhallet pa ett bra satt och far en
meningsfull vardag med skola och arbete. Har bedriver larosatena ett
arbete for att underlatta processerna. Eftersom det finns likartade
utmaningar pa flera larosaten ser UKA att det kan det finnas fordelar for
larosétena att samarbeta i dessa fragor.

Aven migrationslagstiftningen lyfts av vissa som ett hinder, framst vad
galler ledtider och mojligheten for medféljande att fa uppehallstillstand.
Eftersom riksdagen nyligen beslutat om nya regler for forskare,
doktorander och studenter (prop. 2025/26:146) har UKA inga
rekommendationer att ge pa detta omrade utan anser att man forst bor
utvérdera hur de nya bestammelserna fungerar. 2

Ytterligare ett hinder for mobilitet &r att den traditionella synen pa
internationell mobilitet, dar man ar utomlands under en langre period,
inte passar alla. Att frdmja andra typer av internationell mobilitet, och
synen pa dess meritering, sa som forskningssamarbeten med kortare
utlandsvistelser, mobilitet redan under forskarutbildningen samt
mobilitet i senare karriarsteg ser darfor UKA kan behova utforskas och
stimuleras ytterligare.

Sammantaget ser UKA i nuléget inga nationella atgéarder som uppenbart
skulle kunna frdmja 6ppenhet och transparens i utlysningar eller
mobilitet ytterligare. Daremot ser vi behov av att pa lokal niva fortsatta
arbetet med processer som framjar dppna och transparenta utlysningar
samt att pa lokal och nationell niva arbeta med de hinder for mobilitet
som lyfts i studien.

2 Prop. 2025/26:146 Battre migrationsrattsliga regler for forskare och doktorander samt &tgarder
for att motverka missbruk av uppehallstillstand for studier.
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Larosate

Bilaga 1. Kategorisering av

larosaten

Typ av larosate

Indelning av
olika

larosatestyper
i rapporten

Organisations-

Bendamning
NUTS2

Ingar i Ingar i
analysenav intervju-
anstallnings- studien
ordningar

Ingar i
statistiska
uppgifter

Chalmers tekniska Universitet Fackinriktat Enskild Vastsverige Ja Ja Ja
hogskola universitet
Goteborgs universitet Universitet Stora breda Statlig Vastsverige Ja Ja
universitet
Handelshogskolan i Universitet Fackinriktat Enskild Stockholm Ja Ja
Stockholm universitet
Karlstads universitet Universitet Nya universitet Statlig Norra Ja Ja
Mellansverige
Karolinska institutet Universitet Fackinriktat Statlig Stockholm Ja Ja Ja
universitet
Kungl. Tekniska hogskolan Universitet Fackinriktat Statlig Stockholm Ja Ja
universitet
Linkdpings universitet Universitet Stora breda Statlig Ostra Ja Ja
universitet Mellansverige
Linnéuniversitetet Universitet Nya universitet Statlig Smaland Ja Ja
med 6arna
Luled tekniska universitet ~ Universitet Fackinriktat Statlig Ovre Ja Ja
universitet Norrland
Lunds universitet Universitet Stora breda Statlig Sydsverige Ja Ja Ja
universitet
Malmé universitet Universitet Nya universitet Statlig Sydsverige Ja Ja Ja
Mittuniversitetet Universitet Nya universitet Statlig Mellersta Ja Ja
Norrland
Malardalens universitet Universitet Nya universitet Statlig Ostra Ja Ja
Mellansverige
Stockholms universitet Universitet Stora breda Statlig Stockholm Ja Ja
universitet
Sveriges Universitet Fackinriktat Statlig Ostra Ja Ja
lantbruksuniversitet universitet Mellansverige
Umea universitet Universitet Stora breda Statlig Ovre Ja Ja Ja
universitet Norrland
Uppsala universitet Universitet Stora breda Statlig Ostra Ja Ja
universitet Mellansverige
Orebro universitet Universitet Nya universitet Statlig Ostra Ja Ja
Mellansverige
Blekinge tekniska Hogskola Hogskola Statlig Sydsverige Ja
hogskola
Forsvarshogskolan Hogskola Hogskola Statlig Stockholm Ja
Gymnastik- och Hogskola Hogskola Statlig Stockholm Ja
idrottshdgskolan
Hogskolan Dalarna Hogskola Hogskola Statlig Norra Mellansverige Ja
Hogskolan i Boras Hogskola Hogskola Statlig Vastsverige Ja
Hogskolan i Gavle Hogskola Hogskola Statlig Norra Mellansverige Ja
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Hogskolan i Halmstad Hogskola Hogskola Statlig Vastsverige Ja

Hogskolan i Skovde Hogskola Hogskola Statlig Vastsverige Ja

Hogskolan Kristianstad Hogskola Hogskola Statlig Sydsverige Ja

Hégskolan Vast Hoégskola Hogskola Statlig Vastsverige Ja

Stiftelsen Hogskolan i Hogskola Hogskola Enskild Smaland med 6arna Ja

Jénkoping

Sodertérns hogskola Hoégskola Hogskola Statlig Stockholm Ja

Beckmans Konstnérlig hogskola  Konstnarlig hdgskola  Enskild Stockholm Ja

Designhogskola

Konstfack Konstnéarlig hogskola  Konstnéarlig hogskola  Statlig Stockholm Ja

Kungl. Konsthdgskolan Konstnéarlig hogskola  Konstnéarlig hogskola  Statlig Stockholm Ja

Kungl. Musikhégskolan i Konstnérlig hogskola  Konstnéarlig hogskola  Statlig Stockholm Ja

Stockholm

Stockholms konstnarliga Konstnéarlig hogskola  Konstnéarlig hogskola  Statlig Stockholm Ja

hogskola

Akademi for ledarskap Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Stockholm Ja

och teologi utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Brunnsviks folkhogskola Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Norra Mellansverige Ja
utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Enskilda Hogskolan Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Stockholm Ja

Stockholm utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Ericastiftelsen Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Stockholm Ja
utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Gammelkroppa Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Norra Mellansverige Ja

skogsskola utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Johannelunds teologiska  Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Ostra Mellansverige Ja

hogskola utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Marie Cederschiéld Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Stockholm Ja

hogskola utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Newmaninstitutet Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Ostra Mellansverige Ja
utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Roda Korsets Hogskola Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Stockholm Ja
utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Skandinaviens akademi Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Stockholm Ja

for psykoterapiutveckling  utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Sophiahemmet Hégskola ~ Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Stockholm Ja
utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Stiftelsen Sankt Ignatios  Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Ostra Mellansverige Ja
utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Stiftelsen Stockholms Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Stockholm Ja

Musikpedagogiska Institut  utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Svenska institutet for Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Stockholm Ja

kognitiv psykoterapi utbildningsanordnare utbildningsanordnare

Varldssjofartsuniversitetet  Ovrig enskild Ovrig enskild Enskild Sydsverige Ja
utbildningsanordnare utbildningsanordnare
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Bilaga 2. Metod for
registerstudien

I den hér bilagan beskrivs den metod som anvénts vid analysen av
forskares mobilitet mer utforligt.

De register som anvéants i projektet ar:

o Universitets- och hoégskoleregistret (HREG)
Befolkningsregistret (RTB)

Befolkningens arbetsmarknadsstatus (BAS)
Registerbaserad arbetsmarknadsstatistik (RAMS)
Longitudinell integrationsdatabas (LISA)

Utgangspunkten for analyserna ar registret 6ver hdgskolans personal
som ingar i HREG. Statistiken baseras pa Statistiska centralbyrans
(SCB) bearbetning av konjunkturlonestatistiken for statliga myndigheter.
Statistiken utgar fran individuppgifter och inkluderar den personal som
var anstalld vid laroséatena under oktober varje ar.

Den typ av mobilitet som vi kan underséka med hjélp av register ar den

typ av rorlighet som innebar att forskaren far en ny anstallning. Darmed

ingar inte den mobilitet som sker inom anstallningen, till exempel i form
av kortare perioder utomlands eller pa andra larosaten i Sverige.

Mattet nyrekryterad

| den forsta delen av kapitlet Forskares mobilitet undersoker vi mobilitet
i samband med rekrytering. Det innebadr att vi undersdker vad den
nyrekryterade forskaren gjorde aret innan anstallningen. Eftersom en
person kan ha flera anstallningar undersoker vi hur manga nya
anstallningar, snarare an individer, som forekommer ett visst ar. Som
nyrekryterad till en viss anstallning raknas den person som har en ny
anstallningskategori och/eller bytt larosate sedan aret innan.

Om en person har flera anstéllningar &r det mojligt att raknas bade som
nyrekryterad och icke-nyrekryterad under samma ar. Det ar dven mojligt
att en individ raknas som nyrekryterad flera ganger under samma ar, om
den fatt flera nya anstallningar. | praktiken ar det fa individer som
raknats som nyrekryterade flera ganger under samma ar, endast 1-2
procent av de nyrekryterade under aren 2012—-2024.

De nyrekryterade delas upp i fem grupper baserat pa var de var
verksamma aret innan: samma larosate de redan &r verksamma vid, annat
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laroséte i Sverige, annan sektor, utlandet eller dvrigt. | 6vrigt-kategorin
ingar bland andra personer som varit foraldralediga eller arbetslésa. Det
kan dven vara personer som arbetat som forskare men varit finansierade
av stipendier. Dessa personer ingar inte i larosatenas I6nesystem och
finns darfor inte med i registret 6ver hdgskolans personal.

For rekrytering fran annan sektor och utlandet, har vi behévt gora
uppskattningar av de sanna vardena genom att anvanda information fran
olika register.

For att en forskare ska anses ha varit rekryterad fran annan sektor kravs
att de har en anstallning som forskare i hogskolan det aktuella aret, men
inte férekom i registret dver hogskolans personal aret innan. Forskaren
ska aret innan anstallningen vid hogskolan ocksa ha varit
forvarvsarbetande i Sverige. Dessutom ska den sammanraknade
arbetsinkomsten under aret, exklusive eventuell inkomst fran larosaten,
motsvara minst en genomsnittlig manadslon for en person med
forskarutbildning det aktuella aret. Uppgift om férvarvsarbetande
kommer fran LISA medan uppgifter om inkomster utanfor
hogskolesektorn sammanstallts med hjélp av BAS (tidigare RAMS).

For att en forskare ska anses ha varit internationellt rekryterad krévs att
de har en anstallning som forskare i hdgskolan det aktuella aret, men inte
forekom i registret dver hdgskolans personal aret innan. Aret fore
anstallningen vid hogskolan kravs det att personen saknar folkbokféring
eller erséttningar i Sverige eller att den invandrat till Sverige det aret. De
som saknar erséttningar utgors av personer som helt saknar inkomster
eller har sin enda inkomst fran barnbidrag eller kapitalinkomster, Det
kan réra sig om personer som inte borde vara folkbokférda eftersom de
har utvandrat fran Sverige utan att meddela detta.*® Eftersom det ar
troligt att det ror sig om sadana personer i var population bedéms de i
denna analys vara utvandrade, och saledes som internationellt mobila.

Pa flera larosaten ar det mojligt att bli befordrad fran adjunkt till lektor
och fran lektor till professor. I statistiken kan vi inte skilja pa om en
person fatt en anstallning som lektor eller professor via en befordran
eller via en anstéllning utlysts i konkurrens. Bland de internrekryterade
personerna finns darfor personer fran bada dessa grupper. Bland
professorerna kan det aven forekomma personer som fatt sin anstallning
genom kallelse. Inte heller dessa gar att urskilja i statistiken. De kan i
praktiken forekomma i alla fem grupper som beskrivs ovan. Att anstallas
genom kallelse ar dock relativt ovanligt och férekomsten i statistiken bor
darfor vara lag.

Innan 2020 finns inte tjanstlediga forskare med i registret ver
hdgskolans personal. En person som varit tjanstledig under oktober

43 SCB, 2024. Huvudsaklig inkomstkalla och Arbetsrelaterad inkomstniva.
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manad kommer darfor klassas som nyrekryterad nar den atergar i tjanst.
Fran och med 2021 raknas personer som atergar till samma tjanst efter
tjanstledighet inte som nyrekryterade. Vi kan inte se att det finns en
tydlig skillnad i antalet nyrekryterade mellan aren 2020 och 2021 och
bedOmer darfor att effekten av denna begransning &r liten.

Mobilitet mellan disputation och
anstéallning

| de analyser dér vi foljer kohorter av doktorsexaminerade i Sverige
undersoker vi om personer ar eller har varit anstallda pa samma larosate
som de examinerades vid, annat larosate i Sverige, i en annan sektor eller
varit utomlands. | stort satt anvands samma definitioner pa mobilitet
mellan sektorer och internationell mobilitet som beskrivits ovan. For att
en person ska anses ha varit mobil mellan hégskolan och andra sektorer
ska den under uppféljningsaret inte ha varit verksam i hogskolan. Den
ska ocksa uppfylla kraven att vara forvarvsarbetande samt ha en
sammanraknad arbetsinkomst under aret, exklusive eventuell inkomst
fran larosaten, som motsvarar minst en genomsnittlig manadslon for en
person med forskarutbildning det aktuella aret.

For att en person ska anses ha varit internationellt mobil under sin karriar
sa ska den under uppféljningsaret inte vara verksam i hogskolan samt
uppfylla kraven for internationell rekrytering som beskrivs ovan, med
skillnaden att bade in- och utvandring raknas som internationell
mobilitet.

Viss undertackning av internationellt
mobila

De som varit utomlands kortare perioder eller som varit anstéllda av ett
svenskt l&rosdte under utlandsvistelsen réknas inte som internationellt
mobila i rapporten. Det sistndmnda kan exempelvis férekomma om man
beviljats bidrag via statliga forskningsrad eller privata stiftelser for att
forska som postdoktor i ett annat land och dar sadana bidrag forvaltas av
ett svenskt larosate. Postdoktorn ar da anstalld och betalar skatt i Sverige
under utlandsvistelsen, och vi har da inte mojligheten att identifiera om
personen befinner sig i Sverige eller utlandet.

Det finns flera finansidrer som beviljar stod for utlandsvistelse som
postdoktor och formerna for stodet varierar. Det ar darfor svart att
uppskatta hur stor undertackningen ar. Vetenskapsradet, som &r en av
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finansidrerna, skriver i en av sina uppféljningar av bidragsformen att
ungefar 80 postdoktorer beviljades arligen mellan 2012-2017.%

Vetenskapsradets bidragsformer for internationella postdoktorer har
ocksa forandrats under var uppféljningsperiod. For kohorten som
disputerade lasaren 2007/08 till 2009/10 géllde inledningsvis stod till
internationell postdoktorsvistelse i form av postdoktorsstipendier for
mellan sex manader och tva ars utlandsvistelse. Ungefér 70 stipendiater
beviljades arligen. Sedan 2012 utlyses istallet stodet som bidrag till
anstallning vid ett svenskt laroséate, men dar forskaren forbinder sig att
tillbringa minst tva tredjedelar av bidragstiden vid en
forskningsinstitution utomlands.*® Anstéllda pa svenska laroséten ingar i
statistiken dver hogskolans personal medan stipendiater saknas, vilket
innebér att forandringar i bidragssystemet kan paverka statistiken.

Doktorsexamen fran annat land an
Sverige

| kapitlet finns ett avsnitt dar vi undersoker varifran forskarna har sin
forskarexamen utifran vilken anstéllningskategori de tillhor (figur 5)
samt ett avsnitt om den geografiska rérligheten inom Sverige bland
forskarutbildade (figur 6). Vi saknar i stor utstrackning tillgang till
uppgifter om doktorsexamen fran utlandet. For att identifiera de som har
en doktorsexamen fran utlandet gors darfor féljande antagande: personer
som tillhér en anstéllningskategori dar doktorsexamen ar ett
behdrighetskrav, men som saknar uppgift om forskarexamen i
utbildningsregistret, antas ha avlagt examen utomlands. | de fall forskare
har licentiatexamen fran Sverige sa vill vi inte gora antagandet att de har
en examen fran ett annat land. Darfor inkluderas alla typer av
forskarexamen i dessa tva avsnitt medan ovriga delar av kapitlet endast
fokuserar pa doktorsexamen.

4 Vetenskapsradet, 2019. Uppféljning och analys av Vetenskapsradets bidragsform Internationell
postdok.
4 Vetenskapsradet, 2019. Uppféljning och analys av Vetenskapsradets bidragsform Internationell
postdok.
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Bilaga 3. Forteckning over
universitetens
anstallningsordningar

Har foljer en forteckning av de anstallningsordningar som anvandes i
analysen av universitetens anstallningsordningar, som presenteras i
kapitlet Universitetens anstéllningsordningar.

Larosate Diarienummer
Chalmers tekniska C 2025-1767 2026-01-01
hogskola
Goteborgs universitet GU 2022/2359 2022-10-01
Handelshdgskolan Information saknas Information
saknas
Karlstads universitet C 2013/295 2013-02-18
Karolinska institutet Dnr 1-1210/2024 2025-02-18
Kungl. Tekniska V-2018-0064 2018-04-01
hogskolan
Linkdpings universitet LiU-2023-02063 2022-06-08
Linnéuniversitetet LNU 2012/359 2011-12-08
Luled tekniska LTU-5480-2023 2024-11-01
universitet
Lunds universitet STYR 2024/1635 2024-06-18
Malmé universitet LED 2023/608 2022-01-01
Mittuniversitetet 2020/2642 2024-12-19
Malardalens universitet  2021/2072 2021-03-01
Stockholms universitet  SU FV-2859-24 2024-11-01
Sveriges SLU.ua.2022.1.1.1- 2023-04-01
lantbruksuniversitet 4472
Umea universitet FS 1.1-939-24 2024-11-01
Uppsala universitet UFV 2019/1673 2024-11-07
Orebro universitet ORU 2025/02726 2020-10-13
82 UKA 2026: UNIVERSITETENS REKRYTERINGSPROCESSER OCH MOBILITET BLAND DEN FORSKANDE OCH

UNDERVISANDE PERSONALEN



Universitetskanslersambetet (UKA) ska bidra till att starka den svenska
hogskolan och Sverige som kunskapssamhaélle. Vi granskar kvaliteten pa
hdgskoleutbildningarna, vi analyserar och foljer upp utvecklingen inom
hdgskolan och vi bevakar studenternas rattssakerhet.
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