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Sammanfattning 

I den här rapporten redovisas resultaten från regeringens uppdrag till 

Universitetskanslersämbetet (UKÄ) att kartlägga och analysera 

universitetens processer för rekrytering av undervisande och forskande 

personal samt graden av mobilitet bland den undervisande och forskande 

personalen. Det har vi gjort genom att analysera universitetens 

anställningsordningar, intervjua fem universitet och sammanställa 

statistiska uppgifter om högskolans personal. Resultaten visar bland 

annat att: 

• Anställningsordningarna vid de statliga universiteten har en 

likartad struktur och innehåller gemensamma mål för rekrytering 

av lärare. Samtidigt finns skillnader i hur utförligt och tydligt 

universiteten redovisar rekryteringsprocessens olika delar i 

anställningsordningarna, till exempel när det gäller kriterier för 

vetenskaplig och pedagogisk skicklighet. 

• Det finns flera likheter i hur de fem intervjuade universiteten 

arbetar med rekrytering. Bland annat arbetar alla lärosätena både 

med rekryteringsgrupper och rekryteringsnämnder. 

Rekryteringsgruppen sätts samman på institutionsnivå inför 

varje rekrytering och har ett mer verksamhetsnära perspektiv 

medan rekryteringsnämnden, ofta sammansatt på fakultetsnivå, 

är bredare och i viss mån har ett mer lärosätesövergripande 

perspektiv. Rekryteringsnämnderna bidrar med öppenhet och 

transparens i rekryteringsprocesserna, då ärendena bereds och 

hanteras utanför institutionerna. 

• Det finns en avvägning mellan bredd och spets i utformningen 

av kravprofilerna. Många uppger i intervjuerna att breda 

kravprofiler ger en möjlighet att få in ett brett underlag med 

speciellt intressanta kandidater som det annars är lätt att gå miste 

om. Vissa uppger också att öppna och transparenta utlysningar 

bidrar till att könsfördelningen bland de sökande ofta blir 

jämnare. Samtidigt kan det ibland finnas behov i verksamheten 

som gör att kravprofilerna behöver vara smalare. Det kan vara 

behov av specifika ämnes- eller yrkeskunskaper, eller att 

kunskaper i svenska språket behövs i undervisningen.  

• Intervjupersonerna är samstämmiga i att det krävs både tydliga 

rutiner och ett aktivt arbete för att främja öppenhet och 

transparens vid rekrytering. Det är också viktigt att det finns en 

gemensam kultur av öppenhet och meritbaserad rekrytering. Det 
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är ett arbete som behöver ske både på institutions- och 

lärosätesövergripande nivå.  

• Tillsättning av anställningar kan ske i öppen konkurrens genom 

utlysning eller genom befordran eller kallelse. Av 

intervjustudien framgår att lärosätena har blivit mer restriktiva 

med befordran och att det främst sker inom strategiskt viktiga 

områden i verksamheten. Möjligheten till befordran beskrivs 

samtidigt som viktig för att skapa tydliga karriärvägar, trygghet 

för de anställda och som en möjlighet till strategisk 

kompetensförsörjning för lärosätet.  

• Intervjumaterialet visar på en samsyn av att mobilitet under 

karriären som forskare och lärare är av godo. Många har också 

varit mobila någon gång under karriären. Ju längre in i karriären, 

desto vanligare är det. Mobiliteten sker dock vanligtvis tidigt i 

karriären och andelen internrekryteringar ökar med senare 

karriärsteg.  

• Det är vanligt att anställningar tillsätts med interna sökande, det 

vill säga personer som redan är anställda på lärosätet. Det har 

dock blivit något mindre vanligt över tid. Under 2012 utgjorde 

internrekryteringar 48 procent av samtliga rekryteringar av 

forskare under året. Motsvarande andel 2024 var 43 procent. 

Framförallt är det internationella rekryteringar som blivit 

vanligare under perioden medan andelen som rekryteras från 

andra lärosäten i Sverige eller från andra sektorer varit relativt 

konstant.  

• Det finns skillnader mellan kvinnor och män om man ser till 

internationell rörlighet efter doktorsexamen, där män 

genomgående varit utomlands i högre utsträckning än kvinnor 

mellan doktorsexamen och anställning som biträdande lektor, 

lektor och professor. Internationell mobilitet lyfts genomgående i 

intervjumaterialet som meriterande och skillnaderna mellan 

kvinnor och män riskerar därför att påverka kvinnors 

karriärsutveckling negativt. I övrigt syns inga stora skillnader 

mellan kvinnors och mäns mobilitet i rapporten. 

• Det är fortsatt ovanligt med mobilitet mellan högskolan och 

andra sektorer. I intervjustudien lyfter flera värdet av denna typ 

av mobilitet men det akademiska meriteringssystemet gör det 

svårt att återvända till lärosäten efter arbete i andra sektorer, 

eftersom både vetenskaplig och pedagogisk meritering snabbt 

försvagas utanför akademin. 

• Flera av de hinder som lyfts för ökad mobilitet är kopplade till 

rent praktiska hinder så som familjebildning och andra 
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personliga förutsättningar. Resultaten från intervjustudien vittnar 

om behovet av en breddad syn på mobilitet som möjliggör 

mobilitet under hela forskarkarriären, exempelvis genom kortare 

utlandsvistelse inom ramen för sin anställning som professor 

eller lektor.  

I uppdraget till UKÄ ingår att vid behov, och med beaktande av den 

arbetsgivarpolitiska delegeringen, föreslå åtgärder som främjar öppna 

och transparenta utlysningar och åtgärder som främjar mobilitet. 

Sammantaget ser UKÄ i nuläget inga nationella åtgärder som uppenbart 

skulle kunna främja öppenhet och transparens i utlysningar eller 

mobilitet ytterligare. Däremot ser vi behov av att på lokal nivå fortsätta 

arbetet med processer som främjar öppna och transparenta utlysningar 

samt att på lokal och nationell nivå arbeta med de hinder för mobilitet 

som lyfts i studien. 
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Inledning 

Den här rapporten är en redovisning av regeringsuppdraget att kartlägga 

och analysera universitetens rekryteringsprocesser samt graden av 

mobilitet bland den forskande och undervisande personalen. Regeringens 

uppdrag till UKÄ var följande: 

Universitetskanslersämbetet ska kartlägga och analysera 

universitetens processer för rekrytering av undervisande och 

forskande personal. Myndigheten ska dessutom kartlägga och 

analysera graden av mobilitet bland den undervisande och 

forskande personalen. Kartläggningen och analysen ska beakta 

dels graden av mobilitet vid rekrytering, dels graden av de 

sökandes mobilitet under perioden mellan disputation och 

anställning. Myndigheten ska vid behov, och med beaktande av 

den arbetsgivarpolitiska delegeringen, föreslå åtgärder som 

främjar öppna och transparenta utlysningar och åtgärder som 

främjar mobilitet.1 

 

I den senaste forskningspolitiska propositionen (prop. 2024/25:60) 

skriver regeringen att internrekryteringen bör minska och mobiliteten 

öka. Både öppna och transparenta rekryteringsprocesser och mobilitet 

beskrivs främja kvalitet inom utbildning och forskning. Mobilitet anses 

bland annat bidra till mer dynamiska forsknings- och utbildningsmiljöer 

genom att nya arbetssätt, metoder och perspektiv introduceras. Samtidigt 

betonas vikten av välfungerande rekryteringsprocesser för att kunna 

attrahera de mest kompetenta forskarna. Lärosätenas arbete med 

rekrytering och karriärvägar är således av stor vikt.2  

Sedan autonomireformen (prop. 2009/10:149) har lärosätena större frihet 

när det gäller läraranställningar. Det gäller bland annat vilka 

lärarkategorier, utöver professorer och lektorer, som ska anställas vid 

lärosätet men också vilka möjligheter till befordran som finns för dessa. 

Lärosätena får också i stor utsträckning besluta om behörighetskrav och 

bedömningsgrunder, utöver de obligatoriska behörighetskrav och 

bedömningsgrunder för professorer, lektorer och biträdande lektorer som 

framgår av högskoleförordningen (1993:100).3 Det innebär bland annat 

att lärarkategorier, behörighetskrav och befordringsmöjligheter varierar 

 

1 Uppdraget kom in till UKÄ genom en ändring av regleringsbrevet för budgetåret 2025 

(ändringsbeslut den 16 april 2025). 
2 Prop. 2024/25:60, Forskning och innovation för framtid, nyfikenhet och nytta. 
3 Prop. 2009/10:149, En akademi i tiden – ökad frihet för universitet och högskolor 
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mellan lärosäten. Det kan därför finnas skäl att ge en nationell bild av 

hur lärosätenas processer för rekrytering vanligtvis ser ut.  

Mot bakgrund av detta syftar rapporten till att analysera universitetens 

processer för rekrytering av forskande och undervisande personal. I det 

ingår också att undersöka hur lärosätena arbetar med att stärka öppenhet 

och transparens i rekryteringsprocesser samt främja mobilitet. Vi 

beskriver också delar av de regelverk och riktlinjer som rör rekrytering 

och anställning av forskande och undervisande personal. Slutligen 

inkluderar rapporten en analys av personalens mobilitet.  

Genomförande och metod 
I detta avsnitt beskriver vi metoden, avgränsningar och det empiriska 

underlaget. De empiriska underlagen består av universitetens 

anställningsordningar, intervjuer med ledningsfunktioner både på 

universitetsnivå, fakultetsnivå och på institutionsnivå samt 

registeruppgifter om högskolans personal.  

Genomgång av anställningsordningar 

Utöver de nationella regelverk och riktlinjer som rör rekrytering och 

anställning av forskande och undervisande personal har lärosäten lokala 

bestämmelser, som framgår av anställningsordningarna. Eftersom 

lärosätena har relativt stora möjligheter att själva utforma sina processer 

för rekrytering finns variationer i tillvägagångssätt mellan lärosäten. I 

varje anställningsordning framgår vilka regler som ska gälla vid 

anställning av lärare vid det specifika lärosätet, vilket gör 

anställningsordningen till ett centralt dokument för att förstå 

rekryteringsprocessen vid varje lärosäte. I den här studien undersöker vi 

därför universitetens anställningsordningar. 

Anställningsordningar för samtliga 18 universitet har samlats in och 

analyserats.4 För att genomföra analysen formulerade vi ett antal frågor 

baserade både på kraven i högskoleförordningen, högskolelagen 

(1992:1434) och anställningsförordningen (1994:373) och på resultaten 

av sonderande intervjuer som genomfördes i uppdragets inledande fas. 

Dessa frågor användes för att skapa ett kodschema med den information 

som varje lärosäte har i sin anställningsordning, till exempel gällande hur 

bedömningskraven utformas, hur en sakkunnig grupp ska sammansättas 

eller hur en anställning ska utlysas. Resultaten från analysen redogörs för 

i kapitlet Universitetens anställningsordningar. 

 

4 Samtliga lärosäten och dess kategoriseringar framgår av bilaga 1. En förtäckning av universitetens 
anställningsordningar finns i bilaga 3. 



  

9 UKÄ  20 2 6 :  UN IV E RS IT E T E N S  RE K RY T E RI N GS P RO CE S S E R OC H M OB IL IT E T  B LA N D DE N F ORS K A N DE  O CH  
UND E RV IS A ND E  P E RS ON A L E N   

 

 

Intervjustudie om universitetens processer 

För att få en förståelse för universitetens processer för rekrytering och 

främjande av mobilitet har vi intervjuat personer med god inblick i och 

kännedom om rekryteringsprocesser för forskande och undervisande 

personal på lärosätena. Eftersom en stor del av arbetet med rekrytering 

sker på institutions- och fakultetsnivå har vi främst intervjuat personer i 

ledningsfunktion på dessa nivåer. Det är i huvudsak prefekter och 

dekaner men också andra personer med kunskap om 

rekryteringsprocesser, så som representanter från rekryteringsnämnder. 

För att även få en förståelse för universitetens strategiska 

ställningstaganden om rekrytering av forskande och undervisande 

personal har vi också intervjuat representanter från universitetsledningar. 

Totalt genomfördes 34 intervjuer, 5 på universitetsledningsnivå och 29 

på institutions- och fakultetsledningsnivå under perioden 8 januari till 13 

februari 2026.  

I intervjustudien har vi riktat oss till ett urval av lärosäten. Dessa är, 

Lunds universitet, Umeå universitet, Karolinska institutet, Malmö 

universitet och Chalmers tekniska högskola. Syftet med urvalet var att få 

en variation av olika typer av universitet, så som nyare och mindre 

universitet, stora äldre universitet med en bred variation av utbildningar 

och fackinriktade universitet med ett smalare utbud av utbildningar. 

Dessa olika typer av lärosäten skiljer sig ofta även åt när det gäller 

omfattningen av verksamheten inom utbildning respektive forskning. Vi 

ville också ha en geografisk spridning eftersom detta kan påverka 

förutsättningarna för rekrytering och mobilitet.  

För intervjuerna på institutions- och fakultetsnivå gjordes, där så var 

möjligt, även ett urval av ämnen. Vi har intervjuat representanter från 

områdena teknik, medicin och hälsovetenskap samt humaniora. Detta 

eftersom både förutsättningar och behov kan variera mellan 

ämnesområden på ett sådant sätt att det får konsekvenser för rekrytering 

och mobilitet. Om möjligt ville vi även kunna jämföra de olika 

ämnesområdena på olika lärosäten för att identifiera likheter och 

skillnader inom ämnen. Urvalet har alltså syftat till att samla in en så stor 

bredd av erfarenheter som möjligt för att kunna redovisa en kartläggning 

av processer, snarare än en fördjupning i vissa ämnen eller typer av 

universitet. 

Intervjuförfrågan skickades till registraturen vid de utvalda lärosätena. 

Lärosätena fick sedan själva utse vilka som skulle intervjuas baserat på 

ett antal önskemål från UKÄ vad gäller ämnesinriktning och roll.  

Intervjuguiden bestod av fyra teman: rekryteringsprocessen, mobilitet, 

öppenhet och transparens samt främjande åtgärder. Vid intervjuer med 

representanter från universitetsledningen ställdes frågor om lärosätets 

strategier och ställningstaganden kring rekryteringsprocesser istället för 

mer praktiska frågor om hur man går tillväga vid rekrytering. 
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Intervjuerna genomfördes som semistrukturerade intervjuer i digital form 

och det var alltid minst två personer från UKÄ närvarande, en som i 

första hand tog anteckningar och en som i första hand ställde frågor.  

I bearbetningen av intervjumaterialet började vi med att läsa igenom hela 

materialet. Eftersom samma projektmedarbetare som genomförde 

intervjuerna också genomförde analysen hade vi en god insikt i 

innehållet i intervjuerna. Med vägledning från studiens frågeställningar 

började vi sedan utforma teman, det vill säga olika kategorier av 

berättelser med liknande innehåll. I analysen har vi både identifierat 

stora teman, där många eller samtliga gav ungefär samma svar, men 

också en del mindre teman som bidrog med intressanta perspektiv till 

studiens syfte. 

Registerstudie om forskares mobilitet 

För att kartlägga och analysera graden av mobilitet bland den forskande 

och undervisande personalen används registeruppgifter om högskolans 

personal. Begreppet mobilitet har tolkats brett, vilket innebär att vi 

undersöker både mobilitet mellan lärosäten i Sverige, internationellt och 

mellan sektorer. Vi har dock fokuserat på den typ av mobilitet som 

innebär att forskaren byter anställning, snarare än kortare perioder av 

mobilitet som sker inom ramen för anställningen.  

Eftersom uppdraget handlar om rekrytering och mobilitet under 

forskarkarriären har vi valt att avgränsa den forskande och undervisande 

personalen till dem som i regel ingår i en postdoktoral karriär. Således 

ingår endast professorer, lektorer, meriteringsanställda och annan 

forskande och undervisande personal med examen på forskarnivå. Det 

innebär att annan forskande och undervisande personal utan utbildning 

på forskarnivå och adjunkter inte ingår i studien. I rapporten benämns de 

som ingår i analysen som forskare.  

I huvudsak ser vi på mobilitet utifrån två perspektiv i registerstudien. Det 

ena är mobilitet i samband med rekrytering, där vi undersöker vad 

forskaren gjorde året före anställningen. På så sätt kan vi undersöka om 

forskaren rekryterades internt eller kom från ett annat lärosäte, en annan 

sektor eller utlandet. Vi har inte haft tillgång till uppgifter om 

anställningsförfarandet vilket innebär att vi inte kunnat avgöra om 

anställningen erhållits i öppen konkurrens genom utlysning eller genom 

ett förfarande som inte sker i öppen konkurrens, som befordran eller 

kallelse.  

Det andra måttet tar hänsyn till var forskarna examinerades och innebär 

att vi undersöker mobiliteten årsvis efter doktorsexamen. För varje år 

undersöks om forskaren är aktiv på samma lärosäte som de 

examinerades vid, ett annat lärosäte i Sverige, i en annan sektor eller i 

utlandet. Vi undersöker dels mobiliteten över tid bland de som fortsätter 
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sin karriär inom högskolan, dels mobiliteten mellan forskarexamen och 

olika karriärsteg.  

Flera register har använts för framställning av statistiken. Bland annat 

används uppgifter om inkomst, folkbokföring och in-/utvandring. Mer 

om vilka register som används samt de bearbetningar som gjorts går att 

läsa i bilaga 2. 

I den statistiska analysen ingår samtliga lärosätestyper medan 

intervjustudien och analysen av anställningsordningar endast omfattar 

universitet. Skälet till detta är att statistiken beskriver individers 

rörlighet, snarare än universitetens processer, och att hela 

högskolesektorn utgör arbetsmarknaden för de forskare som fortsätter sin 

karriär inom högskolan.   

Personalsammansättning på olika 

lärosätestyper 
Lärosätenas kompetensförsörjning styrs av olika behov och inriktning. 

Exempelvis rekryterar lärosäten med ett stort utbildningsuppdrag i högre 

utsträckning personal som lägger en stor del av sin arbetstid på 

undervisning, så som adjunkter och lektorer. På motsvarande sätt har 

forskningsintensiva lärosäten en högre andel meriteringsanställda och 

annan forskande och undervisande personal, det vill säga 

anställningskategorier som i huvudsak arbetar med forskning.5 

Sammansättningen kan också variera inom lärosäten då behoven även 

skiljer sig åt mellan olika ämnesområden.  

Ser man till universiteten, som vi fokuserar på inom detta uppdrag, är det 

på de fackinriktade universiteten som störst del av intäkterna går till 

forskning och utbildning på forskarnivå, 75 procent 2024. Motsvarande 

andel på de stora breda universiteten var 65 procent, medan 34 procent 

av intäkterna vid de nya universiteten gick till forskning och utbildning 

på forskarnivå år 2024. I statistiken om högskolans personal kan man 

också se att sammansättningen av den forskande och undervisande 

personalen skiljer sig åt på dessa lärosätestyper. Det kan påverka hur 

lärosätenas utlysningar och rekryteringsprocesser ser ut och hur 

resultaten i rapporten kan tolkas. I intervjustudien ingår universitet från 

alla dessa kategorier av lärosäten.  

 

5 SCB, 2024. Forskning och utveckling vid universitet och högskolor 2023 
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Figur 1. Personalsammansättning bland den forskande och undervisande 
personalen på olika lärosätestyper, räknat i heltidsekvivalenter, 2024. 

 

Lärosätenas inriktning påverkar också hur finansieringen av 

verksamheten ser ut. Forskningsverksamheten finansieras exempelvis i 

stor utsträckning av externa medel, vilket resulterar i att personal helt 

eller delvis finansieras av andra än lärosätet. Dessa medel kan både vara 

direkt knutna till forskaren genom egna bidrag till forskning eller så kan 

personal anställas inom ramen för ett forskningsprojekt eller en 

forskargrupp där någon annan har tilldelats medlen.  

Externt finansierad personal kan förekomma bland alla 

anställningskategorier inom den forskande och undervisande personalen 

men förekomsten varierar. I en tidigare studie av UKÄ beskrivs externa 

medel som avgörande för att anställa postdoktorer och forskare medan 

biträdande lektorer och forskarassistenter oftast finansieras genom 

strategiska satsningar med medel från basanslaget. Endast i undantagsfall 

finansieras biträdande lektorat helt genom externa medel. 6 

Av samma studie framgår att finansieringssystemet kan upplevas som ett 

hinder för öppna och transparenta utlysningar. Att lärare och forskare 

finansieras med externa medel kan exempelvis försvåra för långsiktig 

planering och få konsekvenser för lärosätets möjlighet att skapa och 

hantera rekryteringsstrategier och karriärvägar i praktiken.  

  

 

6 UKÄ, 2022. Karriärvägar och meriteringssystem i högskolan. 
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Disposition 
Rapporten inleds med ett kapitel som presenterar bakgrund och syfte 

samt beskriver genomförande och metod. Här redogörs för det material 

som ligger till grund för studien, hur arbetet har avgränsats och vilka 

metodologiska överväganden som har gjorts.  

Därefter följer en beskrivning av styrande regelverk vid rekrytering. Det 

handlar dels om bestämmelser som rör alla statligt anställda, och således 

även anställda vid statliga lärosäten, men också om mer specifika 

bestämmelser för forskande och undervisande personal som framgår av 

högskoleförfattningarna. Dessutom beskrivs standarder och riktlinjer 

som lärosätena kan välja att förhålla sig till. 

Den nationella lagstiftningen kompletteras av lärosätenas 

anställningsordningar som samlar de regler som ska gälla vid anställning 

av lärare. Efter kapitlet om styrande regelverk vid rekrytering kommer 

därför en analys av universitetens anställningsordningar. Här beskrivs 

bland annat lärosätenas olika vägval i utformning av 

bedömningsgrunder, hur en sakkunnig grupp ska sättas samman eller hur 

en tjänst ska utlysas. 

Efter det redogörs för resultaten från intervjustudien som genomförts 

med fem universitet i syfte att få en förståelse för universitetens 

processer för rekrytering och främjande av mobilitet. I denna del 

presenteras de arbetssätt, erfarenheter och utmaningar som framkommit i 

intervjuerna. 

Därefter undersöks forskarnas mobilitet med utgångspunkt i statistiska 

uppgifter om rörlighet mellan lärosäten nationellt och internationellt 

samt mellan lärosäten och andra sektorer i Sverige. Avsnittet redogör för 

mobilitet dels i samband med rekrytering, dels mellan disputation och 

anställning.  

Slutligen redogör vi för de huvudsakliga resultaten samlat och för våra 

avslutande reflektioner. Vi reflekterar också kring nationella åtgärder för 

att främja öppna och transparenta utlysningar och mobilitet. 

Till rapporten hör även tre bilagor. Den första innehåller de lärosäten 

som ingår i studiens olika delar samt olika kategoriseringar av dessa som 

används i rapporten. Den andra innehåller en mer utförlig 

metodbeskrivning av statistikens framställning och den tredje innehåller 

en förteckning över universitetens anställningsordningar 
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Styrande regelverk vid 

rekrytering  

I detta kapitel beskrivs delar av de regelverk och riktlinjer som rör 

rekrytering och anställning av forskande och undervisande personal. Det 

inkluderar dels bestämmelser som regleras i lag och förordning, dels 

riktlinjer som lärosätena kan välja att förhålla sig till. Inledningsvis 

beskrivs styrande regelverk och riktlinjer som gäller för samtliga 

anställningskategorier inom den forskande och undervisande personalen. 

Efter det beskrivs bestämmelser som berör de olika 

anställningskategorierna.  

Generella bestämmelser och riktlinjer 

vid rekrytering 
Det finns flera olika regelverk som styr rekrytering och anställning av 

forskande och undervisande personal. Förutom de allmänna 

arbetsrättsliga reglerna gäller för anställning inom staten bestämmelserna 

i regeringsformen RF, lagen (1994:260) om offentlig anställning LOA, 

och anställningsförordningen AF, som vi beskriver i detta avsnitt. Endast 

de statliga lärosätena omfattas av dessa författningar. Vilka dessa är 

framgår av bilaga 1. 

Beslut om anställning vid statliga lärosäten får överklagas till 

Överklagandenämnden för högskolan (ÖNH), med undantag av beslut 

om anställning som doktorand eller som lektor vid en befordran enligt 

4 kap. 12 c § högskoleförordningen.  

Utöver nationell lagstiftning finns europeiska riktlinjer som lärosäten 

kan förhålla sig till i samband med rekrytering. Ett exempel är 

Standarder och riktlinjer för kvalitetssäkring inom det europeiska 

området för högre utbildning (ESG), som utgör ett stöd i 

kvalitetssäkringen av högre utbildning i Sverige. Lärosätena kan också 

ansluta sig till Europeiska stadgan för forskare och riktlinjer för 

rekrytering av forskare. Även dessa beskrivs i avsnittet. 

Lagen om offentlig anställning, LOA 

I LOA framgår att vid anställning ska avseende fästas bara vid sakliga 

grunder, såsom förtjänst och skicklighet. Skickligheten ska sättas främst, 

om det inte finns särskilda skäl för något annat. Det framgår av 4 § LOA. 
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Med skicklighet avses den lämplighet för ett arbete som visats främst 

genom teoretisk och praktisk utbildning samt erfarenhet från tidigare 

verksamhet. Med förtjänst menas främst den vana som har förvärvats 

genom föregående tjänstgöring.7  

Anställningsförordningen, AF 

Enligt AF ska myndigheten vid anställningen utöver skickligheten och 

förtjänsten också beakta sådana sakliga grunder som stämmer överens 

med allmänna arbetsmarknads-, jämställdhets-, social- och 

sysselsättningspolitiska mål. Det framgår av 4 § AF. 

En myndighet som avser att anställa en arbetstagare ska på något 

lämpligt sätt informera om detta så att de som är intresserade av 

anställningen kan anmäla det till myndigheten inom en viss tid. Någon 

information behöver inte lämnas, om särskilda skäl talar mot det. Det 

framgår av 6 § AF. 

Information om myndighetens beslut om anställning ska, med vissa 

undantag, lämnas på myndighetens anslagstavla. Sådan information ska 

bland annat innehålla uppgifter om vad som gäller i fråga om 

överklagande. Det framgår av 7 och 8 §§ AF. 

Förvaltningslagen, FL 

Vid handläggning av anställningsärenden gäller bland annat 

bestämmelserna om jäv i förvaltningslagen (2017:900), FL. I 16 § FL 

regleras vem som kan vara jävig, när jäv kan uppstå och de situationer 

som medför att någon är jävig. Som exempel på situationer som medför 

att någon är jävig är partsjäv, intressejäv och närståendejäv. 

Bestämmelsen innehåller också en generalklausul som syftar till att 

fånga upp sådana situationer som inte omfattas av de övriga 

jävsgrunderna. I 17 § FL anges att den som är jävig inte får ta del i 

handläggningen av ärendet och inte heller närvara när ärendet avgörs. 

Personen får dock utföra sådana uppgifter som inte någon annan kan 

utföra utan att handläggningen försenas avsevärt. 

Om man känner till en omständighet som kan antas göra en jävig ska 

man omedelbart anmäla detta till myndigheten. Myndigheten ska sedan 

pröva jävsfrågan så snart som möjligt. Det framgår av 18 § FL. 

Syftet med reglerna om jäv är att hindra en jävig person från att ta del i 

handläggningen av ett ärende. Detta för att garantera att 

 

7 Jfr regeringsformens förarbeten prop. 1973:90 s. 405 och prop. 1985/86:116 s. 7 om 
meritvärdering i statlig tjänst m.m. 
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objektivitetsprincipen får genomslag i den offentliga förvaltningen och 

därmed upprätthålla allmänhetens tilltro till myndigheternas opartiskhet.8 

Standarder och riktlinjer för kvalitetssäkring inom 

det europeiska området för högre utbildning (ESG)   

Standarder och riktlinjer för kvalitetssäkring inom det europeiska 

området för högre utbildning (ESG)9 antogs första gången år 2005 av 

ministrarna med ansvar för högre utbildning. Underlaget fungerar som 

ett stöd i kvalitetssäkringen av högre utbildning i Sverige, såväl 

lärosätenas kvalitetssäkring som UKÄ:s egen.  

ESG standard 1.5 handlar om undervisande personal. Standarden ställer 

krav på att rättvisa och transparenta processer tillämpas vid rekrytering. 

Lärosätena har det huvudsakliga ansvaret för att säkerställa kompetensen 

hos lärarna och tillhandahålla en främjande miljö som tillåter dem att 

bedriva sitt arbete på ett effektivt sätt.10 

Europeiska stadgan för forskare och riktlinjer för 

rekrytering av forskare 

År 2005 utfärdade dåvarande Europeiska gemenskapernas kommission 

en rekommendation om den Europeiska stadgan för forskare och 

Riktlinjer för rekrytering av forskare.11 Rekommendationerna var 

uppdelade i två separata delar. Den första delen, Europeiska stadgan för 

forskare, utgjordes av allmänna principer och krav rörande forskares, 

deras arbetsgivares och finansiärers roll, ansvar och rättigheter. Den 

andra delen, Riktlinjerna för rekrytering av forskare, utgjordes av 

allmänna principer och krav som bör följas av arbetsgivare och 

finansiärer när forskare rekryteras. Syftet med dessa principer och krav 

var att garantera transparens och insyn i rekryteringsprocessen, men även 

en likabehandling av alla sökande. 

Detta ska ses mot bakgrund av ambitionerna från den europeiska 

kommissionen att vid den tiden utveckla en attraktiv, öppen och hållbar 

europeisk arbetsmarknad för forskare. Riktlinjerna för rekrytering 

kompletterade innehållet i den europeiska stadgan för forskare och 

innehöll flertalet områden med principer och krav direkt kopplade till 

öppenhet och transparens i rekryteringsprocesser. Bland annat att 

arbetsgivare och finansiärer bör använda sig av öppna, positiva och 

effektiva ansökningsrutiner som medger insyn och internationella 

 

8 Prop. 2016/17:180 En modern och rättssäker förvaltning - ny förvaltningslag, s. 93. 
9 Översättning 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. 
11 Kommissionens rekommendation (2005/251/EG) av den 11 mars 2005 om den europeiska stadgan 
för forskare och riktlinjer för rekrytering av forskare. 



  

17 UKÄ  20 2 6 :  UN IV E RS IT E T E N S  RE K RY T E RI N GS P RO CE S S E R OC H M OB IL IT E T  B LA N D DE N F ORS K A N DE  O CH  
UND E RV IS A ND E  P E RS ON A L E N   

 

 

jämförelser samt att platsannonserna inte bör vara så specialiserade att 

lämpliga kandidater avskräcks och att den utlyses med en rimlig 

ansökningstid. 

Under 2023 antog Europeiska unionens råd en ny rekommendation om 

en europeisk ram för att locka och behålla talanger inom forskning, 

innovation och företagande i Europa.12 Denna ersatte från och med 2024 

den äldre stadgan och de riktlinjer för forskare som angavs i 

kommissionens rekommendation 2005. Även den nya stadgan innehåller 

skrivningar om rekrytering och rekryteringsprocesser: 

I enlighet med principerna om akademisk frihet och institutionellt 

oberoende rekommenderas arbetsgivare och finansiärer att införa 

rekryterings- och urvalsförfaranden som är öppna, transparenta 

och meritbaserade och som inte ser avbrott i karriären, icke-linjära 

och mångsidiga karriärvägar eller hybridvägar som något 

negativt.13 

 

Att följa den europeiska stadgan för forskare är inte obligatoriskt utan 

något varje lärosäte själva tar ställning till. I en rekommendation antagen 

av Sveriges universitets- och högskoleförbunds (SUHF) 

förbundssamling 2016 framgår dock att det är SUHF:s uppfattning att en 

anslutning till stadgan är till fördel för svenska lärosäten och att SUHF 

därmed rekommenderar sina medlemmar att inleda en process för att 

ansluta sig. 

Europeiska kommissionen erkänner genom certifieringen ”HR 

Excellence in Research” de lärosäten och institutioner som efterlever 

stadgan. I april 2026 hade 19 svenska lärosäten, därav 12 universitet, fått 

certifieringen och anses således uppfylla kraven i stadgan och 

riktlinjerna för rekrytering av forskare.14 

Anställning av forskande och 

undervisande personal 
Förutom de nationella bestämmelser som gäller för alla statligt anställda 

och europeiska riktlinjer finns också nationella bestämmelser om 

anställning som lärare på universitet och högskolor. Dessa finns i 

högskolelagen HL och högskoleförordningen HF och omfattar statliga 

lärosäten. Vad som avses med lärare kan variera mellan lärosäten men 

ofta omfattar de anställningskategorier som har forskande och 

undervisande arbetsuppgifter. I detta avsnitt redogör vi för de 

 

12 Rådets rekommendation (C/2023/1640) av den 18 december 2023 om en europeisk ram för att 
locka och behålla talanger inom forskning, innovation och företagande i Europa  
13 Punkt 2 i rådets rekommendation (C/2023/1640) 
14 EURAXESS Sweden. HR Excellence in Research in Sweden – Information for Swedish 
institutions. https://www.euraxess.se/sweden/hrs4r-sweden (Hämtad 2026-04-28) 

https://www.euraxess.se/sweden/hrs4r-sweden
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anställningskategorier som ingår i den forskande och undervisande 

personalen samt bestämmelser som rör dessa.  

Den forskande och undervisande personalen vid universitet och 

högskolor består till stor del av anställningskategorier som tidigare 

reglerades i högskolelagen och högskoleförordningen, bland annat 

professorer, lektorer, adjunkter och forskarassistenter. Regleringen av 

läraranställningar förändrades till följd av den så kallade 

autonomireformen (prop. 2009/10:149) och efter 2011 var endast 

lärarkategorierna professor och lektor reglerade i 

högskoleförfattningarna.15 Under 2017 tillkom även en reglering i 4 kap. 

12 a § HF om anställning av biträdande lektorer i 

högskoleförordningen.16 Utöver det får lärosätena själva besluta om vilka 

kategorier av lärare som ska finnas vid lärosätet.  

Vilka läraranställningar som finns vid olika lärosäten framgår av deras 

anställningsordningar. Anställningsordningen är ett styrdokument vid 

lärosätet som samlar de regler som ska gälla vid anställning av lärare.  

För samtliga läraranställningar gäller att om en grupp av personer ska 

lämna förslag på sökande som bör komma i fråga för en anställning, ska 

kvinnor och män vara jämställt representerade i gruppen. Det gäller dock 

inte om det finns synnerliga skäl. Detta framgår av 4 kap. 5 § HF.  

Professor 

Professor är en av lärarkategorierna som regleras i högskolelagen. En 

professor ska anställas tills vidare utan tidsbegränsning om anställningen 

inte avser konstnärlig verksamhet, en anställning som adjungerad 

professor eller en anställning som gästprofessor. Regeringen meddelar 

föreskrifter om de behörighetskrav och bedömningsgrunder som ska 

gälla vid anställning av professorer. Detta framgår av 3 kap. 2 och 3 §§ 

HL.  

Av 4 kap. 3 § HF framgår följande. Den som visat både vetenskaplig och 

pedagogisk skicklighet är behörig att anställas som professor. Inom 

konstnärlig verksamhet krävs att man visat både konstnärlig och 

pedagogisk skicklighet. Som bedömningsgrunder vid anställning av en 

professor ska graden av sådan skicklighet som är ett krav för behörighet 

för anställning gälla. Prövningen av den pedagogiska skickligheten ska 

ägnas lika stor omsorg som prövningen av den vetenskapliga eller 

konstnärliga skickligheten. Utöver dessa bestämmelser kan varje 

 

15 Se lagen (2010:701) om ändring i högskolelagen (1992:1434) och förordningen (2010:1064) om 

ändring i högskoleförordningen (1993:100) 
16 Se förordningen (2017:844) om ändring i högskoleförordningen (1993:100) 
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högskola själva bestämma vilka bedömningsgrunder som ska tillämpas 

vid anställning av en professor.  

Vid anställning av en professor, inklusive adjungerad professor, ska 

sakkunnigbedömning om de sökandes skicklighet hämtas in, om det inte 

är uppenbart obehövligt för prövningen av skickligheten. Om en 

bedömning hämtas in från två eller fler personer, ska kvinnor och män 

vara jämställt representerade. Det gäller dock inte om det finns 

synnerliga skäl. Detta framgår av 4 kap. 6 § HF. 

Professorer kan rekryteras till en anställning i konkurrens eller anställas 

genom befordran eller kallelse. Vid befordran och kallelse sker 

tillsättningen utan konkurrens av andra sökande men behörighetskraven i 

4 kap. 3 § HF gäller fortfarande.  

Tidigare fanns i vissa fall en rätt att efter prövning kunna befordras från 

tillsvidareanställd lektor till professor, men den rätten upphörde att gälla 

2011 som ett resultat av regeringens ställningstagande i den så kallade 

autonomireformen (prop. 2009/10:149). Motivet var att verksamhetens 

behov av lärare på olika nivåer skulle avgöra lärosätenas bemanning och 

inte individens rätt till en viss befattning. Möjligheten till befordran finns 

kvar på många lärosäten, men är sällan en rättighet, exempelvis uppger 

flera lärosäten att ett krav för befordran är att de nya uppgifterna ska vara 

till nytta för verksamheten.17 Det är lärosätet som beslutar om 

möjligheten till befordran samt vilka krav som ska gälla utöver de krav 

och bedömningsgrunder som föreskrivs i högskoleförordningen. 

Anställning genom kallelse är mindre vanligt än befordran. En högskola 

får kalla en person till anställning som professor om anställningen av 

personen är av särskild betydelse för en viss verksamhet vid högskolan. 

Om en högskola kallar en person till anställning ska skälen för varför 

anställningen är av särskild betydelse för högskolan dokumenteras. 

Beslutet om att kalla en person till anställning ska fattas av rektor. Vid 

anställning genom kallelse behöver information om anställningen enligt 

6 § AF inte lämnas, men bestämmelserna om sakkunnigbedömning ska 

tillämpas. Detta framgår av 4 kap. 7 § HF.  

Lektor 

Lektor är en annan lärarkategori som regleras i högskoleförfattningarna. 

Inom konstnärlig verksamhet är behörighetskraven för att anställas som 

lektor att man har visat pedagogisk skicklighet och avlagt konstnärlig 

doktorsexamen eller visat konstnärlig skicklighet. Inom annan 

verksamhet är istället den som har visat pedagogisk skicklighet och 

avlagt doktorsexamen eller har motsvarande vetenskaplig kompetens 

 

17 UKÄ, 2022. Karriärvägar och meriteringssystem i högskolan. 
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behörig att anställas som lektor. Inom både konstnärlig och annan 

verksamhet är också den som har någon annan yrkesskicklighet som är 

av betydelse för anställningens ämnesinnehåll och de arbetsuppgifter 

som ska ingå i anställningen behörig förutsatt att de också uppfyller 

kraven om pedagogisk skicklighet. Detta framgår av 4 kap. 4 § HF första 

stycket.  

Som bedömningsgrunder vid anställning av en lektor ska graden av 

sådan skicklighet som är ett krav för behörighet för anställning gälla. 

Prövningen av den pedagogiska skickligheten ska ägnas lika stor omsorg 

som prövningen av andra behörighetsgrundande förhållanden. I övrigt 

bestämmer varje högskola själv vilka bedömningsgrunder som ska 

tillämpas vid anställning av en lektor. Detta framgår av 4 kap. 4 § HF 

andra stycket. 

Lektorer kan antingen rekryteras genom att tjänsten utlyses och tillsätts i 

konkurrens eller anställas genom befordran. En biträdande lektor har rätt 

att befordras till lektor under förutsättning att han eller hon har 

behörighet för en anställning som lektor och vid en prövning bedöms 

lämplig för en sådan anställning, det framgår av 4 kap. 12 c § HF. Även 

andra lärare vid lärosätet kan befordras till lektor, exempelvis adjunkter 

med doktorsexamen, men denna möjlighet är inte centralt reglerad. Det 

är upp till varje lärosäte att besluta om möjligheter till befordran för de 

lärarkategorierna. 

Biträdande lektor 

Av 4 kap. 12 a § HF framgår att biträdande lektor är en tidsbegränsad 

anställning som sträcker sig mellan minst fyra och högst sex år. Syftet 

med anställningen är att den anställde ska ges möjlighet att utveckla sin 

självständighet som forskare och meritera sig både vetenskapligt och 

pedagogiskt för att uppfylla kraven på behörighet för en anställning som 

lektor.  

Den som har avlagt en doktorsexamen eller har motsvarande 

vetenskaplig kompetens är behörig att anställas som biträdande lektor. 

Främst bör den komma i fråga som har avlagt doktorsexamen eller har 

nått motsvarande kompetens högst fem eller högst sju år innan tiden för 

ansökan av anställningen som biträdande lektor har gått ut. Varje 

högskola bestämmer själv vilken av dessa tidsgränser som ska gälla 

inom olika ämnesområden. Det framgår av 4 kap. 4 a § andra stycket 

HF. Även den som har avlagt doktorsexamen eller har uppnått 

motsvarande kompetens tidigare kan dock komma i fråga om det finns 

särskilda skäl. Med särskilda skäl avses ledighet på grund av sjukdom, 

föräldraledighet eller andra liknande omständigheter. Det framgår av 

4 kap. 4 a första stycket § HF. 
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Varje högskola bestämmer själv vilka bedömningsgrunder som ska 

tillämpas vid anställning av en biträdande lektor. Inför en sådan 

anställning ska högskolan även ställa upp de bedömningsgrunder som 

kommer att tillämpas i ett ärende om befordran till en 

tillsvidareanställning som lektor. Det framgår av 4 kap. 4 a andra stycket 

§ HF. 

Forskarassistent 

Forskarassistent är en anställningskategori som före autonomireformen 

2011 reglerades i högskoleförordningen. Anställningen liknar i viss mån 

biträdande lektorat. Exempelvis syftar båda anställningarna till att ge de 

som nyligen avlagt en doktorsexamen möjligheten att meritera sig 

vetenskapligt och pedagogiskt för en fortsatt karriär inom högskolan. I 

likhet med ett biträdande lektorat var även en anställning som 

forskarassistent tidsbegränsad med viss möjlighet till förlängning. En 

viktig skillnad mellan anställningarna är dock att högskoleförordningen 

inte vid något tillfälle har medgett någon rätt för forskarassistenterna att 

prövas för befordran till en tillsvidareanställning som lektor. 

Regleringen av forskarassistenter upphörde att gälla i samband med 

autonomireformen 2011. Lärosätena får numera själva besluta om de vill 

använda sig av anställningsformen och förekomsten har minskat över tid. 

En tydlig trend de senaste åren är att forskarassistenterna minskat i 

samma takt som de biträdande lektorerna har ökat.  

Postdoktor 

Postdoktor är, precis som biträdande lektorat och forskarassistent, en 

tidsbegränsad anställning för meritering. Anställningen är inte reglerad i 

högskoleförordningen utan regleras via avtal mellan Arbetsgivarverket 

och fackliga företrädare. 18  

I avtalet framgår att anställningen syftar till att efter avlagd 

doktorsexamen ge arbetstagaren en tidig möjlighet att utveckla sin 

självständighet som forskare samt skapa förutsättningar för vidare 

meritering. Postdoktorer ska därför i huvudsak ägna sig åt forskning. 

Undervisning kan ingå i arbetsuppgifterna men till högst en femtedel av 

arbetstiden. Anställningen är en del i att främja framtida 

kompetensförsörjning.  

För att vara behörig att anställas som postdoktor krävs doktorsexamen 

eller en utländsk examen som bedöms motsvara doktorsexamen. 

 

18 Arbetsgivarverket, 2021. Avtal om tidsbegränsad anställning som postdoktor. 
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Eftersom anställningen riktar sig till de som är tidigt i sin karriär bör 

främst den komma i fråga som avlagt examen för högst tre år sedan. 

Tidigare var en postdoktoranställning tidsbegränsad till två år men i det 

senaste avtalet som började gälla 2022 justerades skrivningen så att 

postdoktorer nu kan anställas under en tid om minst två och högst tre år. 

Det innebär en anpassning till finansieringssystemet, där många 

forskningsfinansiärer utlyser medel för treåriga postdoktoranställningar. 

Adjunkt 

Adjunkter är en lärarkategori som tidigare reglerades i 

högskoleförordningen. Trots att anställningen inte längre regleras är den 

relativt vanlig.  

Enligt de bestämmelser i högskoleförordningen som gällde innan 

autonomireformen 2011 var den som avlagt examen från 

högskoleutbildning eller hade motsvarande kompetens, genomgått 

högskolepedagogisk utbildning eller på annat sätt förvärvat motsvarande 

kunskaper, samt visat pedagogisk skicklighet behörig för anställning som 

adjunkt.  

Fram till 2011 gällde att en tillsvidareanställd adjunkt som uppfyllde 

behörighetskraven skulle befordras till lektor. Numera är det istället upp 

till varje lärosäte att besluta om adjunkters möjligheter till befordran.  

Annan forskande och undervisande personal 

Utöver de anställningskategorier som nämnts ovan finns flera andra 

anställningsbenämningar bland den forskande och undervisande 

personalen som inte är, eller har varit, reglerad i lag och förordning. 

Bland de kategorier som tillhör gruppen annan forskande och 

undervisande personal är forskare den vanligaste 

anställningsbenämningen. 
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Universitetens 

anställningsordningar 

I det här kapitlet redogörs för analysen av universitetens 

anställningsordningar. En anställningsordning är ett styrdokument som 

innehåller de regler som lärosätet tillämpar för anställning av lärare. För 

de statliga universiteten är det ett krav att ha en anställningsordning och 

enligt högskoleförordningen ska styrelsen vid ett statligt lärosäte besluta 

om anställningsordningen. 

Analysen av anställningsordningarna bidrar med en översiktlig förståelse 

för hur universiteten arbetar med rekrytering. Utifrån anställnings-

ordningarna kan vi undersöka hur de olika stegen i rekryteringsarbetet 

beskrivs i universitetens officiella dokument. Det ger en bild av de 

formella processerna, medan intervjustudien fördjupar hur det fungerar i 

praktiken.  

Kapitlet inleds med ett avsnitt om hur universiteten i sina 

anställningsordningar beskriver målet med rekryteringsarbetet. Därefter 

följer flera avsnitt som bland annat behandlar hur 

anställningsordningarna beskriver steg i rekryteringen som också 

regleras genom nationella bestämmelser (högskolelagen, 

högskoleförordningen och anställningsförordningen) såsom information 

om utlysning och hur lärosätet ska informera om ett beslut om 

anställning. Kapitlet innehåller även en diskussion om hur 

bedömningsgrunderna beskrivs i anställningsordningarna.  

Mål med rekryteringen och 

anställningsordningens funktion 
Anställningsordningarna för de statliga universiteten är vanligen 

omkring 20 sidor och följer en mycket likartad struktur. I 

anställningsordningen finns ofta en inledande redogörelse för lärosätets 

mål med rekryteringen och syftet med anställningsordningen, följt av de 

lärarkategorier som anställningsordningen omfattar. Vidare innehåller 

dokumentet som regel någon form av beskrivning av 

rekryteringsprocessen och de bedömningsgrunder som gäller för olika 

anställningar. 

För de universitet som inte är statliga – Chalmers tekniska högskola och 

Handelshögskolan – gäller inte de flesta bestämmelser i högskolelagen 

och högskoleförordningen. Både Chalmers tekniska högskola och 

Handelshögskolan har trots det en anställningsordning. Chalmers 



  

24 UKÄ  20 2 6 :  UN IV E RS IT E T E N S  RE K RY T E RI N GS P RO CE S S E R OC H M OB IL IT E T  B LA N D DE N F ORS K A N DE  O CH  
UND E RV IS A ND E  P E RS ON A L E N   

 

 

anställningsordning följer i stort strukturen för de statliga universitetens 

anställningsordningar medan Handelshögskolans dokument endast 

inkluderar information om de olika anställningarna som finns vid 

universitetet och vem som beslutar om dem. 

Mål med rekryteringen 

När det gäller den inledande beskrivningen av målet med rekryteringen 

av forskande och undervisande personal är det mycket stora likheter 

bland de olika universiteten, även om det finns vissa variationer. 

Vanligast är att ange att målet är att rekrytera de mest kvalificerade eller 

kompetenta lärarna eller medarbetarna. Flera universitet framhåller även 

att målet är att uppnå forskning och utbildning av högsta kvalitet. 

I vissa fall beskrivs rekryteringsarbetet snarare i form av värderingar. 

Till exempel skriver Umeå universitet att: 

Ett inkluderande förhållningssätt ska prägla hela 

rekryteringsprocessen. Det innebär att aspekter som ingår i 

bedömningen av insatser inom utbildning, forskning och 

konstnärlig forskning inte får missgynna någon person när hänsyn 

tagits till gällande diskrimineringsgrunder.19 

 

Ett par universitet redogör inte för målet med rekryteringen alls, utöver 

att hänvisa till den statliga värdegrunden. Bland de statliga universiteten 

i studien förekommer det dessutom nästan genomgående att man 

hänvisar till krav på saklighet i rekryteringsprocessen. Ofta uttrycks 

kravet på saklighet med egna formuleringar men ibland enbart via 

hänvisning till lagtext. 

Anställningsordningarnas funktion 

Hur anställningsordningarnas funktion beskrivs i dokumenten är också i 

stort sett likartat bland universiteten. Till exempel uppger de flesta att 

anställningsordningen omfattar högskolans föreskrifter för anställning av 

lärare och befordran. I många fall uppges anställningsordningen även 

omfatta lärosätets föreskrifter om behörighet. Ibland nämns även 

beredning av rekryteringen som en process som regleras av 

anställningsordningen. Av anställningsordningen för Chalmers tekniska 

högskola framgår att verksamheten vid Chalmers regleras genom avtal 

med staten men att anställningsordningen avviker från regelverket vid de 

statliga universiteten på flera sätt. Som exempel uppges att det saknas 

möjlighet att överklaga beslut om anställning vid Chalmers. 

 

19 Anställningsordning för lärare vid Umeå universitet, dnr: FS 1.1-939-24, s 2. 
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Några universitet är mer explicita gällande anställningsordningens roll. I 

exemplet nedan framgår det tydligt att anställningsordningen är ett 

styrande dokument: 

Denna av styrelsen fastställda anställningsordning bör 

kompletteras med ytterligare anvisningar av fakultetsstyrelserna. 

Sådana anvisningar får dock inte innehålla regler som innebär att 

anställningsordningens regler inskränks eller kringgås.20 

 

Ett annat exempel, från Karlstad universitet, utvecklar också 

anställningsordningens funktion: 

Syftet med anställningsordningen är bland annat att säkerställa 

kravet på offentlig insyn och rättssäkerhet.21 

 

I det ovanstående exemplet förtydligar universitetet hur 

anställningsordningen förväntas styra rekryteringsprocessen så att lagen 

följs.  

Lagreglerade steg i rekryteringen 
Flera av de vanligaste stegen i rekryteringsprocessen regleras i nationella 

författningar. Det handlar exempelvis om en skyldighet att informera om 

lediga anställningar men också om mer specifika frågor såsom hantering 

av kallelseförfarande och sammansättning av sakkunniggrupper. De 

statliga universiteten är skyldiga att följa dessa bestämmelser, men det 

finns en viss variation i hur de olika författningskraven återges i 

anställningsordningarna. Exempelvis förekommer det att det saknas 

information om vissa krav. Att information saknas i 

anställningsordningen behöver dock inte betyda att lärosätet inte arbetar 

på det sättet. 

Utlysning, annonsering och beslut 

Huvudregeln i anställningsförordningen (AF) är att myndigheten ska 

informera om lediga anställningar på ett lämpligt sätt. Majoriteten av 

universiteten inkluderar information om annonsering eller utlysning av 

en ledig tjänst i sin anställningsordning, medan en handfull universitet 

saknar sådan information. De universitet som beskriver hur de 

informerar om en utlysning inkluderar vanligen även information om var 

annonsering sker, såsom på egen hemsida, via Arbetsförmedlingen, på 

sociala medier och/eller i internationella kanaler. Några universitet anger 

 

20 Anställningsordning för lärare vid Göteborgs universitet, dnr: GU 2022/2359, s 3. 
21 Anställningsordning. Anställning och befordran av lärare, dnr: C 2013/295, s 3. 
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även hur lång utlysningstiden bör vara, även om det inte är ett krav enligt 

anställningsförordningen. När utlysningstid anges rekommenderas den 

till minst tre veckor. Ett universitet uppger dessutom att om 

annonseringen sker i utländsk press eller facktidskrift så bör 

utlysningstiden vara upp till sex veckor.22 

Enligt anställningsförordningen ska myndigheten, med vissa undantag, 

lämna information om myndighetens beslut om anställning på lärosätets 

anslagstavla. Nästan alla universitet redogör i sin anställningsordning för 

hur det ska gå till. Reglerna om beslut omfattar även vem i 

organisationen som kan besluta om en anställning. Enligt 4 kap. 13 § HF 

anställs lärare genom beslut av rektor. När det gäller beslut som rör 

anställning av professor anges vidare att ett sådant beslut inte får 

delegeras. Av anställningsordningarna för de statliga universiteten 

framgår det oftast men inte alltid vilka anställningar som rektor ska 

besluta om.  

I 4 kap. 7 § HF finns också en möjlighet för en högskola att kalla en 

person till anställning som professor om anställningen av personen är av 

särskild betydelse för en viss verksamhet vid högskolan. I förarbetena 

(prop. 2009/10:149) uttalade regeringen dock att kallelseförfarandet bör 

användas restriktivt. De allra flesta statliga universitet, men återigen inte 

alla, informerar i sin anställningsordning om att kallelseförfarandet ska 

användas restriktivt. 

Anställning som forskare 

Vid ungefär hälften av universiteten finns också lärarkategorin forskare 

med i anställningsordningen. Forskare anställs vanligen i samband med 

forskningsprojekt där anställningen varar så länge forskningsprojektet 

pågår. Som nämnt ovan ska myndigheten informera om lediga 

anställningar på lämpligt sätt, men undantag kan göras om det finns 

särskilda skäl. Vad som gäller som särskilda skäl finns inte specificerat i 

författningarna men enligt en vägledning från SULF (Sveriges 

universitetslärare och forskare) räknas det som särskilda skäl när en 

forskare har fått forskningsmedel och också är namngiven i ansökan. I de 

fall en forskare inte finns namngiven finns enligt SULF:s vägledning 

däremot inga skäl till undantag från regeln om att lämna information om 

ansökan.23 

Tillvägagångssättet för hur en anställning av en externfinansierad 

forskare ska hanteras finns sällan utskrivet i anställningsordningarna. 

Dock anger ett universitet att det är ett krav vid anställning som forskare 

att personen har medel knutna till sig och ett annat universitet uppger att 

utlysning inte är nödvändigt för en namngiven forskare. Några hänvisar 

 

22 Anställningsordning för anställning av lärare vid Linnéuniversitetet, dnr: LNU 2012/359, s 13. 
23 Vägledning angående utlysning av lediga anställningar, SULF (2016), s. 6. 
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också till andra, kompletterande dokument för information om hur 

eventuella undantag från regeln om information om lediga anställningar 

ska hanteras. 

Sammansättning av sakkunnig grupp och 

redovisning av sökfält 

Vid anställning av professor ska högskolan hämta in en 

sakkunnigbedömning om de sökandes skicklighet, om det inte är 

uppenbart obehövligt för prövningen av skickligheten. Den sakkunniga 

gruppen (om det är fler än en person) ska ha en jämställd fördelning om 

inte synnerliga skäl föreligger. Av de statliga universiteten har nästan 

alla inkluderat information i sin anställningsordning om kraven på 

jämställd representation i den sakkunniga gruppen. Ett universitet anger 

enbart att både kvinnor och män ska delta, men specificerar inte hur 

fördelningen ska se ut, och ett universitet skriver i sin 

anställningsordning att den sakkunniga gruppen ska vara 

jämställdhetsintegrerad, men förtydligar inte om det också avser 

jämställd fördelning. 

Enligt högskoleförordningen gäller också att om en grupp ska föreslå 

sökande som bör komma i fråga för en rekrytering ska även den ha en 

jämn könsfördelning, däremot är det inte ett krav att ha en sådan grupp. 

De flesta, men inte alla, universitet i studien inkluderar information om 

hur en sådan grupp ska vara sammansatt. 

Ett annat vanligt inslag i rekryteringen är att redovisa ett potentiellt 

sökfält, det vill säga säkerställa att det finns tillräckligt många lämpliga 

sökande till anställningen. Det finns inte några nationella krav på att ta 

fram ett underlag om sökfält men några universitet har ändå sådan 

information i sin anställningsordning, i vissa fall formulerat som ett krav 

– det vill säga att ett potentiellt sökfält ska redovisas – och ibland som en 

rekommendation. Som nämnt inledningsvis, att en rutin inte står med i 

anställningsordningen betyder inte nödvändigtvis att de olika 

institutionerna på universitetet inte arbetar på det sättet. Det kan alltså 

vara vanligare än vad som framgår av anställningsordningarna. 

Rekrytering via rekryteringsnämnd eller 

rekryteringsgrupp 

I universitetens rekryteringsprocesser av forskande och undervisande 

personal är det mycket vanligt att en rekryteringsnämnd och/eller en 

rekryteringsgrupp har en central roll i arbetet med att förbereda och 

genomföra rekryteringen, även om det inte är reglerat i lag. 

Benämningarna på dessa nämnder och grupper varierar, men tolv av de 

statliga universiteten inkluderar information om att en 

rekryteringsnämnd, rekryteringsgrupp eller liknande ska inrättas för att 
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bereda ett anställningsärende. Det varierar hur detaljerade uppgifter 

lärosätet inkluderar om hur dessa bör vara sammansatta avseende till 

exempel kompetens och funktion, men det är vanligt att hänvisa till att 

de ska ha jämställd representation. Det förekommer också att 

beskrivning av nämndens sammansättning och kompetens saknas. 

Som exempel skriver ett universitet att: 

Lärarförslagskommittéerna har vid lärarrekrytering till uppgift att 

godkänna aktuell kravprofil med gällande behörighetskrav och 

bedömningsgrunder samt godkänna val av sakkunniga och 

sakkunnigutlåtanden. Behörighetskrav och bedömningsgrunder får 

ej understiga redan fastställda i denna anställningsordning. 

Lärarförslagskommittén säkerställer slutligen att de kriterier som 

gäller för anställningen är uppfyllda med sakkunnigas bedömning, 

akademins överväganden och motivering som underlag. 

Lärarförslagskommittén ska kvalitetssäkra att såväl 

vetenskaplig/konstnärlig som pedagogisk skicklighet har beaktats. 

Lärarförslagskommittén föreslår beslutsfattare den sökande som 

främst bör komma i fråga för anställning.24 

 

Exemplet ovan fokuserar främst på vad nämnden har för roll och ansvar i 

en rekryteringsprocess. I ett annat exempel ligger fokus istället på 

nämndens sammansättning: 

En lärarförslagsnämnd ska bestå av en ordförande, minst tre 

lärarrepresentanter samt två studeranderepresentanter. Därutöver 

ska utses minst två lärarsuppleanter samt minst en 

studerandesuppleant. En av lärarrepresentanterna ska utses som 

vice ordförande, tillika ställföreträdande ordförande. En 

lärarförslagsnämnd är beslutsför när ordföranden och minst 

hälften av övriga ledamöter är närvarande. Institutionsföreträdare 

kan delta i nämndens beredning och har då närvaro-, yttrande- och 

förslagsrätt. 25 

 

Båda citaten ovan är exempel på relativt utförliga beskrivningar, även 

om de fokuserar på olika saker. 

 

24 Anställningsordning vid Mälardalens universitet, dnr: 2021/2072, s. 8. 
25 Anställningsordning för Lunds universitet, dnr: STYR 2024/1635, s 14. 



  

29 UKÄ  20 2 6 :  UN IV E RS IT E T E N S  RE K RY T E RI N GS P RO CE S S E R OC H M OB IL IT E T  B LA N D DE N F ORS K A N DE  O CH  
UND E RV IS A ND E  P E RS ON A L E N   

 

 

Beskrivning av behörighetskrav och 

bedömningsgrunder 
Vid bedömningen av kandidater till en tjänst ingår vanligen bedömning 

av både behörighetskrav och bedömningsgrunder. Det är viss variation i 

anställningsordningarna gällande hur tydligt skillnaden mellan 

behörighetskrav och bedömningsgrunder beskrivs. Några universitet 

inkluderar en utförlig definition av båda dessa former av meriter, som till 

exempel i anställningsordningen nedan: 

Med behörighet avses krav som ska vara uppfyllda för att en 

person överhuvudtaget ska kunna komma i fråga för anställningen. 

Bedömningsgrunder används för bedömning av hur väl en 

sökande uppfyller ett behörighetskrav. Bedömningsgrunder kan 

också avse kunskaper och färdigheter som inte är en del av 

behörigheten men som är nödvändiga eller meriterande för 

anställningen.26 

 

Ett liknande, ännu lite mer utförligt, exempel från en annan 

anställningsordning finns nedan: 

Utöver behörighetskraven finns även bedömningsgrunder. Dessa 

bedömningsgrunder kan dels avse hur väl en sökande uppfyllt ett 

nödvändigt krav, t.ex. den vetenskapliga kvaliteten på en 

doktorsavhandling, dels avse meriter som inte är nödvändiga för 

anställningen men som ger den sökande ett försteg vid 

rangordningen av de sökande. En doktorsexamen kan således vara 

ett behörighetskrav samtidigt som kvalitén på 

doktorsavhandlingen kan vara en bedömningsgrund.27 

 

Liknande formuleringar återfinns i flera anställningsordningar. Det 

händer också att behörighetskrav och bedömningsgrunder åtskiljs i 

separata tabeller, där de specifika kriterierna för varje meritform listas. 

Alla anställningsordningar inkluderar dock inte en definition av vad som 

skiljer behörighetskrav från bedömningsgrunder. 

När det gäller hur kraven regleras så framgår det i de allra flesta 

anställningsordningar att antingen anställningsordningen eller 

kravprofilen, det vill säga det underlag som tas fram inför en rekrytering, 

styr krav och bedömningsgrunder. Samtliga statliga universitet hänvisar 

också till högskolelagens och högskoleförordningens bestämmelser 

gällande krav och behörighet för olika anställningar. De flesta universitet 

 

26 Anställningsordning vid Kungl. tekniska högskolan, dnr: V-2018-0064, HS-2025-0065, s 3. 
27 Anställningsordning för anställning som och befordran till lärare vid Stockholms universitet, dnr: 
SU FV-2859-24, s. 8. 
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uppger också att områdes- eller fakultetsnämnderna kan komplettera 

anställningsprofilen med egna krav. 

Det är relativt stor variation bland anställningsordningarna när det gäller 

hur detaljerat kraven för olika anställningar finns återgivna och det är 

även olika hur tydligt kravnivån mellan olika anställningar beskrivs. Ofta 

uttrycks skillnaden i nivå mellan anställningarna genom att lärosätet 

inkluderar färre eller enklare kriterier, till exempel att den vetenskapliga 

skickligheten ska hålla ”mycket hög kvalitet” för en professor och ”hög 

kvalitet” för en universitetslektor. I några fall har lärosätet dock 

specificerat att det ska vara en nivåskillnad mellan kraven för exempelvis 

en professor jämfört med en lektor. Det förekommer också att 

behörighetskraven och bedömningsgrunderna för olika anställningar 

endast återges i form av de krav som finns i högskoleförordningen. 

Kriterier för vetenskaplig och pedagogisk 

meritering 

De huvudsakliga kategorierna för behörighet är vetenskaplig eller 

konstnärlig skicklighet och pedagogisk skicklighet. Sådan behörighet 

regleras också i högskoleförordningen vid anställning av professorer, 

lektorer och biträdande lektorer. Det är också vanligt att inkludera krav 

eller meriterande kriterier om skicklighet inom administration, 

samverkan och ledning i anställningsordningen. 

Nästan alla universitet, och inte bara statliga, redogör för både 

pedagogiska och vetenskapliga eller konstnärliga bedömningsgrunder i 

sina anställningsordningar. Kriterierna för pedagogisk bedömning kretsar 

också kring relativt gemensamma teman, framförallt bestående av 

erfarenhet från olika moment inom utbildning på grundnivå, avancerad 

nivå samt forskarnivå liksom förmåga till reflektion kring sin 

undervisning. 

För såväl vetenskapliga som pedagogiska krav beskriver de flesta 

universitet både övergripande krav samt specifika krav för olika typer av 

anställningar, men i vissa fall finns antingen enbart generella eller enbart 

tjänstspecifika krav. Enligt en tidigare studie om pedagogisk meritering, 

genomförd av SUHF, kan olika kriterier för olika anställningar göra att 

det är svårt att få en tydlig bild om vad som menas med pedagogisk 

skicklighet på lärosätet som helhet.28 

Två universitet, som inte inkluderar en beskrivning av vetenskapliga och 

pedagogiska krav i sin anställningsordning, hänvisar istället till 

 

28 SUHF, Sveriges universitets- och högskoleförbund, 2017. Högskolepedagogisk 

utbildning och pedagogisk meritering som grund för det akademiska lärarskapet. 
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högskoleförordningen som säger att det är ett krav att ha visat såväl 

vetenskaplig som pedagogisk skicklighet för att vara behörig, samt att 

prövningen av den pedagogiska skickligheten ska ägnas lika stor omsorg 

som prövningen av den vetenskapliga eller konstnärliga skickligheten. 

Enligt prop. 2009/10:149 betyder kravet om likvärdig prövning av 

pedagogisk och vetenskaplig eller konstnärlig skicklighet dock inte att 

dessa skall tillmätas lika stor vikt, utan det är arbetsuppgifterna som har 

avgörande betydelse för vilken vikt som ska läggas vid de olika kraven.29 

 

  

 

29 Prop. 2009/10:149, En akademi i tiden – ökad frihet för universitet och högskolor. 
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Intervjustudie om rekrytering, 

mobilitet och transparens 

Kartläggningen av universitetens rekryteringsprocesser baseras dels på 

en analys av universitetens anställningsordningar, dels på en 

intervjustudie med företrädare från fem universitet. Intervjustudien 

genomfördes för att beskriva rekryteringsprocesserna och för att 

identifiera utmaningar och eventuella målkonflikter. Intervjuerna 

genomfördes därför med personer med god insikt i 

rekryteringsprocesserna och med erfarenheter av att själva vara 

involverade, primärt med prefekter och dekaner. 

I kapitlet som följer redovisas resultaten från intervjuerna. De resultat 

som återges behandlar frågor som varför man rekryterar, hur kravprofil 

tas fram och hur universiteten arbetar med öppenhet och transparens i 

processerna. Intervjuerna behandlar också frågor om mobilitet av 

forskande och undervisande personal.  

Behov av rekrytering 
Av intervjuerna framgår att institutionerna ofta har ett strategiskt arbete 

för sin kompetensförsörjning. I många fall arbetar de utifrån en 

kompetensförsörjningsplan, där de planerar kommande 

rekryteringsbehov baserat på verksamhetens behov. Intervjuerna visar 

också att det kan uppstå rekryteringsbehov som inte finns med i planen, 

till exempel om en lärare blir beviljad ett externt forskningsbidrag.  

Eftersom forskning och undervisning ofta hänger ihop, på så sätt att en 

anställning som lektor eller professor innebär att man både förväntas 

forska och undervisa, så innebär rekryteringen ofta att behoven inom de 

båda behöver balanseras mot varandra. Till exempel berättar en prefekt 

att en utmaning för dem består i att där det är som störst forskningsbehov 

är det istället som minst undervisningsbehov. På liknande vis säger en 

annan prefekt att de har möten varje månad för att löpande undersöka var 

de behöver förstärka med personal. Det måste finnas en god 

framförhållning och nära kontakt med de olika avdelningarna på 

institutionen, berättar prefekten. Det finns avdelningar som inte har så 

mycket utbildning och där kan det ibland vara svårt att ta beslut om 

rekrytering. 

Flera personer berättar också att det är svårare att planera för forskningen 

än undervisningen. En prefekt från humanistisk fakultet berättar att det är 

enklare att planera för rekrytering av undervisande personal, eftersom de 
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där vet behovet även framåt i tiden. För forskande personal har de också 

en plan, men den påverkas av tillgången till externa medel. På liknande 

vis berättade en annan intervjuperson, inom medicin och hälsovetenskap, 

att utmaningen med att kompetensförsörja både forskning och 

undervisning kan uttryckas i termer av vad respektive verksamhet främst 

bidrar med, där rekryteringsplanen för dem handlar om strategi och 

behov. Strategi handlar mest om vilka forskningsämnen som fakulteten 

har behov av medan behov handlar mer om vilka undervisningsämnen 

som behövs, menar personen. En intervjuperson lyfter att planeringen för 

forskningen kan underlättas om det finns möjlighet att anställa någon 

som forskare, där anställningen varar så länge de har externa medel. 

På Chalmers, det enda universitetet i intervjustudien som inte är statligt, 

har behovet att kompetensförsörja både forskning och undervisning lett 

till att man har skapat en ny typ av anställning, så kallade 

fakultetslärartjänster. Grundtanken när man rekryterar forskande och 

undervisande personal är att de både ska forska och undervisa, berättar 

en prefekt från Chalmers. På grund av ett mycket stort 

undervisningsbehov på vissa institutioner har man dock infört 

fakultetslärartjänster som primärt arbetar med undervisning. Ytterligare 

en prefekt från Chalmers berättar att de på institutionen aktivt försöker 

skilja forskningsstrategin från undervisningen och att de främst vill 

rekrytera forskare. Även de som rekryteras som forskare ska undervisa 

men undervisningen styr inte rekryteringen för dem. Intervjupersonen 

berättar att behov i undervisningen tidigare kunde styra mer men att de 

då tappade i rankningar. 

Strategin att skilja på forskning och undervisning som beskrivs av 

intervjupersonerna från Chalmers skiljer sig något från berättelserna från 

övriga universitet i studien. En prefekt från ett annat universitet berättar 

att man tittar på både forskning och undervisning när en ny anställning 

ska tillsättas. Men om det är en anställning som mest bidrar till 

forskningen och inte till undervisningen så kan den enligt representanten 

komma att prioriteras lågt av rekryteringsgruppen, då den som rekryteras 

behöver kunna bidra till båda verksamheterna. 

Inledande arbete vid rekrytering 
I följande delar beskrivs de inledande delarna i rekryteringsprocesserna. 

Här beskrivs bland annat arbetet med att ta fram en kravprofil för en 

ledig anställning och de avväganden och utmaningar som uppkommer i 

dessa inledande delar. 

Rekryteringsgrupp och rekryteringsnämnd 

Vid en rekrytering tillsätts ofta en rekryteringsgrupp på institutionen för 

att arbeta med rekryteringen. Rekryteringsgruppen sätts ofta samman 
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inför varje rekrytering och kan se olika ut beroende på vilken anställning 

som ska tillsättas. Gruppen består dock ofta av prefekten för den 

rekryterande institutionen, men även av andra företrädare från 

verksamheten. Syftet är att gruppen ska ha ämneskompetens inom 

området för rekryteringen. Om det är en anställning i en specifik 

forskargrupp är forskningsledaren från gruppen ofta med. 

Rekryteringsgruppen kan även inkludera HR-personal och fackliga 

representanter. På ett universitet beskriver en vice prefekt att även 

forskare från en annan institution är med i rekryteringsgruppen, för att få 

större bredd. I de fall anställningen som ska tillsättas är en förenad 

anställning med anställning både på lärosätet och i regionen kan även en 

representant från regionen sitta med i rekryteringsgruppen.   

Intervjuerna visar även att alla universitet som ingår i studien har en 

rekryteringsnämnd, i vissa fall kallad lärarförslagsnämnd eller 

anställningsnämnd. Rekryteringsnämnden är en central och viktig instans 

i rekryteringsprocesserna. Den är ofta sammansatt på fakultetsnivå, där 

nämnden utgörs av representanter från olika institutioner. På mindre 

universitet kan dock nämnden vara fakultetsövergripande där flera 

fakulteter representeras. Nämndens uppdrag är att bereda ärenden som 

rör lärar- och forskaranställningar.  

Nämndens storlek varierar mellan lärosäten och fakulteter men utgörs i 

regel av representanter från verksamheten, vanligen professorer eller 

lektorer med docentkompetens. Även studentrepresentanter och fackliga 

representanter sitter med. Nämndens arbete leds av en ordförande, vilket 

ofta är en dekan eller vice dekan, men kan också vara en person utan den 

typen av roll. Det finns dock en begränsning i vilka ärenden 

rekryteringsnämnden hanterar. Nämnden hanterar i regel rekrytering av 

läraranställningar som lektor och professor, i vissa fall även biträdande 

lektorer. När det kommer till andra anställningar, som postdoktorer eller 

forskare, så hanteras dessa oftast av institutionerna själva genom 

rekryteringsgruppen. På vissa universitet är det även 

rekryteringsnämnden som utser representanter i den lokala 

rekryteringsgruppen. 

Frihet i att utforma kravprofilen 

Intervjuerna visar att arbetet med att ta fram en kravprofil oftast börjar 

lokalt, på institutionen som ska rekrytera. Intervjupersonerna berättar att 

det ofta finns ett samspel mellan den lokala rekryteringsgruppen och 

rekryteringsnämnden i framtagandet av kravprofil. I vissa fall kommer 

det samspelet naturligt genom att ordföranden i rekryteringsnämnden 

sitter med i rekryteringsgruppen. När den lokala rekryteringsgruppen har 

tagit fram ett utkast på en rekryteringsprofil skickas den till 

rekryteringsnämnden för påseende. Nämnden kan i sin tur ha synpunkter 

på kravprofilen och bolla den tillbaka till rekryteringsgruppen. Det är 

ofta rekryteringsnämnden som i slutändan godkänner kravprofilen. Det 
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finns dock viss variation mellan lärosäten. På Chalmers har 

institutionerna mer bestämmande över kravprofilens utformande. 

Chalmers är också 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 för en anställning som utlyses är 

en kombination av redan bestämda behörighetskrav, av 

bedömningsgrunder och av meriterande kvalifikationer. Obligatoriska 

behörighetskrav och bedömningsgrunder är ofta definierade och 

beslutade baserat på vilken anställning som utlyses. Dessa finns ofta 

formulerade i anställningsordningen, vilken i sin tur ofta baseras på 

innehållet i lagar och högskoleförordning. De flesta lärosäten uppger 

också i sina anställningsordningar att områdes- eller fakultetsnämnderna 

kan komplettera anställningsprofilen med egna krav. Till det finns också 

möjlighet att formulera inriktning på kravprofilen och vad som ska anses 

meriterande för tjänsten.   

Bland de intervjuade personerna finns det olika uppfattningar om hur 

stor frihet som finns i framtagandet av kravprofil, där vissa känner sig 

fria att utforma kravprofilen medan andra känner sig väldigt styrda. På 

två av de universitet som inkluderas i intervjustudien framkommer olika 

uppfattningar kring detta bland olika personer på samma universitet, 

vilket indikerar att det kan finnas skillnader även mellan fakulteter och 

institutioner inom samma lärosäte. En prefekt beskriver att det finns en 

strikt reglering kring framtagandet av kravprofil och att det regleras av 

riktlinjer på universitetet. En annan prefekt på samma universitet 

upplever istället att det finns en stor frihet på institutionsnivå att kunna 

utforma kravprofilen.  

Många vittnar om att delar av kravprofilens utformning är reglerad av 

styrdokument som anställningsordning, medan andra delar i kravprofilen 

går att påverka och utforma efter behov. En prefekt beskriver att de 

formella kraven finns beskrivna i anställningsordningen. I den finns 

baskrav som ska uppnås och som kravprofilen måste spegla. Prefekten 

beskriver också att det som ofta diskuteras på institutionsnivå är om det 

ska finnas särskilda krav, till exempel på klinisk erfarenhet. Om sådana 

krav anses relevanta finns all frihet att kunna lägga till det. En dekan på 

ett annat universitet beskriver också att de ska-krav som är kopplade till 

olika anställningar framgår av anställningsordningen. Dessa är 

obligatoriska och inget som kan justeras. Men när det kommer till 

meriterande kvalifikationer så finns en viss frihet då det måste vara 

kopplat till själva anställningen.  

Flera personer beskriver också att HR utgör ett bra stöd i att navigera 

bland krav och kvalifikationer. En prefekt beskriver det som ett sätt att 

undvika misstag. Genom att ta hjälp av HR-funktionen undviker man 

fallgropar när man tar fram kravprofiler. 



  

36 UKÄ  20 2 6 :  UN IV E RS IT E T E N S  RE K RY T E RI N GS P RO CE S S E R OC H M OB IL IT E T  B LA N D DE N F ORS K A N DE  O CH  
UND E RV IS A ND E  P E RS ON A L E N   

 

 

Två prefekter från Chalmers utrycker att de känner stor frihet i 

utformandet av kravprofil. Den ena prefekten beskriver att de har väldigt 

stor frihet vad gäller kravprofil och annons. Det finns stöd från HR att få 

men det är institutionerna själva som bestämmer vilka kriterier de vill ha. 

Den andra prefekten beskriver att det finns en mall med mycket av det 

som är gemensamt för alla anställningar, men att det finns en stor frihet 

att bestämma vilka bedömningskriterier som ska finnas för anställningen. 

Chalmers omfattas inte heller av de behörighetskrav och 

bedömningsgrunder för professor, lektor och biträdande lektor som 

framgår av högskoleförordningen utan kan själva utforma dessa. 

Smalhet och bredd i kravprofilen 

I intervjuerna är det tydligt att utmaningar dyker upp när kravprofiler ska 

utformas. Exempelvis kan det finnas olika uppfattningar mellan 

institutions- och fakultetsnivå, där prefekten och den lokala 

rekryteringsgruppen är av en åsikt och rekryteringsnämnden på 

fakultetsnivå är av en annan.  

Hur bred kravprofilen ska skrivas kan vara en sådan utmaning. Många 

vittnar om att det är en balansakt att hitta rätt i bredd eller smalhet – båda 

två kan skapa problem. Man kan få för få sökanden till en anställning om 

kravprofilen skrivs för smal. Men man kan även få för många sökanden 

med en allt för bred kravprofil. Det senare skapar en stor arbetsbörda 

med att hantera ett stort antal sökanden. 

Många intervjupersoner vittnar om fördelarna med en bred kravprofil. 

Flera prefekter beskriver att de vill se så breda utlysningar som möjligt 

då det ger en möjlighet att få in ett brett underlag. I det breda underlaget 

kan det finnas speciellt intressanta kandidater som annars är lätt att gå 

miste om. En av prefekterna beskriver att de kan välja en kandidat före 

en annan, även fast denne inte uppfyller alla behoven på institutionen, 

om kandidatens profil är intressant. En allt för smal kravprofil hade inte 

möjliggjort detta. Samma prefekt har även sett jämställdhetseffekter av 

breda utlysningar, genom att breda utlysningar attraherar fler kvinnor. 

Att ha rört sig mer mot breda utlysningar har bidragit till att de nu har 

fler kvinnor på institutionen. En annan prefekt säger att breda utlysningar 

driver kvalitet. Prefekten vill ha en så bra kandidat det bara går och ser 

därför ingen fördel med en snäv annons.  

Ibland kan rekryteringsnämnden och institutionen ha olika uppfattningar 

om bredden i en kravprofil. En prefekt upplever att nämnden helst vill ha 

det så brett som möjligt, men att institutionen ofta vill ha det lite smalare. 

Det kan handla om att en avdelning har flera forskningsområden men 

söker kompetens inom ett specifikt område där bemanningen behöver 

stärkas, medan de övriga områdena redan är väl täckta. Då måste 

profilen snävas in, vilket nämnden kan vara kritisk till. En dekan, och 

ordförande i en rekryteringsnämnd, beskriver utmaningen med för snäva 
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kravprofiler och varför nämnden ofta vill se bredare annonser. Dekanen 

beskriver att det kan vara punkter under det som är särskilt meriterande 

som snävar in sökfältet för mycket. Dekanen upplever att det alltid finns 

en oro för att annonsen är skriven för en viss person när profilen är allt 

för snäv. 

En annan diskussion som kopplar till bredden i kravprofilen handlar om 

språkkrav. Många berättar att det alltid är en diskussion vid 

rekryteringar, där kravet på svenska smalnar av och begränsar antalet 

sökande. Diskussionen kring kravet på svenska grundar sig ofta i 

undervisningens behov. Institutioner kan ha kurser och program där 

undervisningen i huvudsak ges på svenska och där lärarna därmed 

behöver kunna svenska. Vid rekryteringen på medicinsk fakultet kan det 

också finnas språkkrav om det gäller förenade anställningar, där rollen 

på universitetet kombineras med kliniskt arbete, där kunskaper i svenska 

är en kvalifikation. En annan faktor som påverkar bredden på 

kravprofilen är kunskap om den svenska kontexten. För utbildningar 

inom till exempel socialt arbete förutsätts en förståelse för det svenska 

välfärdssystemet, vilket smalnar av en kravprofil till i huvudsak svenska 

sökanden.  

En kravprofil behöver inte bara vara smal i bemärkelsen att den är 

nischad, fokuserad på ett specifikt område eller specifika kompetenser. 

En kravprofil kan också ha högt ställda krav på kvalifikationer och 

därmed bli smal. Flera företrädare för Karolinska institutet reflekterar i 

intervjuerna över att kraven för att anställas som lärare och forskare är 

högt ställda, i regel högre än andra motsvarande lärosäten med 

medicinsk fakultet. En företrädare berättar att de haft utlysningar där 

många ansökningar har kommit in, men där det visat sig att ingen varit 

behörig. En annan vittnar om att högt ställda krav gör att forskare och 

lärare rör sig bort från lärosätet och tar anställning på annat lärosäte, men 

att det omvända är ovanligt.  

Sökfält – att identifiera potentiella kandidater 

Ett sätt att undersöka balansen mellan bredd och smalhet i kravprofilen 

är att undersöka vilka potentiella sökanden det finns för en anställning. 

Det är ett sätt att säkerställa att utlysningen inte blir för smal och att det 

finns flera sökanden till anställningen. I intervjuerna framgår att det finns 

en variation mellan lärosäten i huruvida man gör detta och på vilket sätt. 

Ibland finns även skillnader mellan fakulteter på samma lärosäte. Om en 

undersökning av sökfältet görs ligger ansvaret ofta på den lokala 

rekryteringsgruppen. 

Vissa gör ingen kontroll av sökfältet för att säkerställa att det finns flera 

potentiella sökanden. En prefekt hänvisar till att man helt utgår från 

behovet när kravprofilen skrivs, och att en kontroll av sökfältet inte 

behövs då man alltid har många sökanden till tjänsterna. På frågan om 
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hur de skulle hantera en situation med bara två sökanden säger prefekten 

att de skulle göra som de alltid gör – det görs en rangordning och 

ansökningarna skickas till sakkunniga. Om de sakkunniga bedömer att 

någon av dessa är lämplig och uppfyller de krav som är uppsatta för 

anställningen så går man vidare med rekryteringen. På ett annat lärosäte 

beskriver en prefekt däremot att rekryteringsnämnden brukar höra av sig 

och säga att man får förlänga söktiden och marknadsföra annonsen mer 

om bara 1–2 personer sökt.  

Andra lärosäten gör en kontroll av sökfältet, men inte på något 

formaliserat sätt. Flera dekaner påpekar att det inte görs på fakultetsnivå 

men att det förmodligen görs på institutionsnivå. En av dekanerna säger 

att om de ska lysa ut en professur som är av mer specifik karaktär så kan 

man behöva göra en kontroll av sökfältet. Men om det görs en vanlig 

utlysning finns redan ett stort antal potentiella sökande och då är det inte 

aktuellt. En annan dekan säger att rekryteringsnämnden brukar ställa 

frågor kring sökfältet när institutionerna föreslår en kravprofil för en 

anställning, men att det inte finns några formella krav på att ha undersökt 

detta. Flera prefekter på ett av universiteten i studien beskriver att det 

förr fanns formella krav att man skulle lämna in en lista på potentiella 

sökanden. Men nu finns det ingen formell process för detta längre. 

Vissa institutioner har dock krav på att det ska göras en analys av 

sökfältet. I många fall är det då ett krav från rekryteringsnämnden. En 

vice dekan berättar att den institutionsledning som nominerar till en 

anställning behöver lista namn för att visa att det finns ett sökfält och att 

sökfältet innehåller både män och kvinnor. Finns bara ett kön 

representerat eller om listan inte känns trovärdig så säger nämnden nej 

till utlysningen. Det kan även vara svårt att identifiera tillräckligt många 

potentiella sökanden om ämnet är väldigt litet eller väldigt få har 

lärarkompetens inom området, enligt vice dekanen. Det förekommer att 

man fått dra tillbaka utlysningar när sökfältet har varit för dåligt. 

Annonsering 
När kravprofilen är beslutad och annonsen är skriven ska anställningen 

annonseras. Av intervjuerna med prefekter och dekaner framgår att detta 

görs i en rad olika kanaler och på olika sätt, men även att de ofta får 

administrativt stöd. Många beskriver att HR är till stor hjälp i 

annonseringen. Den vanligaste kanalen för annonsering är universitetets 

egna webbplats. Många hänvisar också till att anställningar annonseras 

genom Arbetsförmedlingen. Utöver dessa verkar det finnas en stor 

variation och frihet i hur institutionerna vill nå ut med annonserna. En 

vice dekan beskriver att institutionen själva får bestämma detta ganska 

mycket, men att allt ska ut på Arbetsförmedlingens och universitetets 

hemsida. 
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De flesta lärosäten och institutioner annonserar även internationellt. 

Annonstexten skrivs både på svenska och engelska för att kunna 

publiceras och spridas även i internationella kanaler. En vice dekan 

beskriver att ambitionen alltid är att annonsera internationellt, i linje med 

universitetets strategi för ökad internationalisering. 

Digitala plattformar är vanliga kanaler för annonsering. Här nämns 

speciellt LinkedIn, men även Facebook, ResearchGate och Euraxess. 

Vissa nämner även vetenskapliga tidskrifter som kanaler för 

annonsering, speciellt när man vill nå potentiella kandidater utanför 

Sverige. En dekan berättar att de tidigare även publicerade annonser i 

svensk dagspress, men att de nu gått ifrån det. Dels är det dyrt, dels har 

den internationella inriktningen i rekryteringarna gjort dagspress mindre 

aktuell.  

Nästan alla intervjuade prefekter och dekaner beskriver även vikten av 

att nå ut i personliga nätverk och kanaler. Man skickar till sina kollegor 

och kontakter ute i världen, som i sin tur hjälper till att sprida 

annonserna. En prefekt på Lunds universitet ser att de personliga 

nätverken är viktiga och har betytt mycket för internationaliseringen.  

En prefekt på teknisk fakultet ser även en jämställdhetseffekt av att 

kunna nå ut i sina lokala nätverk och uppmana personer att söka. Hon 

själv hade aldrig sökt den tjänst hon nu har om hon inte blivit 

uppmuntrad till det. Prefekten menar att personliga nätverk och att 

uppmana potentiella kandidater att söka lockar fler kvinnor. 

En annan prefekt nyanserar tillämpningen av internationell annonsering. 

Prefekten menar att huruvida annonserna annonseras internationellt beror 

på vad det är för anställning. Detta är i sig kopplat till karaktären på 

ämnen. Vissa praktiknära ämnesområden, till exempel socialt arbete, är 

starkt kopplat till svensk kontext och den svenska välfärdsstaten. För 

sådana områden är det inte självklart att lysa ut internationellt, då 

sökande till anställningen måste ha den kunskapen. Språk kan också vara 

en begränsning, i de fall undervisningen sker på svenska och förutsätter 

goda svenskkunskaper, något även andra kommer in på. En prefekt 

menar att det är något som diskuteras från fall till fall. De är generellt 

positiva till att lysa ut anställningarna internationellt så länge det gynnar 

utlysningen.  

Undantag från annonsering 

Det är tydligt att de allra flesta anställningar som ska tillsättas lyses ut 

och annonseras, även tillfälliga och kortare anställningar. Det finns dock 

vissa undantagsfall, där forskare kan bli anställda utan att en anställning 

utlyses. Detta gäller i de fall en person som inte redan anställd på 

lärosätet är namngiven i en forskningsansökan och därmed direkt 

kopplad till ett forskningsprojekt. Oftast handlar det om en forskare som 
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blivit beviljad ett eget externt forskningsbidrag från en 

forskningsfinansiär, till exempel Vetenskapsrådet. Detta föregås dock av 

en dialog med institutionen, där prefekten godkänner ansökan och att 

institutionen kan stå som medelsförvaltare för bidraget.  

En prefekt berättar att det måste vara tydligt att en person är personligt 

kopplad till en ansökan för att göra undantag från att lysa ut en 

anställning. Prefekten beskriver även att de överlag försöker undvika den 

här typen av projektforskare, men att situationen ofta är den att man 

redan har något slags engagemang på institutionen, man är inte helt 

okänd. En prefekt på ett annat universitet säger också att ingen annan 

kan få anställningen eftersom pengarna är beviljade forskaren. Att det 

kan göras ett undantag från utlysning och annonsering motiveras ofta av 

att konkurrensutsättningen och sakkunniggranskningen sker i ett annat 

skede – när forskaren ansöker om bidraget. 

Flera vittnar dock om att det är en ovanlig situation att en inte redan 

anställd forskare blir beviljad ett forskningsbidrag och därmed får en 

anställning på universitetet. Flera säger att de inte varit med om det, men 

om situationen skulle uppstå skulle man hitta en lösning med stöd av 

HR. En dekan uppger att det blir en lite konstig situation när finansiärer 

beviljar enskilda individer bidrag men lärosätena är de som måste 

anställa individerna. 

Hur lärosätena arbetar med transparens 
Både på institutions- och ledningsnivå finns det många liknande 

berättelser från intervjupersonerna om vad de tycker främjar transparens. 

Många framhöll tydlighet och att anställningar utlyses i öppen 

konkurrens som grundläggande för en transparent rekryteringsprocess. 

Tydlighet beskrev intervjupersonerna som att det ska gå att förstå hur 

processen går till, såsom hur utlysningen genomförs och hur 

kandidaterna bedöms, men också varför man rekryterar. När det gäller 

utlysningar i öppen konkurrens handlade argumenten både om hur 

annonsen formuleras men också om hur många man når ut till. 

Till exempel beskrev en ledningsperson som också var ordförande i en 

rekryteringsnämnd att han tycker att tydliga anvisningar är viktiga, så att 

de som söker förstår var kraven ligger på universitetet. Man måste också 

förstå vad kraven är och vad det är som bedöms. Intervjupersonen 

berättade också att det har varit lite otydligt tidigare, men att de nu har en 

process där alla inblandade ska förstå vad som händer. Även en prefekt 

från samma lärosäte menade på liknande sätt att det är centralt för en 

transparent rekrytering att det finns klara riktlinjer för hur processen ska 

gå till. De sökande ska förstå processen och beslutsvägarna. Alla delar 

ska vara transparenta och man ska förstå varför denna utlysning kommer 

till stånd. En representant på ett annat universitet beskriver det på ett 

liknande sätt och säger att de har tagit fram tydliga kriterier för vad som 
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krävs för olika anställningar och vad de bedömer vid rekrytering. 

Reglerna finns öppet på deras hemsida för att alla ska kunna ta del av 

dem. 

En representant från lärosätesledningen på ett annat universitet beskrev 

att de strategiska dokumenten är grundläggande för att säkerställa 

transparens eftersom de utgör en plan som man kan hänvisa till, vilket 

skapar förtroende både inom lärosätet och gentemot de sökande. 

Personen menade även att ett sådant förtroende lätt kan urholkas om det 

inte går till så på någon institution. Även anställningsprofilen lyftes fram 

av en annan ledningsperson som det första steget i en transparent 

process. 

Angående utlysning var det flera intervjupersoner som såg positivt på 

breda utlysningar, som ger flera chansen att söka. Även att annonsera 

brett så att alla kan se annonsen och att rekryteringsnämnden är öppen 

för olika typer av ansökningar är viktigt, enligt en avdelningschef på 

institutionsnivå. En annan intervjuperson, som är ordförande i 

anställningskommittén på en fakultet, framhöll breda utlysningar som 

främjande för transparensen och berättade att hos dem tar fakulteten all 

kostnad för annonsering så att det inte ska bli en kostnadsfråga för 

institutionen att nå ut med annonsen. 

Transparens behöver finnas gentemot institutionen också, menade flera 

intervjupersoner. Till exempel berättade en prefekt att även om de 

behöver börja med att anhålla om en rekrytering hos fakulteten så 

förankrar de alltid rekryteringen lokalt på institutionen också. Personen 

berättar vidare att det måste finnas en tydlighet i var besluten tas, och en 

tydlighet i att prefekten inte påverkar beslutet. En prefekt vid ett annat 

universitet säger på liknande vis att hon ser det som mycket viktigt att 

vara öppen och transparent gentemot fakulteten med vad som är möjligt 

och hur de ska jobba. Det måste finnas en förankring i verksamheten om 

varför man rekryterar en viss person och en gemensam vision eller 

målsättning med rekryteringen, berättar prefekten. 

Dokumentation och öppenhet med handlingar 

Ytterligare en faktor som framhölls av många som viktig för transparent 

rekrytering är dokumentation, till exempel i form av mötesprotokoll. 

Flera intervjupersoner berättade om vikten av att tillgängliggöra 

protokoll så snabbt som möjligt och att handlingar ska kunna begäras ut. 

Till exempel berättar en dekan att de har blivit bättre på att föra 

protokoll. Protokollet fungerar som ett referat vilket har ökat 

transparensen, menar intervjupersonen. En dekan vid ett annat lärosäte 

berättar på liknande vis att offentlighetsprincipen bidrar till transparens. 

Att tillgängliggöra handlingar kan också innebära en utmaning, berättar 

en vicedekan. Handlingarna ska tydligt motivera varför en person väljs 
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ut, men ibland kan det upplevas som att transparens saknas, något som 

intervjupersonen menar är nödvändigt i en del strategiska val. Det går 

inte alltid att kommunicera alla beslut till medarbetarna, vilket kan leda 

till en avsaknad av transparens, enligt dekanen. Att öppenhet gentemot 

institutionen kan vara en utmaning framhålls även av andra. En 

intervjuperson vid ett annat universitet menar till exempel att det kan 

vara svårt att ha fullständig transparens mot institutionen i och med att 

det finns personer som har egenintressen, medan prefekten behöver se 

till verksamhetens och institutionens bästa. Då kan det vara svårt att 

involvera vem som helst i diskussioner, säger personen.  

Utmaningar med transparens 

Överlag beskrev intervjupersonerna att de upplevde att transparensen i 

rekryteringsprocesserna fungerar bra, men några berättade också att det 

krävs ett aktivt arbete för att säkerställa att det fungerar så. Flera har 

också genomfört förändringar för att stärka sina processer. 

Enligt ordföranden i en anställningskommitté finns det till exempel alltid 

en risk att institutionerna har en kandidat i åtanke och därför är det i alla 

steg viktigt att säkerställa att det är den mest meriterade personen som 

får anställningen. Hela processen behöver säkerställa detta, säger 

personen. På liknande vis berättade en vice prefekt från ett annat lärosäte 

att även om det finns regler om att rekryteringar ska vara öppna och 

transparenta så kan det uppstå problem med att rekryteringar ändå inte 

alltid hanteras på ett transparent sätt. Rekryteringsnämnden vill motverka 

detta, och det är en anledning till att institutionen inte längre kan komma 

med synpunkter till nämnden, menar personen. 

Det här perspektivet lyftes även av flera representanter från 

lärosätesledningarna, där de framhöll styrkan i att skapa en samsyn och 

gemensam kultur kring rekrytering. Till exempel berättade en person att 

en viktig aspekt i transparent rekrytering är just det kollegiala. 

Rekryteringsnämnder är viktigt, liksom sakkunnighantering och att 

besluten fattas i kollegiala organ. Det kollegiala beslutsfattandet är ett 

sätt för olika verksamheter att få insyn i varandras verksamhet. Det ger 

transparens, menade personen. En representant från 

universitetsledningen vid ett annat lärosäte berättade också att det ibland 

kan vara svårt att hantera en enskild rekryteringsnämnd eftersom 

fakulteterna har ett stort självbestämmande. Även om man lyser ut så 

kan det finnas förutbestämda kandidaterar. Vägen framåt är att ha en 

dialog om detta, enligt intervjupersonen. 
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Konsekvenser av mer rigorösa 

processer 
Flera intervjupersoner berättade om hur de har förtydligat sin process för 

rekrytering genom att införa fler steg och tydliga kriterier. Syftet med 

förändringarna har varit att bidra till ökad transparens, men de mer 

omfattande processerna kan i sin tur skapa vissa svårigheter. Exempelvis 

kan en konsekvens vara att rekryteringen blir mycket tidskrävande, att 

det uppstår intressekonflikter eller att besluten upplevs tas långt bort från 

dem som är berörda. 

Till exempel berättar en prefekt att det är en styrka att kunna ha en bredd 

av personer representerade i en rekryteringsprocess, men att det också 

kan skapas olika grupperingar beroende på ämnesinriktning. Prefekten 

menade att mer samverkan mellan ämnen och inriktningar skulle 

underlätta och att han därför också har infört både något som kallas 

meriterings- och rekryteringsgruppen och möten med samtliga 

professorer på institutionen. Syftet med de olika grupperna är att bidra 

till öppenhet och transparens och att undvika att det bildas grupperingar 

där de olika deltagarna inte pratar med varandra. På liknande sätt beskrev 

en annan prefekt på samma lärosäte att det å ena sidan är viktigt att låta 

processerna ta tid eftersom det skapar bra och transparenta underlag, 

men att det å andra sidan finns en risk att det blir för mycket kontroller. 

Prefekten lyfte särskilt anställningen som biträdande lektor som 

exempel. En sådan anställning ska man först söka och få i konkurrens. 

Sedan görs det en halvtidsbedömning och slutligen skickas ärendet till 

sakkunniga för bedömning innan personen kan befordras till lektor, 

berättade prefekten.  

Enligt en vice prefekt är skillnaden stor mot hur de arbetade för ungefär 

15 år sedan, då processen var mer informell. Då kunde prefekten komma 

med förslag på vem som skulle rankas högst till rekryteringskommittén, 

men nu kan inte institutionen längre komma med synpunkter, berättar 

intervjupersonen. Medan processen är mer kontrollerad idag, så har 

institutionen mindre autonomi, även om det finns pengar på institutionen 

för en rekrytering. På liknande vis berättar ytterligare en vice prefekt vid 

lärosätet att de förut fick vara med i rekryteringen på ett annat sätt. Då 

ansökte de till rekryteringsnämnden där de också fick vara närvarande 

och tala för varför de behövde en utlysning när de ville rekrytera en 

professor eller lektor. Nu sköts den delen istället av en separat funktion 

vid lärosätet som avgör om rekryteringen ska genomföras. 

Liknande utmaningar beskrevs även av en person i lärosätesledningen på 

ett annat universitet, som berättade att de har gjort en stor förändring av 

rekryteringsstrategin. Förändringen syftade bland annan till att skapa 

tydligare karriärvägar och har resulterat i färre rekryteringar. 

Institutionerna behöver också ansöka hos fakulteten om att få rekrytera. 

Förändringen möttes av en del motstånd och många ifrågasatte varför 
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man inte längre kunde få bestämma själv om rekryteringar. Nu är 

processen bra men det har tagit tid att komma dit, enligt 

intervjupersonen.  

Befordran eller utlysning 
Bland de lärosäten som inkluderades i studien erbjuder alla utom 

Karolinska institutet möjligheten till befordran från lektor till professor. 

Intervjupersonerna är överlag positiva till möjligheten att befordra, även 

om många framhöll att befordran bör ske i mindre utsträckning än 

utlysning. Till exempel berättade en av intervjupersonerna att de jobbar 

snävt med befordran och bara inom områden som är strategiskt valda. 

Han sa att de upplever det som viktigt att ha kvar en befordringsprocess 

och att det kan bli många problem annars med folk som lämnar. Enligt 

intervjupersonen befordrar de ungefär fem personer om året, jämfört med 

tidigare 10–15 personer. En dekan på ett annat universitet berättade att 

även de är restriktiva med befordringar eftersom de har befordrat många 

tidigare. Nu lyser de istället ut de flesta anställningarna. 

Den skarpare linjen med befordran uttrycks även av en prefekt inom 

teknik från ett annat universitet. Hon berättar att de upplever att 

ledningen förespråkar externa rekryteringar, men att de på sin institution 

ändå har bestämt att de kommer tillåta befordringar. Det medför dock att 

det ställs högre krav på institutionen att förbereda argumentationen för 

en befordran. Hon berättar vidare att det på andra tekniska universitet är 

gängse norm att man när man har uppnått en viss meritnivå har rätt att 

prövas för befordran och därför vill de inte göra på något annat sätt. Folk 

förväntar sig samma möjligheter som på exempelvis KTH och Chalmers, 

säger intervjupersonen. Även en prefekt inom humaniora på ett annat 

lärosäte säger att de har haft ett stopp för befordringar av professorer. 

Intervjupersonen menar att det är problematiskt med stoppet eftersom det 

har lett till att de nu har mycket välmeriterade docenter som till och med 

ofta är mer meriterade än dem som är professorer och utför uppgifter 

som professorerna inte gör. 

Karolinska institutet är det enda universitetet vi undersökt i 

intervjustudien som saknar möjligheten att befordras till professor. En 

intervjuperson i ledningsställning på KI uttrycker att de arbetar för att 

främst ha externrekrytering och att befordran inte vore önskvärt. På 

institutionsnivå finns det samtidigt flera som menar att det vore bättre för 

verksamheten om det var möjligt att bli befordrad hos dem också. En 

person berättar till exempel att hon som prefekt ser fördelar med 

befordran från lektor till professor eftersom det skulle förenkla 

kompetensförsörjningen på institutionsnivå. Risken när befordran saknas 

är att man flyttar till andra universitet för att det tar för lång tid att bli 

professor hos dem, menar prefekten. Intervjupersonen berättar även att 

deras hållning också skiljer sig från hur det ser ut internationellt, så det 
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kan bli svårt för personal rekryterad från andra länder att förstå systemet. 

På liknande vis hävdar en vice prefekt från en annan institution att de på 

institutionen är eniga om att bristen på möjlighet till befordran gör att de 

riskerar att tappa ledande forskare, även personer tidigt i karriären. De 

unga forskarna vet att om man blir lektor på KI så måste man ändå söka 

professorstjänst i konkurrens och att det är få professorstjänster som 

utlyses. Det är därför mer fördelaktigt att bli lektor på ett annat 

universitet, menar personen. 

Utlysning som kvalitetssäkring 

Den restriktiva hållningen med befordran som beskrevs av 

intervjupersonerna lyfts även fram av flera av de representanter för 

lärosätesledningar som intervjuades för studien. Till exempel menade en 

vicerektor att ökad konkurrens om kandidater till anställningar också har 

förändrat deras processer för rekrytering, där de nu siktar ännu mer än 

förut på att attrahera de mest meriterade. Intervjupersonen berättade 

vidare att man måste vara i spetsen för att få forskningsmedel och för 

vara det måste man externrekrytera. På liknande vis berättar en 

lärosätesledningsrepresentant från ett annat universitet att universitetet 

har rört sig mot en mer enhetlig syn på befordran och utlysning, där 

utgångspunkten nu alltid ska vara utlysning. I den nya ordningen för 

universitetet ska fokus inte vara på individens karriärutveckling utan på 

verksamhetens strategiska behov, säger personen. Ytterligare en 

representant från ledningen vid ett annat universitet menar att det är 

ytterst svårt att få tillstånd från rektor att befordra. Man får alltid 

motfrågan varför det inte utlyses istället. Utlysning kommer alltid före 

befordran, säger intervjupersonen. 

Konsekvenser av ökad andel utlysningar 

Som avsnitten ovan visar framhäver många av intervjupersonerna att 

rekrytering genom utlysning främjar kvalitet, men några berättade också 

att ett ökat fokus på utlysning och mobilitet kan få konsekvenser för 

andra aspekter av kompetensförsörjningen, såsom trygga karriärvägar 

eller en välfungerande institutionsmiljö. 

Till exempel berättar en tillförordnad dekan vid Malmö universitet att 

konkurrensutsättning av anställningar också innebär att de sökande 

kommer röra mer på sig, och att det både är en fördel och en nackdel. 

Personen berättar att närvaron av personer som har varit med och byggt 

upp systemet är mycket värdefullt för att få helheten att fungera. Det är 

särskilt viktigt vid ett nytt universitet som Malmö, som också är ett litet 

universitet och därmed mer sårbart, menar intervjupersonen. En prefekt 

vid en annan fakultet på universitetet säger på liknande vis att det finns 

situationer där utlysning kan vara ett hinder för verksamhetens bästa. 
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Även en prefekt vid ett annat, större lärosäte instämde i det här 

perspektivet och berättade att rekrytering även handlar om 

karriärmöjligheter för personalen på institutionen. Därför är det viktigt 

att inte bara tänka på externa rekryteringar utan också på att säkra 

karriärutveckling och hur man kan behålla en viss kompetens, menade 

intervjupersonen. 

Mobilitet 
Regeringsuppdraget handlar både om rekryteringsprocesser och om 

mobilitet av forskande och undervisande personal. Graden av mobilitet 

kartläggs i huvudsak genom en registerstudie av högskolans personal, se 

kapitlet Forskares mobilitet. För att kartlägga och förstå hur 

universiteten resonerar kring vikten av mobilitet och vilka utmaningar 

man möter ställdes även frågor om mobilitet under intervjuerna.  

Intervjuerna visar att det på universiteten finns en generell uppfattning 

om att mobilitet är positivt, att det driver kvalitet och att det är 

eftersträvansvärt. Men de visar också att det finns en stor variation i hur 

man arbetar med mobilitet, vilken typ av mobilitet som är av vikt och 

vilka förutsättningar verksamheten ger för mobilitet. Bland annat visar 

intervjuerna att det finns en variation i på vilket sätt mobilitet är en del 

av kravprofilen vid rekryteringar av forskare och lärare. Vissa lärosäten 

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 från teknisk fakultet berättar att mobilitet absolut är en del 

av kravprofilen. De brukar ha en obligatorisk formulering om att den 

sökande ska ha varit verksam vid ett annat lärosäte som doktorand eller 

postdoktor, eller haft motsvarande industriell erfarenhet. Formuleringen 

kan vara ett krav eller meriterande i annonsen. För anställning som lektor 

är det ett krav, men det förekommer även att det är ett krav för 

anställningar som biträdande lektor, enligt vice dekanen. En prefekt på 

teknisk fakultet vid ett annat lärosäte säger att de i regel inte anställer 

personer som inte har varit aktiva på ett annat universitet under delar av 

sin karriär, då en hög grad av mobilitet är viktigt för universitetet. De vill 

att personen ska ha så mycket erfarenhet som möjligt. Prefekten säger 

samtidigt att det inte finns några formella krav på mobilitet, förutom att 

de inte anställer sina egna doktorander. En annan prefekt på samma 

universitet säger att det är något som de implicit har med men som inte 

är explicit uttryckt. Om du har varit doktorand eller postdoktor på 

lärosätet så får du i regel inte en anställning som lärare.  

Vissa menar att betydelsen av mobilitet beror på vilken anställning det 

handlar om. En prefekt säger att mobilitet definitivt är en del av 

kravprofilen när de rekryterar biträdande lektorer. Om man vill etablera 

sig som forskare vid universitetet är internationella erfarenheter som 

postdoktor avgörande för att man ska vara konkurrenskraftig. Det är 
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vanligt att de som söker anställningar som biträdande lektor har 

disputerat på lärosätet men varit utomlands i 2–3 år. Även i rekryteringar 

av lektorer är internationell erfarenhet viktig. När man rekryterar 

professorer tar man dock för givet att den sökande tagit sig igenom de 

tidigare faserna och mindre fokus läggs på internationella erfarenheter. 

Då är det snarare forskningsprofilen man tar hänsyn till. 

Även om mobilitet inte står framskrivet i kravprofilen är det många som 

nämner att det är meriterande i en ansökningsprocess. Representanter vid 

flera lärosäten säger att det exempelvis är meriterande att ha varit 

postdoktor utomlands och att ha varit exponerad för andra 

forskningsmiljöer.  

Några intervjuade problematiserar kring att ha med mobilitet i en 

annons. En dekan berättar att han aldrig sett att det är ett krav och att han 

har svårt att se hur det skulle se ut. Dekanen ser svårigheter i hur det 

skulle avgränsas och definieras. Själva mobiliteten är inte meriterande i 

anställningsförfarandet om personen kommer från en svagare 

forskningsmiljö, menar dekanen. Samtidigt kan det vara positivt att ha 

varit i en annan miljö och skapat kontakter och nätverk. Det kan man 

dock skapa även utan mobilitet, till exempel genom konferenser. 

Dekanen skulle aldrig utesluta någon bara för att personen inte har 

lämnat universitetet. 

Synen på mobilitet och dess värde 

De intervjuade personerna ser ett stort värde i mobilitet, både för 

institutionen och för den enskilda forskaren. Många hänvisar till värdet 

av nätverk och personliga kontakter i den akademiska världen. Man ser 

att personliga nätverk ofta leder till nya samarbeten, vilket genererar nya 

forskningsprojekt och extern forskningsfinansiering för institutionerna. 

En prefekt menar att allting handlar om din möjlighet att attrahera 

externa forskningsmedel. Ju fler samarbetspartners du har, desto större är 

chansen för ett externfinansierat forskningsprojekt.  

Andra värden som de intervjuade lyfter är att den enskilde forskaren får 

nya perspektiv som hon eller han tar med sig senare i sin karriär. Det kan 

vara andra sätt att arbeta, nya metoder eller färdigheter i att kunna verka i 

andra forskningsmiljöer än den man är skolad i. Även en förståelse av 

hur det fungerar i olika länder ses som värdefullt. En prefekt ser också 

att det ger positiva effekter på andra delar av verksamheten, som att det 

ger en förnyelse både i grundutbildningen och forskningen. Han ser 

också att administrativa tjänster blivit bättre när det kommer forskare 

som har varit någon annanstans. Forskarna kan då komma med nya 

perspektiv och erfarenheter av administrationen på andra lärosäten, och 

därmed bidra till att utveckla arbetet även administrativt. 



  

48 UKÄ  20 2 6 :  UN IV E RS IT E T E N S  RE K RY T E RI N GS P RO CE S S E R OC H M OB IL IT E T  B LA N D DE N F ORS K A N DE  O CH  
UND E RV IS A ND E  P E RS ON A L E N   

 

 

Intervjuerna visar också att värdet av mobilitet färgas av vilken mobilitet 

som avses. Inom vissa områden är mobilitet mellan sektorer en viktig 

och påtaglig del av verksamheten. Det kan handla om områden med en 

stor profession utanför akademin, och där det finns en naturlig mobilitet 

till näringslivet eller offentlig sektor. Även här är kontaktnät av vikt, 

men också möjligheten att kunna få empiriska data och att skapa en 

relevans i forskningen genom att kunna ställa relevanta frågor. En dekan 

beskriver att de som går mellan akademin och andra sektorer blir viktiga 

brobyggare mellan verksamheterna. 

Intervjuerna visar även att mobilitet kan komma i olika former. För de 

allra flesta intervjupersoner ligger den internationella mobiliteten 

närmast till hands. Dock kan mobilitet mellan lärosäten inom Sverige 

och mellan lärosäten och andra sektorer också vara av värde för 

forskning och utbildning, och därmed en prioriterad fråga för 

universiteten. Detta är ofta nära kopplat till vilket område verksamheten 

bedrivs inom.  

Vad som hindrar eller riskerar att hindra mobilitet 

Det finns samtidigt hinder och utmaningar när det gäller mobilitet bland 

forskande och undervisande personal. Intervjuerna visar att 

utmaningarna är flera och varierar beroende på vilka förutsättningar 

lärosätet har och vilken typ av mobilitet som avses. 

När det kommer till internationell mobilitet och att kunna attrahera 

internationella forskare och lärare till Sverige menar många att det är 

svårt att konkurrera med lärosäten i andra länder. Många intervjuade 

pekar på att Sverige är en liten nation och att forskare från andra länder 

inte nödvändigtvis har övervägt det som ett alternativ att komma till 

Sverige. Vissa hänvisar också till att universitet i Sverige inte kan ha 

paketlösningar på samma sätt som lärosäten i andra länder, där 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 förväntningar på sig att dra in extern 

finansiering för att kunna bedriva den forskning man vill. Även lön 

beskrivs som ett hinder i sammanhanget, då svenska universitet inte har 

möjlighet att konkurrera med lönenivåerna i många andra länder.  

En annan utmaning som också lyfts fram är familjesituationerna för 

sökande, och att vi i Sverige är dåliga på att skapa förutsättningar för 

medföljande. Det handlar främst om att medföljande partner ska kunna 

ges möjlighet att hitta arbete i Sverige och en meningsfull tillvaro. Flera 

påpekar att det i Sverige inte är möjligt att göra ”par-rekryteringar” på 

samma sätt som lärosäten i andra länder kan, där lärosätet även kan 

anställa en medföljande partner. Även medföljande barn behöver landa i 

ett sammanhang de trivs och vill stanna i. Vissa vittnar om situationer 

där en sökande har erbjudits en anställning och är positivt inställd till 
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anställningen, men där utmaningar med att medföljande partner och 

familj ska hitta en meningsfull tillvaro fått den sökande att tacka nej till 

anställningen i ett sent skede. Vissa vittnar också om att internationellt 

rekryterade forskare riskerar att lämna inom några år om inte partner och 

barn trivs eller hittar en meningsfull tillvaro. 

Många intervjuade hänvisar också till rent praktiska och administrativa 

utmaningar med att attrahera internationella forskare till Sverige. En 

prefekt menar att allt pappersarbete kring uppehållstillstånd och 

arbetstillstånd är en stor utmaning. Detta kan vara en än större utmaning 

om kandidaten kommer från vissa länder, till exempel Iran. En prefekt på 

ett annat lärosäte pekar speciellt på problem med uppehållstillstånd för 

forskare. Det kan till exempel handla om doktorander som vill stanna i 

Sverige efter disputation, men där formella regler försvårar.    

När det kommer till mobilitet mellan sektorer är det snarare synen på 

meritering som är begränsande för mobilitet. Ofta handlar det om att 

vetenskaplig meritering baseras på en vetenskaplig produktion där man 

förväntas publicera och bli citerad. Lämnar man som forskare akademin 

riskerar man att halka efter i den vetenskapliga meriteringen. Flera lyfter 

att det är viktigt med mobilitet mellan högskolan och andra sektorer men 

att just meriteringsfrågan försvårar. En dekan berättar att de gärna vill se 

en mobilitet mellan akademin och andra sektorer. Det som är möjligt och 

kan fungera bra är att forskare är tjänstlediga eller deltidsanställda och 

jobbar i industrin. Att forskare jobbar i industrin ett par år och sedan 

kommer tillbaks kan fungera om man till exempel går till 

forskningsinstitut eller forskningsavdelningar på större företag. Att gå till 

ett jobb utanför akademin där man inte forskar gör det dock svårt att 

återvända eftersom man tappar vetenskapliga meriter under perioden, 

menar dekanen.  

Flera personer lyfter också att det inte bara är den vetenskapliga 

meriteringen som påverkas av att lämna akademin under en period – 

även den pedagogiska meriteringen påverkas. För att vara behörig till en 

lärartjänst på ett universitet krävs ofta högt ställda krav på 

undervisningserfarenhet. Dessa krav kan vara svåra för sökande utanför 

akademin att uppfylla.  

En prefekt från teknisk fakultet är också av uppfattningen att löneläget 

utanför akademin en utmanande faktor. Lönenivåerna i konkurrerande 

verksamheter utanför akademin, till exempel i näringslivet, är ofta högre. 

Det ger sämre incitament till att återkomma till akademin, menar 

prefekten. 

Temporär mobilitet under den akademiska karriären 

Statistiken visar att internationell mobilitet är vanligare tidigare i 

karriären. Att flytta till ett annat land för att forska är också vanligare 
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bland de som är yngre när de disputerar, vilket vi ser i kapitlet Forskares 

mobilitet. Detta bekräftas även av intervjuerna. Många vittnar om att 

familjebildning och personliga orsaker försvårar mobilitet och att 

utlandsvistelse oftast sker strax efter doktorsexamen. Vissa är av 

uppfattningen att mobiliteten återigen ökar lite när man blir professor. 

De som har svårast att vara internationellt mobila är ofta lektorer. Det 

förklaras dels av att de ofta är mitt i karriären och i en ålder som 

försvårar mobilitet, men också av en hög undervisningsbörda som är svår 

att avsäga sig.  

Flera av de intervjuade berättar att lärosätena arbetar med att på olika sätt 

främja en annan typ av mobilitet. Det handlar om att skapa möjligheter 

för att kunna vara internationellt mobil även senare i karriären, inom 

ramen för sin anställning som forskare och lärare. De intervjuade 

prefekterna och dekanerna ser att det finns möjlighet att tillgodogöra sig 

de mervärden och fördelar som internationell mobilitet ger genom 

kortare utlandsvistelser. En prefekt på medicinsk fakultet beskriver att de 

aktivt uppmuntrar kliniker till kortare utlandsvistelser som kanske 

omfattar 6–12 månader, och att de därmed kan föra hem nya kunskaper 

och erfarenheter till verksamheten i Sverige. Även en annan prefekt 

beskriver att de arbetar med att införa möjligheten till utlandsvistelser 

vart sjunde år, som finansieras av lärosätet. Det finns en utryckt vilja på 

lärosätet att alla anställda ska kunna röra på sig internationellt inom 

ramen för sin anställning. 

Det är också flera som efterfrågar incitament och stöd för att kunna 

erbjuda temporär mobilitet till forskande och undervisande personal. En 

prefekt beskriver att tillfälliga utlandsvistelser på 2–6 månader passar 

bättre i livspusslet för många, samtidigt som de ger stort värde, och att 

det är något som borde belönas och uppmuntras mer i systemet. En 

prefekt på ett annat universitet beskriver att de på institutionen har pratat 

mycket om att kunna ha kortare utlandsvistelser, max en månad. 

Institutionen erbjuder den typen av möjligheter för doktorander men 

skulle vilja kunna ge samma möjlighet till handledare. En företrädare för 

medicinsk fakultet beskriver också att förenade anställningar, där man 

arbetar på klinik del av sin tid, försvårar möjligheterna att kunna åka 

utomlands som forskare. Även i dessa fall skulle möjligheten till kortare 

utomlandsvistelser underlätta.  
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Forskares mobilitet 

I detta kapitel undersöker vi graden av mobilitet bland den forskande och 

undervisande personalen. Mobilitet under forskarkarriären kan innebära 

olika saker och variera i omfattning. Exempelvis kan mobilitet ske inom 

ramen för en anställning genom temporär utlandsvistelse eller uppdrag 

från andra sektorer men också genom att forskare byter anställning. 

Eftersom detta uppdrag fokuserar på rekryteringsprocesser är det den 

senare typen av mobilitet som beskrivs i kapitlet.  

I kapitlet redogör vi för mobilitet mellan svenska lärosäten, lärosäten i 

Sverige och utlandet samt mellan högskolan och andra samhällssektorer. 

Det gör vi med hjälp av registeruppgifter om den forskande och 

undervisande personalen. 

För att belysa olika aspekter av mobilitet redogör vi både för mobilitet i 

samband med anställning och mobilitet mellan doktorsexamen och olika 

anställningar. Det förstnämnda beskriver bland annat hur vanligt 

förekommande det är att personal rekryteras från ett annat lärosäte 

medan det sistnämnda beskriver hur vanligt det är att ha varit mobil 

under karriären, det vill säga under perioden mellan doktorsexamen och 

anställning som biträdande lektor, lektor och professor.  

UKÄ:s uppdrag i den här rapporten handlar om mobiliteten bland den 

forskande och undervisande personalen. Eftersom vi är intresserade av 

mobilitet under forskarkarriären har vi valt att avgränsa oss till 

mobiliteten bland dem som innehar anställningar som i regel ingår i en 

postdoktoral karriär. Således ingår professorer, lektorer, 

meriteringsanställda och annan forskande och undervisande personal 

med examen på forskarnivå. Det innebär att annan forskande och 

undervisande personal utan utbildning på forskarnivå och adjunkter är 

exkluderade. I resterande del av detta kapitel kallas de 

anställningskategorier som ingår i studien för forskare.  

Till skillnad från övriga delar av rapporten, som behandlar 

rekryteringsprocesser och mobilitet vid universitet, inkluderas hela 

högskolesektorn i detta kapitel. Det gör vi för att vi undersöker 

individers rörlighet, snarare än universitetens processer, och individer 

kan röra sig mellan olika lärosätestyper under en forskarkarriär.    
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Mobilitet bland nyrekryterade 
I detta avsnitt undersöker vi mobiliteten bland de forskare som är 

nyrekryterade ett visst år. Det innebär att vi undersöker vad de som fått 

en ny anställning inom högskolan gjorde föregående år. I statistiken kan 

vi inte skilja på personer som fått sin nya anställning genom att de blivit 

befordrade, till exempel från lektor till professor, eller genom en 

utlysning av anställningen. Nyrekryterade professorer kan även ha fått 

sin anställning via kallelse (se kapitel Styrande regelverk vid 

rekrytering). Den nyrekryterade personalen delas in i fem kategorier:  

• rekryterad från samma lärosäte 

• rekryterad från annat lärosäte i Sverige 

• rekryterad från annan sektor  

• internationellt rekryterad 

• övrigt.  

 

I gruppen övrigt ingår huvudsakligen personer som var föräldralediga 

eller arbetslösa. Den internationellt rekryterade personalen utgörs delvis 

av personer som är helt nya på svenska lärosäten, men kan även vara 

personer som återvänder till Sverige efter en tid utomlands.  

Internationella rekryteringar ökar 

En stor del av de nyrekryterade forskarna rekryteras från det lärosäte de 

redan är verksamma vid. Under 2024 rekryterades totalt cirka 4 700 

forskare till svenska lärosäten. Av dem var 43 procent rekryterade 

internt. I början av undersökningsperioden, 2012, var nästan hälften (48 

procent) av forskarna rekryterade från samma lärosäte som de redan var 

anställda vid. Därefter minskade andelen under flera år men har sedan 

2017 i stort sett varit oförändrad. Andelen rekryteringar från andra 

lärosäten eller andra sektorer har varit stabil under tidsperioden. Det har 

däremot skett en förhållandevis stor ökning i andelen internationella 

rekryteringar, från 15 procent 2012 till 26 procent 2024.  
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Figur 2. Nyrekryterade forskare uppdelat på varifrån de rekryterats, 2012–
2024.  

 

Huvuddelen av de internationellt rekryterade är forskare med 

doktorsexamen från ett utländskt lärosäte; av dem som rekryterades från 

utlandet 2024 hade bara ungefär var tionde en svensk doktorsexamen. 

Andelen av de internationellt rekryterade som har en examen från ett 

svenskt lärosäte har sjunkit över tid. Det innebär att de internationella 

rekryteringarna i högre grad är forskare med examen från andra länder, 

snarare än forskare med svensk doktorsexamen som återvänder efter en 

tid i utlandet.   

Interna tillsättningar ökar för senare karriärsteg 

Internrekrytering är vanligare i senare karriärsteg än tidigare i karriären 

vilket framgår av figur 3. Vanligast är det bland professorer. Där var 

cirka 380 personer internrekryterade 2024, vilket motsvarar 61 procent 

av de nyrekryterade professorerna. En förklaring kan vara att det på de 

flesta lärosäten är möjligt för lektorer att befordras till professor. Det är 

också betydligt vanligare att en nyrekryterad professor kommer från en 

lektorstjänst på samma lärosäte än från en lektorstjänst på ett annat 

lärosäte. Trots att professorerna i hög grad är internrekryterade har de 

ofta varit mobila tidigare i karriären, vilket vi undersöker mer i senare 

avsnitt.  
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Figur 3. Nyrekryterade forskare uppdelat på varifrån de rekryterats samt 
anställningskategori, 2024. 

 

Många av dem som rekryteras internt har också ofta en doktorsexamen 

från det egna lärosätet, medan det är betydligt mer ovanligt bland dem 

som rekryteras från ett annat lärosäte. Bland dem som rekryterades 2024 

hade 60 procent av de internrekryterade examen från lärosätet, medan 

motsvarande andel bland dem som rekryterats från ett annat lärosäte var 

12 procent. Det innebär att huvuddelen av dem som rekryteras från ett 

annat lärosäte utgör ett inflöde av forskare från andra lärosäten snarare 

än återrekrytering av forskare som tidigare genomfört sin 

forskarutbildning på lärosätet.    

Högre grad av mobilitet vid rekrytering av 

meriteringsanställda  

Bland juniora forskare är det inte lika vanligt att rekryteras internt, vilket 

syns tydligt när vi undersöker de meriteringsanställda. Gruppen 

kännetecknas av en hög grad internationella rekryteringar och allra 

vanligast är det med internationella rekryteringar av postdoktorer. 

Postdoktorerna utgör majoriteten av alla internationella rekryteringar i 

högskolan och står även för den stora ökningen av andelen internationellt 

rekryterade. Under 2012 var cirka en tredjedel av de nyrekryterade 

postdoktorerna internationellt rekryterade, medan motsvarande andel 

2024 var över hälften.  

Bland biträdande lektorer samt forskarassistenter, som är två andra typer 

av meriteringsanställningar, är det också relativt vanligt med 

internationella rekryteringar. Nästan en tredjedel av de nyrekryterade 

2024 var internationellt rekryterade. Gruppen utmärker sig också med en 

särskilt hög andel som rekryterats från andra lärosäten i Sverige. Under 

2024 kom 26 procent av de biträdande lektorerna (inklusive 
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tid. Det är dock en relativt liten grupp som rekryteras som biträdande 

lektorer varje år, cirka 200 personer, så även små skillnader i antal kan 

ha stor effekt. 

Rekryteringar från en annan sektor är vanligast 

bland lektorer – men huvuddelen är adjungerade 

Den typ av mobilitet som är minst vanlig är att rekryteras från en annan 

sektor än högskolesektorn. Den grupp som oftast rekryteras från en 

annan sektor är lektorerna. Under 2024 rekryterades cirka 1 200 nya 

lektorer och 16 procent av dem kom från en annan sektor. Bland dem 

som rekryterats från en annan sektor är det dock många som fått en 

adjungerad anställning i högskolan. Det innebär att deras huvudsakliga 

anställning fortfarande är utanför högskolan. För dem som anställdes 

som lektor eller professor 2024 från en annan sektor hade cirka 

60 procent av lektorerna och cirka 84 procent av professorerna fått en 

adjungerad anställning. Andelen som helt bytt sektor för en anställning 

som lektor eller professor är därför relativt liten, endast 6 procent av 

lektorerna och 1 procent av professorerna.  

Om man exkluderar de med en adjungerad anställning så är det vanligast 

att annan forskande och undervisande personal rekryteras från en annan 

sektor. Under 2024 kom 11 procent av de nyrekryterade i gruppen från 

en annan sektor. Det var vanligast att de forskare som rekryterades från 

en annan sektor, och inte hade en adjungerad anställning, kom från icke-

finansiella bolag30, cirka 45 procent kom från sådana företag under 2024. 

Ungefär 30 procent hade arbetat inom offentlig förvaltning på regional 

nivå.  

Högst andel internationella rekryteringar inom 

naturvetenskap 

Mobiliteten ser olika ut inom olika forskningsämnesområden och 

påverkas bland annat av ämnenas karaktär och innehåll. 

Samhällsvetenskap är till exempel det ämnesområde som i högst 

utsträckning rekryterar forskare från andra lärosäten i Sverige medan den 

internationella rörligheten är relativt låg. Det skulle kunna förklaras av 

att det inom samhällsvetenskap finns en större andel lektorer bland den 

forskande och undervisande personalen och att ämnesområdet har ett 

stort utbildningsuppdrag. Att en stor del av undervisningen på grundnivå 

sker på svenska kan försvåra internationell rekrytering, detta framgår av 

intervjuresultaten som går att läsa mer om i kapitel Intervjuberättelser 

om rekrytering, mobilitet och transparens. Även tidigare rapporter 

beskriver att språket är av vikt inom samhällsvetenskaplig forskning, 

 

30 Institutionella enheter som är självständiga juridiska enheter och marknadsproducenter och vars 
huvudsakliga verksamhet är att producera varor och icke-finansiella tjänster.  
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men också kunskap om den omgivning man studerar så som 

institutioner, lagar eller beslutsprocesser.31  

Tabell 1. Nyrekryterade forskare uppdelat på varifrån de rekryterats samt 
forskningsämnesområde, procent, 2024. 

  

Samma 
lärosäte 

Annat 
lärosäte 

Internationell Annan 
sektor 

Övrigt 

Samtliga Totalt 43 15 26 10 7 

 Män 40 14 28 10 7 

 Kvinnor 45 15 23 9 7 

Humaniora och konst Totalt 41 21 14 9 14  

Män 39 20 16 10 15  

Kvinnor 43 22 13 8 14 

Medicin och hälsovetenskap Totalt 44 11 20 17 7  

Män 38 10 23 20 8  

Kvinnor 48 12 18 15 7 

Naturvetenskap och lantbruk Totalt 36 12 40 5 7  

Män 36 13 39 5 7  

Kvinnor 37 11 41 5 6 

Samhällsvetenskap Totalt 51 24 14 6 5  

Män 49 26 12 7 5  

Kvinnor 52 22 15 5 6 

Teknik Totalt 43 10 33 9 5  

Män 42 9 34 9 6  

Kvinnor 45 12 31 7 5 

 

Inom naturvetenskap (inklusive lantbruksvetenskap och 

veterinärmedicin) och teknik är det vanligare att vara internationellt 

rekryterad. Dessa ämnen har en stor andel meriteringsanställda, vilka 

som tidigare nämnts är en grupp som ofta är internationellt rekryterade. 

Medicin och hälsovetenskap skiljer i sin tur ut sig genom att ha en 

relativt hög andel som rekryteras från en annan sektor. Även tidigare 

undersökningar av mobilitet mellan högskolan och andra sektorer har 

visat att den typen av mobilitet är högst inom medicin och 

hälsovetenskap. Inom ämnet finns det stora möjligheter för personalen 

att arbeta inom hälso- och sjukvården.32 

  

 

31 Expertgruppen för studier i offentlig ekonomi, 2024. I samhällets tjänst? En ESO-antologi om 

villkoren för forskning och samverkan  
32 Universitetskanslersämbetet, 2024. Mobilitet mellan högskolan och andra sektorer.  
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Små skillnader i rekryteringsmönster mellan 

kvinnor och män 

För både kvinnor och män är det vanligast att vara internrekryterad men 

kvinnor är det i en något högre utsträckning. Under 2024 var 45 procent 

av kvinnorna och 40 procent av männen rekryterade internt. Män är 

istället något oftare internationellt rekryterade än kvinnor. Det förklaras 

till viss del av att män arbetar inom de forskningsämnesområden som har 

en hög andel internationell rekrytering. Framför allt naturvetenskap samt 

teknik där omkring 70 procent av forskarna är män. Om man jämför 

kvinnor och män inom samma forskningsämnesområde är det relativt 

små skillnader i andelen internationellt rekryterade. 

Rekryteringsmönster varierar mellan lärosätestyper 

Var forskarna rekryteras ifrån skiljer sig mellan olika typer av lärosäten 

och hänger troligtvis samman med verksamhetens inriktning och behov. 

De stora breda universiteten och de fackinriktade universiteten stod för 

50 respektive 30 procent av alla rekryteringar under 2024. På dessa typer 

av lärosäten är internationell rekrytering vanligare. Det är lärosätestyper 

där en större del av intäkterna går till forskning och utbildning på 

forskarnivå, snarare än till utbildning på grundnivå och avancerad nivå. 

Det speglas också i vilka anställningar som tillsätts – en större del av de 

nyrekryterade 2024 tillhörde anställningskategorier som i huvudsak 

ägnar sig åt forskning, så som meriteringsanställningar och annan 

forskande och undervisande personal. Eftersom meriteringsanställningar 

i hög grad rekryteras internationellt bidrar det till att internationella 

rekryteringar är vanligare vid dessa lärosätestyper. Även tidigare studier 

visar att internationell rekrytering är vanligare vid forskningsintensiva 

lärosäten.33 

Nya universitet och högskolor stod för ungefär 10 procent vardera av alla 

rekryteringar under 2024. På dessa typer av lärosäten är det istället 

vanligast att rekrytera lektorer, en anställningskategori som i högre 

utsträckning ägnar sig åt undervisning. På alla lärosätestyper är det 

vanligast att lektorerna rekryteras internt. Nya universitet och högskolor 

skiljer sig dock genom att i högre utsträckning rekrytera lektorer från 

andra lärosäten i Sverige, jämfört med fackinriktade och stora breda 

universitet. På stora breda universitet är det istället särskilt vanligt att 

lektorerna rekryteras från en annan sektor medan det på fackinriktade 

universitet är särskilt vanligt att lektorer rekryteras internt.   

 

33 Universitetskanslersämbetet, 2025. Internationella forskare – en översikt.  
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Figur 4. Antal nyrekryterade forskare uppdelat på varifrån de rekryterats 
samt lärosätestyp, 2024. 
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Mobilitet under forskarkarriären 
I detta avsnitt följer vi forskares mobilitet mellan forskarexamen och 

senare anställningar inom högskolan. Till skillnad från föregående 

avsnitt, som undersökte mobilitet i samband med rekryteringstillfället, 

följer vi här forskares mobilitet över en längre tidsperiod. Det gör vi 

genom att utgå ifrån var forskarna examinerades och därefter följa deras 

anställningar över tid. På så sätt kan vi bland annat undersöka 

mobiliteten bland samtliga anställda, i olika delar av karriären samt 

mellan olika karriärsteg. Avsnittet inleds med en översikt av 

utbildningsbakgrund bland samtliga anställda. Därefter följs grupper 

(kohorter) av doktorsexaminerade för att belysa deras mobilitet mellan 

examen och anställningarna biträdande lektor, lektor och professor. 

Allt vanligare med examen från utlandet 

Nästan hälften av samtliga forskare 2024 var anställda på samma 

lärosäte som de tidigare genomfört sin forskarutbildning vid. Andelen 

har sjunkit något över tid, från 51 procent 2014 till 45 procent 2024.34 

Framförallt beror detta på att andelen med en examen på forskarnivå från 

utlandet har ökat under perioden, från 19 till 27 procent.  

Rörligheten mellan lärosäten skiljer sig åt mellan anställningskategorier. 

Professorer och lektorer är de som i högst utsträckning har en examen 

från ett annat lärosäte i Sverige. Den internationella rörligheten är istället 

störst bland meriteringsanställda, särskilt postdoktorer. Bland dessa hade 

57 procent under 2024 en examen från ett utländskt lärosäte. 

Figur 5. Andel forskare med examen på forskarnivå från 
samma lärosäte som de är verksamma vid, annat lärosäte i Sverige 
eller lärosäte i utlandet, efter huvudsaklig anställningskategori 2024. 

 

 

34 I beräkningarna används personens huvudsakliga anställning, det innebär att en person med flera 

anställningar räknas till den anställning där de har högst tjänstgöringsomfattning. Forskare inom 

konstnärliga ämnen har exkluderats på grund av skillnader i behörighet och bedömningsgrunder för 
anställning enligt högskoleförordningen.  
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Andelen forskare med examen från det egna lärosätet hänger delvis 

samman med antalet doktorsexaminerade vid lärosätet. De stora breda 

universiteten står för mer än hälften av alla doktorsexamina 2024, medan 

de nya universiteten endast examinerade omkring 7 procent. Det är också 

de stora breda universiteten som i högst utsträckning har forskande 

personal med forskarexamen från det egna lärosätet, medan de nya 

universiteten i markant högre grad rekryterar forskare med examen från 

andra svenska lärosäten. De fackinriktade universiteten liknar i viss mån 

de stora breda universiteten, med en hög andel forskare med examen från 

det egna lärosätet, men utmärker sig samtidigt genom en större 

internationell rekrytering.  

Vanligare med internationell rörlighet än mobilitet 

inom Sverige  

Att många är anställda på samma lärosäte som de examinerades vid 

innebär också att den geografiska rörligheten är relativt liten. För att 

illustrera den geografiska rörligheten visar vi rörligheten mellan 

regioner, där vi har grupperat Sveriges regioner enligt EU:s hierarkiska 

regionindelning. I alla dessa regionala områden är det vanligast att de 

anställda har examen från ett lärosäte i det aktuella området, men 

förekomsten varierar. Vanligast är det i Övre Norrland där 65 procent av 

de anställda 2024 hade genomfört sin forskarutbildning i området. Minst 

vanligt är det i Norra Mellansverige där motsvarande andel var 24 

procent. I figur 6 redovisas var forskarna examinerades samt i vilket 

regionalt område de var anställda 2024. 

I regel är det vanligare att de anställda har en forskarexamen från 

utlandet än från ett lärosäte i en annan del av Sverige. I Stockholm, där 

andelen med examen från utlandet är som högst, har till exempel 32 

procent en examen från utlandet medan 17 procent har en examen från 

ett lärosäte i en annan del av Sverige. 

Figur 6. Plats för forskarexamen (vänster) och för anställning 2024 (höger), 
regional indelning enligt NUTS2. 

Endast flöden med minst 10 personer redovisas 



  

61 UKÄ  20 2 6 :  UN IV E RS IT E T E N S  RE K RY T E RI N GS P RO CE S S E R OC H M OB IL IT E T  B LA N D DE N F ORS K A N DE  O CH  
UND E RV IS A ND E  P E RS ON A L E N   

 

 

Den geografiska rörligheten påverkas både av utbudet av 

forskarutbildade och tillgången till tjänster i området. I Norra 

Mellansverige är till exempel antalet anställda forskare vid det regionala 

områdets lärosäten år 2024 större än antalet personer som har avlagt 

forskarexamen vid dessa lärosäten. Det innebär att en större andel av de 

anställda forskarna har sin examen från lärosäten i andra delar av 

Sverige. Huvudsakligen hade dessa en examen på forskarnivå från 

lärosäten i Östra Mellansverige, Stockholm och utländska lärosäten.  

Regional indelning  

I rapporten används EU:s hierarkiska regionindelning NUTS (Nomenclature des Unités Territoriales 

Statistiques). Indelningen grupperar Sveriges regioner på följande sätt:  

NUTS2 Regioner Regionernas fyra största lärosäten (Antal 

registrerade studenter) 

Stockholm Stockholm Stockholms universitet, Kungl. Tekniska högskolan, 

Södertörns högskola, Karolinska institutet 

Östra 

Mellansverige 

Uppsala, Södermanland, 

Östergötland, Örebro och 

Västmanland 

Uppsala universitet, Linköpings universitet, Örebro 

universitet, Mälardalens universitet 

Småland med 

Öarna 

Jönköping, Kronoberg, Kalmar 

och Gotland 

Linnéuniversitetet, Stiftelsen Högskolan i Jönköping 

Sydsverige  Blekinge och Skåne  Lunds universitet, Malmö universitet, Högskolan 

Kristianstad, Blekinge tekniska högskola 

Västsverige  Halland och Västra Götaland  Göteborgs universitet, Chalmers tekniska högskola, 

Högskolan Väst, Högskolan i Halmstad 

Norra 

Mellansverige 

Värmland, Dalarna och 

Gävleborg 

Högskolan i Gävle, Högskolan Dalarna, Karlstads 

universitet 

Mellersta 

Norrland  

Västernorrland och Jämtland  Mittuniversitetet 

Övre Norrland  Västerbotten och Norrbotten.  Umeå universitet, Luleå tekniska universitet 

I rapporten benämns NUTS2 som regionala områden. Lärosäten som finns i flera regioner ingår i den 

region de har sitt huvudsäte. Samtliga lärosätens regionala indelning finns i bilaga 1.  
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Första anställningen vanligtvis på samma lärosäte 

som examen 

Mellan examen och nuvarande anställning kan forskare ha rört sig 

mellan olika lärosäten, länder eller sektorer. Eftersom mobiliteten kan 

skilja sig under olika skeden av karriären och dessutom kan ha förändrats 

över tid följer vi grupper av doktorsexaminerade över tid. Vi undersöker 

dels mobiliteten bland samtliga som fortsätter sin karriär i högskolan, det 

vill säga fortsatt var anställda 15 år efter examen, dels mobiliteten 

mellan examen och olika karriärsteg. Endast de som har en 

doktorsexamen från ett svenskt lärosäte ingår eftersom vi saknar tidpunkt 

för examen för dem som examinerades vid ett utländskt lärosäte.  

I gruppen som examinerades 2007/08–2009/10 var det knappt en 

tredjedel, motsvarande ungefär 2 600 personer, som fortsatt var anställda 

vid ett svenskt lärosäte 15 år senare. Bland dessa var det vanligast att den 

första anställningen efter examen var vid det lärosäte man examinerades. 

Hösten efter examen var nästan hälften anställda på samma lärosäte som 

de examinerades vid. Ungefär 19 procent var anställda på ett annat 

lärosäte medan 33 procent var utomlands, anställda i en annan sektor 

eller hörde till gruppen övrigt. Bland de sistnämnda ingår huvudsakligen 

föräldralediga och arbetslösa men även forskare som finansieras genom 

stipendier kan ingå här eftersom de saknas i registret över högskolans 

personal och stipendier inte heller räknas som inkomst från lön. 

Figur 7. Mobilitet under olika uppföljningsår bland doktorsexaminerade 
läsåren 2007/08 till 2009/10 som var anställda vid ett svenskt lärosäte 15 år 
efter examen. 

 

I de fall personen har flera anställningar i högskolan räknas personen till det lärosäte där 

tjänstgöringsomfattningen är högst.  
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Bland dem som fortsätter sin karriär i högskolan är det relativt få som 

varit utomlands längre perioder. I de fall man varit utomlands är det 

vanligaste att utlandsvistelsen sker ungefär ett till två år efter examen. 

Det är vanligare med internationell mobilitet bland män än kvinnor. Ett 

år efter doktorsexamen var 6 procent av kvinnorna utomlands medan 

motsvarande andel bland män var 10 procent. 

För att räknas som internationellt mobil krävs i detta sammanhang att 

man saknar folkbokföring eller ersättningar i Sverige eller att man in- 

eller utvandrat under aktuellt år.35 Det innebär att de som varit utomlands 

kortare perioder eller som varit anställda av ett svenskt lärosäte under 

utlandsvistelsen inte räknas som internationellt mobila. Det sistnämnda 

kan exempelvis förekomma om man beviljats bidrag via statliga 

forskningsråd eller privata stiftelser för att forska som postdoktor i ett 

annat land och där sådana bidrag förvaltas av ett svenskt lärosäte.36 

Postdoktorn är då anställd och betalar skatt i Sverige under 

utlandsvistelsen, och vi har då inte möjligheten att identifiera om 

personen befinner sig i Sverige eller utlandet.  

Mobilitet mellan sektorer vanligare tidigt i karriären  

Ungefär 15 procent av dem som disputerade läsåren 2007/08 till 2009/10 

och som var anställda i högskolan 15 år senare hade en anställning i en 

annan sektor hösten efter examen (figur 7). Det vanligaste är att dessa 

var anställda inom regional sektor men det var nästan lika vanligt att 

vara anställd av företag. Det syns ingen skillnad mellan kvinnors och 

mäns mobilitet mellan högskolan och andra sektorer i den undersökta 

gruppen.  

Mobiliteten mellan högskolan och andra sektorer avtar med tiden efter 

disputation. Det visar även tidigare undersökningar av mobilitet mellan 

högskolan och andra sektorer. Den typ av mobilitet där forskaren byter 

anställning och sektor tycks vanligare tidigare i forskarkarriären, medan 

de med längre erfarenhet i högre utsträckning kombinerar en anställning 

i högskolan med uppdrag i eller utanför högskolan.37 Detta bekräftas 

också av resultat i föregående avsnitt som visar att många av dem som 

rekryteras från en annan sektor till en anställning som lektor eller 

professor har en adjungerad anställning i högskolan, det vill säga att de 

fortfarande har sin huvudsakliga anställning utanför högskolesektorn. 

 

35 De som saknar ersättningar utgörs av personer som helt saknar inkomster eller har sin enda 
inkomst från barnbidrag eller kapitalinkomster. Det rör sig ofta om personer som har utvandrat från 

Sverige utan att meddela detta. Därför bedöms de i denna analys vara utvandrade, och således som 

internationellt mobila.  
36 Gruppens storlek är svår att uppskatta på grund av flera finansiärer och förändringar i 

bidragsformen. Vetenskapsrådet beviljade ungefär 80 postdoktorer per år under åren 2012–2017, se 

bilaga 2. 
37 UKÄ, 2024. Mobilitet mellan högskolan och andra sektorer. 
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Hälften av lektorerna har varit anställda på ett annat 

svenskt lärosäte än där de examinerades 

Följer vi istället mobiliteten mellan doktorsexamen och olika karriärsteg 

ser vi att många forskare har varit mobila innan anställning som 

biträdande lektor, lektor eller professor. I tabell 2 ser vi andelen personer 

som varit mobila någon gång mellan examen och första gången de 

anställs inom respektive anställningskategori, vilket innebär att 

uppföljningsperioden kan variera för olika individer beroende på hur 

lång tid det tar mellan doktorsexamen och anställningen.38  

Bland de doktorsexaminerade 2007/08–2009/10 som senare anställs som 

lektor har hälften arbetat på ett annat lärosäte än de examinerades vid 

innan eller i samband med sin första tillsvidareanställning som lektor. 

Mobiliteten mellan lärosäten har inte förändrats bland de grupper som 

examinerats senare. Däremot har det blivit mindre vanligt bland de som 

examinerats senare att ha varit utomlands eller i andra sektorer innan sin 

första anställning som lektor. 

Bland dem som anställts som biträdande lektor är det färre som arbetat 

på ett annat lärosäte än där de examinerades. Det är också mindre vanligt 

att man arbetat i en annan sektor. Gruppen består av forskare som är i 

början av sin forskarkarriär och det är naturligt att de inte hunnit byta 

anställning i samma utsträckning som de som nått senare karriärsteg så 

som lektor eller professor. Trots att den nationella mobiliteten i gruppen 

är relativt låg jämfört med andra anställningskategorier utmärker sig 

gruppen som mer internationellt mobila än övriga. Andelen i gruppen 

som varit utomlands innan anställning som biträdande lektor har dock 

sjunkit med senare grupper av doktorsexaminerade. 

    

 

38 Alla grupper av doktorsexaminerade följs upp för anställningar till och med 2024. För de som 

examinerats senare har således inte lika många uppnått anställning som t.ex. lektor eller professor. 
Det framgår av kolumnen Antal som varit anställda inom kategorin i tabell 2. 
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Tabell 2. Mobilitet innan eller i samband med första anställning som 
biträdande lektor, lektor och professor i olika grupper (kohorter) av 
doktorsexaminerade, andel av samtliga som varit anställda inom kategorin.  
Uppföljda till och med 2024.  

 

Mobiliteten mellan doktorsexamen och olika karriärsteg skiljer sig något 

från mobiliteten i samband med rekryteringstillfället, som vi tidigare 

redogjort för. Professorerna är exempelvis den grupp som i högst 

utsträckning rekryterades internt 2024 medan resultaten i tabell 2 

 

39 Vetenskapsrådet genomförde 2012 ändringar i sitt stöd till internationell postdoktorsvistelse, 

vilket kan påverka möjligheterna att fånga internationell utlandsvistelse via register. Jämförelser 

mellan kohorten 2007/08–2009/10 och 2010/11–2012/13 bör därför göras med försiktighet. Se mer i 
bilaga 2. 

Examensår   Samma 
lärosäte 

Annat 
lärosäte 

Annan 
sektor 

Utomlands39 Endast på 
samma 
lärosäte 
som 
examen 

Antal som 
varit 
anställda 
inom 
kategorin 

Biträdande lektor/Forskarassistent     

2007/08–2009/10 Totalt 82 37 13 20 45 780  

Kvinnor 82 41 15 17 40 332 

  Män 82 34 11 22 48 448 

2010/11–2012/13 Totalt 79 42 12 17 42 559 

  Kvinnor 78 44 16 13 39 255  

Män 81 41 9 20 45 304 

2013/14–2015/16 Totalt 79 39 11 11 49 528  

Kvinnor 76 44 12 8 46 238 

  Män 81 36 10 13 51 290 

Lektor (tillsvidareanställd)   

2007/08–2009/10 Totalt 74 51 17 10 38 2 223 
 

Kvinnor 72 53 18 6 37 1 189 

  Män 76 49 16 14 38 1 034 

2010/11–2012/13 Totalt 72 52 16 7 38 1 779 

  Kvinnor 69 53 15 5 39 964 
 

Män 76 51 17 10 37 815 

2013/14–2015/16 Totalt 71 51 14 5 41 1 653 
 

Kvinnor 70 52 14 3 40 920 

  Män 73 50 13 8 42 733 

Professor (tillsvidareanställd)   

2007/08–2009/10 Totalt 82 66 19 14 22 512 
 

Kvinnor 82 69 17 11 21 217 

  Män 82 63 20 16 23 295 

2010/11–2012/13 Totalt 79 72 11 8 23 205 

  Kvinnor 73 74 8 9 23 91 
 

Män 83 70 13 8 23 114 

2013/14–2015/16 . . . . . 73 
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indikerar att det är den grupp som i högst utsträckning tidigare varit 

mobila. Särskilt vanligt är det att professorerna tidigare varit anställda på 

andra lärosäten än där de examinerades. Det tyder dels på att rörlighet 

ökar över tid men också på att rörlighet mellan lärosäten ofta sker 

tidigare i karriären medan rekrytering, eller befordran, till professor i 

många fall sker vid det lärosäte individen redan är verksam vid.  

 

Män mer internationellt mobila 

När det gäller internationell rörlighet bland doktorsexaminerade finns, 

förutom variationer mellan ämnen, också skillnader mellan kvinnor och 

män. Det är vanligare bland män än kvinnor att ha varit utomlands innan 

de anställs som biträdande lektor, lektor eller professor. Exempelvis hade 

6 procent av kvinnorna och 14 procent av männen som examinerades 

läsåren 2007/08–2009/10, och som senare anställdes som lektor, varit 

utomlands innan anställningen.  

Skillnaderna mellan könen kan delvis bero på att utlandsvistelse är 

vanligast inom naturvetenskap, där män är i majoritet bland de 

doktorsexaminerade. Men även inom ämnet finns stora skillnader mellan 

kvinnor och män (figur 8). Bland dem som examinerades läsåren 

2007/08 till 2009/10 inom naturvetenskap (inklusive lantbruksvetenskap 

och veterinärmedicin) och som senare anställdes som lektor på ett 

svenskt lärosäte hade 35 procent av männen och 16 procent av kvinnorna 

varit utomlands innan anställningen. Skillnaderna mellan könen är också 

stora inom medicin och hälsovetenskap, medan de är mindre i andra 

ämnen.  

Figur 8. Andel av doktorsexaminerade 2007/08–2009/10 som senare 
anställts som lektor och som innan anställningen varit utomlands, inom 
olika ämnesområden, kvinnor och män.  

 

I samband med intervjustudien (se kapitel Intervjuberättelser om 

rekrytering, mobilitet och transparens) framkom att vistelse i andra 

miljöer nationellt eller internationellt ofta anses meriterande i samband 
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med rekrytering. Skillnaderna mellan könen riskerar därför att påverka 

jämställdheten negativt vad gäller kvinnor och mäns karriärsutveckling.  

Vanligare att yngre doktorsexaminerade har varit 

utomlands  

Internationell rörlighet tycks också variera med ålder vid doktorsexamen. 

Ser vi till gruppen som examinerades läsåren 2007/08 till 2009/10 och 

som senare anställdes som lektor hade exempelvis 18 procent av dem 

som var under 35 år vid examenstillfället varit utomlands innan 

anställningen. Motsvarande andel var knappt 6 procent bland dem som 

var 35 till 44 år vid examen och 2 procent bland dem som var 45 år eller 

äldre.  

Figur 9. Andel av doktorsexaminerade 2007/08–2009/10 som varit mobila 
innan eller i samband med första anställning som lektor, uppdelat på typ av 
mobilitet och ålder vid doktorsexamen.  

 

Den nationella rörligheten mellan lärosäten i Sverige påverkas inte av 

ålder vid examen i samma utsträckning. Det är något vanligare att 

personer som var äldre vid examenstillfället har varit anställda vid ett 

annat lärosäte än där de examinerades innan anställning som lektor, 

jämfört med de som var yngre.  
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Avslutande diskussion 

UKÄ har haft i uppdrag att kartlägga och analysera universitetens 

rekryteringsprocesser samt graden av mobilitet bland den forskande och 

undervisande personalen. Det har vi gjort genom att analysera 

lärosätenas anställningsordningar, genomföra intervjuer samt 

sammanställa statistik. Här redogör vi för de huvudsakliga resultaten 

samlat och för våra avslutande reflektioner. 

Universitetens rekryteringsprocesser 
Sedan den så kallade autonomireformen (prop. 2009/10:149) 

genomfördes har lärosätena fått större frihet avseende läraranställningar. 

Det innebär bland annat frihet att besluta om vilka lärarkategorier, utöver 

professorer och lektorer, som ska anställas vid lärosätet, men också vilka 

möjligheter till befordran som finns för dessa. Lärosätena får också i stor 

utsträckning besluta om behörighetskrav och anställningsförfaranden.40 

För statliga lärosäten finns samtidigt flera olika regelverk som styr 

anställning av forskande och undervisande personal, bland annat 

anställningsförordningen och högskoleförfattningarna. Eftersom 16 av 

18 universitet är statliga är dessa regelverk centrala för att förstå 

rekryteringsprocesserna. Beslut om anställning vid statliga lärosäten får 

överklagas till Överklagandenämnden för högskolan (ÖNH), med 

undantag av beslut om anställning som doktorand eller som lektor vid en 

befordran enligt 4 kap. 12 c § högskoleförordningen.  

Likartade mål vid rekrytering av lärare 

För statliga lärosäten är det ett krav att ha en anställningsordning med de 

regler som lärosätet tillämpar för anställning av lärare. Trots att det inte 

är ett krav för de två universitet som inte är statliga så har även de en 

anställningsordning, vilket innebär att samtliga universitet i Sverige har 

en anställningsordning.  

Analysen av anställningsordningarna visar att de statliga universiteten 

har likartade strukturer och gemensamma mål, såsom att rekrytera de 

mest kvalificerade lärarna och främja forskning och utbildning av hög 

kvalitet. Anställningsordningarna beskriver ofta lagreglerade steg som 

utlysning, sakkunniggranskning och beslut om anställning för olika 

anställningskategorier, samt hur bedömningsgrunder och 

behörighetskrav ska tillämpas. Samtidigt finns skillnader i hur utförligt 

 

40 Prop. 2009/10:149, En akademi i tiden – ökad frihet för universitet och högskolor 



  

69 UKÄ  20 2 6 :  UN IV E RS IT E T E N S  RE K RY T E RI N GS P RO CE S S E R OC H M OB IL IT E T  B LA N D DE N F ORS K A N DE  O CH  
UND E RV IS A ND E  P E RS ON A L E N   

 

 

och tydligt universiteten redovisar rekryteringsprocessens olika delar, till 

exempel när det gäller kriterier för vetenskaplig och pedagogisk 

skicklighet. Att information saknas i anställningsordningen behöver dock 

inte betyda att lärosätet inte arbetar på det sättet. 

Balans mellan behov i utbildning och forskning 

I intervjustudien framkommer att en rekryteringsprocess vid ett lärosäte 

initieras utifrån behoven i verksamheten, och kan avse såväl forskning 

som utbildning. Behoven av kompetens inom forskning och utbildning är 

dock inte alltid samstämmiga, vilket många uppger kan vara en utmaning 

vid rekrytering då både forskning och undervisning ofta ingår i 

anställningen. En sökande som exempelvis uppfyller behovet inom 

forskning blir inte alltid aktuell för tjänsten om den inte också uppfyller 

behovet inom utbildningsverksamheten. Till hjälp i planeringen har 

institutionerna en kompetensförsörjningsplan för att följa 

rekryteringsbehoven inom forskning och undervisning. 

Rekryteringsgrupp och rekryteringsnämnd – 

säkerställer transparens i processerna 

Gemensamt för de intervjuade lärosäten är att det finns en 

rekryteringsnämnd för rekrytering av seniora lärartjänster, så som 

professor och lektor. Inför varje rekrytering tillsätts även en 

rekryteringsgrupp lokalt på institutionen, ofta ledd av prefekten. Den 

lokala rekryteringsgruppens sammansättning kan variera men inkluderar 

personer från verksamheten som är väl insatta i ämnet. Rekryterings-

nämnden är istället bredare, ofta på fakultetsnivå, och inkluderar 

personer från olika institutioner. Rekryteringsnämnden bidrar på så sätt 

till öppenhet och transparens i rekryteringsprocesserna då ärendena 

bereds och hanteras utanför institutionerna, vilket minskar risken för att 

kravprofilen är utformad för en specifik kandidat och att rekryteringar 

påverkas av personliga relationer. 

Avvägning mellan bredd och spets i kravprofiler 

I rekryteringsprocesserna finns ofta en diskussion om bredd och spets i 

kravprofilerna. Intervjustudien visar att rekryteringsnämnder ofta 

förespråkar bredare kravprofiler, medan rekryteringsgrupperna i högre 

grad ser till specifika behov i verksamheten. Många beskriver därför 

arbetet med att utforma kravprofiler som en balansgång mellan bredd 

och spets. Flera beskriver fördelar med en bred kravprofil, då det ger en 

möjlighet att få in ett brett underlag med speciellt intressanta kandidater 

som annars är lätt att gå miste om. Intervjupersoner uppger också att 

breda utlysningar bidrar till att könsfördelningen bland de sökande ofta 

blir jämnare.  
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För att få ett brett sökfält annonseras också oftast lediga tjänster både 

nationellt och internationellt. Många beskriver att man undviker krav på 

kunskaper i svenska i annonser eftersom det begränsar antalet sökande. 

Samtidigt kan det finnas behov i verksamheten som motiverar det, 

antingen ett behov av lärare som kan undervisa på utbildningar som i 

huvudsak ges på svenska eller att det finns behov av kunskaper om den 

svenska kontexten så som svensk lagstiftning eller det svenska 

välfärdssystemet. Intervjuerna visar att kravet på kunskaper i svenska 

ofta diskuteras vid rekryteringar.  

I detta avseende uppstår alltså en målkonflikt, där universiteten måste 

balansera strävan efter internationalisering med verksamhetens behov, 

och som ibland begränsar möjligheterna att rekrytera internationellt.  

Tydliga rutiner främjar öppenhet och transparens 

I de regelverk och riktlinjer som rör rekrytering och anställning av 

forskande och undervisande personal finns krav på öppenhet och 

transparens. I intervjustudien ser vi en samstämmighet i synen på 

öppenhet och transparens i rekryteringen, i att tydliga rutiner säkerställer 

rättssäkra processer. Flera beskriver att rutinerna har förändrats och 

förbättrats för att hantera tidigare problem, och att det krävs ett 

kontinuerligt arbete för att rekryteringsprocesserna fortsatt ska vara 

transparenta.  

Arbetet med en rättssäker rekrytering omfattar även lärosätenas 

anställningsordningar, som är ett centralt dokument i 

rekryteringsprocessen. Analysen av anställningsordningarna visar dock 

att det finns en viss otydlighet i många anställningsordningar, antingen 

för att information saknas eller kräver tolkning. Exempelvis beskrivs 

rekryteringsnämnden i intervjumaterialet som en mycket viktig del i en 

transparent rekrytering, men alla lärosäten beskriver inte gruppens 

funktion i sin anställningsordning.  

Utöver rutiner framhåller flera av de intervjuade vikten av en gemensam 

kultur av öppenhet och meritbaserad rekrytering. Det är ett lärosätes-

övergripande arbete där universitetets vision sannolikt har stor betydelse. 

I intervjuerna framförs också att den hårda konkurrensen om 

anställningar och om forskningsmedel också bidrar till öppenhet. Det är 

svårt att motivera att tilldela någon som inte tillhör toppskiktet en 

anställning, om det är välkänt att det finns andra kandidater. Likaså är 

det nödvändigt att rekrytera de bäst meriterade för att kunna möta 

konkurrensen om forskningsmedel. 
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Befordran – en målkonflikt mellan tydliga 

karriärvägar och öppna utlysningar 

Tillsättning av anställningar kan ske genom utlysning i öppen 

konkurrens eller genom befordran. Professorer kan även anställas genom 

kallelse. Tidigare fanns rätten att efter prövning kunna befordras från 

exempelvis tillsvidareanställd lektor till professor, men den rätten 

upphörde att gälla 2011 i och med autonomireformen.  

Möjligheten till befordran finns dock kvar på många lärosäten, men är 

sällan en rättighet. På flera lärosäten är ett krav för befordran att de nya 

uppgifterna som följer av anställningen ska vara till nytta för 

verksamheten. Flera intervjupersoner beskriver också att man måste 

kunna motivera varför en befordran görs istället för en öppen utlysning 

och att anställningar i huvudsak bör utlysas i konkurrens. I flera 

intervjuer framkommer att befordran numera sker mer restriktivt, något 

som förmodligen kan förklaras av förändringen i rekryteringsprocessen, 

där rutinerna har skärpts och kraven på transparens ökat. 

Möjligheten till befordran framhålls samtidigt som viktig av nästan alla 

de intervjuade i den här studien. Den kan fungera både som en trygghet 

för de anställda och som en möjlighet till strategisk rekrytering för 

lärosätet. Möjligheten till befordran är också något som forskare och 

lärare som rekryteras från andra länder ofta förväntar sig, så det är också 

ett sätt för lärosätet att erbjuda konkurrenskraftiga villkor.  

Mobilitet 
Intervjumaterialet visar på en samsyn av att mobilitet under karriären 

som forskare och lärare är av godo, något som driver kvalitet och som är 

eftersträvansvärt. Statistiken visar också att många forskare och lärare 

har varit mobila någon gång under karriären. Ju längre in i karriären, 

desto vanligare är det. Samtidigt är det fortsatt vanligt att forskare 

rekryteras från det lärosäte de redan är verksamma vid, särskilt vanligt är 

internrekrytering i senare karriärsteg.   

Internrekrytering fortsatt vanligt 

Även i den senaste forskningspolitiska propositionen (prop. 2024/25:60) 

lyfter regeringen vikten av mobilitet och skriver att internrekryteringen 

bör minska och mobiliteten öka.41 Över tid har andelen 

internrekryteringar också minskat något, från 48 procent av samtliga 

rekryteringar 2012 till 43 procent 2024. Under perioden har det blivit 

mer vanligt förekommande med internationella rekryteringar, medan 

 

41 Prop. 2024/25:60 Forskning och innovation för framtid, nyfikenhet och nytta. 
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andelen som rekryteras från andra lärosäten i Sverige eller från andra 

sektorer är oförändrad. 

I statistiken kan vi inte skilja på personer som fått sin nya anställning 

genom att de blivit befordrade, till exempel från lektor till professor, 

eller genom en utlysning av anställningen. Vi kan dock se att 

internrekryteringen ökar med senare karriärsteg, där möjlighet till 

befordran förekommer. Under 2024 var sex av tio nyrekryterade 

professorer redan anställda vid lärosätet.  

Många har någon gång varit mobila 

Trots att flera rekryteras internt har många varit mobila någon gång 

under karriären. Bland de doktorsexaminerade 2007/08–2009/10 som 

senare anställts som lektor har sex av tio varit anställda på ett annat 

lärosäte, i en annan sektor eller varit utomlands innan eller i samband 

med sin första tillsvidareanställning som lektor. Motsvarande andel för 

de som anställts som professor är åtta av tio. Vanligast är att dessa varit 

anställda på ett annat lärosäte i Sverige.  

Typen av mobilitet speglar behov i verksamheten 

Mobiliteten ser olika ut inom olika ämnesområden och styrs troligen av 

behov i verksamheten. Samhällsvetenskap är till exempel det 

ämnesområde som i högst utsträckning rekryterar forskare från andra 

lärosäten i Sverige, medan den internationella rörligheten är relativt låg. 

Under 2024 kom 24 procent av de rekryterade från en anställning vid ett 

annat lärosäte i Sverige och 14 procent från utlandet. Det skulle kunna 

förklaras av att ämnesområdet har ett stort utbildningsuppdrag och att en 

stor del av undervisningen på grundnivå sker på svenska. Dessutom är 

det ett ämnesområde där kunskap om den svenska kontexten kan vara av 

relevans. Båda dessa faktorer beskrivs i intervjustudien riskera att 

försvåra internationell rekrytering.  

Inom naturvetenskap och teknik är det istället markant vanligare med 

internationella rekryteringar, där 40 respektive 33 procent av de forskare 

som rekryterades 2024 kom från utlandet. I dessa ämnen har inte behovet 

av kunskaper i svenska språket eller om den svenska kontexten lyfts 

fram i samma utsträckning av intervjupersonerna. Istället beskrivs 

internationell rörlighet främst bidra med positiva effekter för 

verksamheten.  

Svårt att konkurrera med förutsättningar i andra 

länder  

Många vittnar i intervjustudien om att lärosäten i andra länder kan 

erbjuda mer förmånliga erbjudanden, vilket kan vara ett hinder för ökad 
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internationell mobilitet. Svenska lärosäten har svårt att matcha både lön 

och andra förutsättningar. Ytterligare ett hinder handlar om att 

medföljande anhöriga ska hitta ett arbete och skapa en meningsfull 

tillvaro. Det finns även administrativa utmaningar med internationella 

rekryteringar, till exempel kring uppehållstillstånd och kontakt med 

svenska myndigheter. Flera lärosäten arbetar redan idag med stödinsatser 

för att underlätta för internationella kandidater att ta steget att flytta till 

Sverige för en anställning. 

Fortsatt ovanligt med mobilitet mellan högskolan 

och andra sektorer – meriteringsfrågan ett hinder  

Trots att flera vittnar om värdet av mobilitet mellan högskolan och andra 

sektorer, bland annat genom att det bidrar till ökad relevans i forskning 

och undervisning, är det fortsatt ovanligt att rekrytera forskare från andra 

sektorer. Under 2024 kom 10 procent av de nyrekryterade forskarna från 

en annan sektor. Mobilitet mellan sektorer förekommer framför allt inom 

medicin och hälsovetenskap. Inom ämnesområdet finns möjlighet, och 

en lång tradition av, att kombinera forskning och undervisning vid 

lärosäten med kliniskt arbete inom hälso- och sjukvården.   

När det kommer till mobilitet mellan sektorer lyfts andra utmaningar än 

vid mobilitet mellan lärosäten i Sverige och utlandet. Det akademiska 

meriteringssystemet gör det svårt att återvända till lärosäten efter arbete i 

andra sektorer, eftersom både vetenskaplig och pedagogisk meritering 

snabbt försvagas utanför akademin. Det gör det svårt att nå de högt 

ställda kraven för lärartjänster på universitet och högskolor.   

Män är mer internationellt mobila – riskerar skapa 

ojämställda karriärvägar 

Generellt sett framkommer inga stora skillnader mellan kvinnors och 

mäns mobilitet inom olika ämnesområden. Kvinnor och män har i stor 

utsträckning liknande bakgrund vid rekrytering och det framkommer 

inga tydliga mönster vad gäller mobiliteten mellan lärosäten i Sverige 

och andra sektorer mellan disputation och anställning. Däremot 

framkommer skillnader mellan kvinnor och män när det gäller graden av 

internationell rörlighet bland doktorsexaminerade i Sverige. Bland de 

kohorter av doktorsexaminerade som vi undersökt som senare anställts 

som biträdande lektor, lektor eller professor är det genomgående 

vanligare att män än kvinnor har varit utomlands innan anställningen. 

Skillnaderna kan delvis bero på att utlandsvistelse är vanligast inom 

naturvetenskap, där män är i majoritet bland de doktorsexaminerade. 

Men även inom ämnet finns stora skillnader mellan kvinnor och män.  

UKÄ noterar att detta riskerar att skapa en ojämställdhet inom akademin. 

Intervjustudien har med tydlighet visat att internationell mobilitet ofta 
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anses meriterande i den akademiska karriären. Mönstret riskerar därför 

att påverka kvinnors karriärsutveckling negativt. I denna studie har vi 

inte undersökt skälen till att kvinnor i lägre utsträckning än män varit 

utomlands, vilket begränsar våra möjligheter att identifiera eventuella 

åtgärder. Det är dock av relevans att fortsätta följa utvecklingen och vid 

behov undersöka åtgärder framåt.  

Behov av en breddad syn på mobilitet 

Statistiken visar att internationell mobilitet och mobilitet mellan sektorer 

är vanligast i början av den akademiska karriären och att interna 

tillsättningar ökar med senare karriärsteg. Intervjuerna med prefekter och 

dekaner bekräftar mönstret och ger viss vägledning till förklaringarna. 

Intervjupersonerna är av uppfattningen att det är enklare att vara mobil 

tidigt i karriären, mycket av rent praktiska anledningar som 

familjebildning och andra personliga förutsättningar. Statistiken visar 

även att personer som disputerar senare i livet i markant lägre 

utsträckning varit utomlands mellan disputation och anställning än de 

som var yngre när de examinerades.  

Resultaten från intervjuerna vittnar dock om ett behov av en breddad syn 

på mobilitet. Många intervjuade vittnar om att mobilitet ofta förknippas 

med den traditionella akademiska mobiliteten, där en forskare på ett 

svenskt lärosäte lämnar för en tjänst på ett annat lärosäte under en 

period. Vanligtvis görs det som postdoktor, under en period av 2–3 år. 

Flera av de intervjuade personerna uppger att detta inte passar alla. De 

ser att kortare utlandsvistelse och mobilitet senare i karriären, inom 

ramen för sin anställning som lektor eller professor, kan vara minst lika 

viktig och ge de värden och fördelar internationell mobilitet medför. 

Många lärosäten arbetar därför för att underlätta kortare vistelser på 

andra lärosäten eller i andra miljöer. 

UKÄ:s reflektioner 
I uppdraget till UKÄ ingår att vid behov, och med beaktande av den 

arbetsgivarpolitiska delegeringen, föreslå åtgärder som främjar öppna 

och transparenta utlysningar och åtgärder som främjar mobilitet.  

Vid intervjuer med lärosätena framgår att de arbetar aktivt med att 

främja öppna och transparenta utlysningar. Det är en fråga av stor 

strategisk betydelse för universitet och högskolor. Uppfattningen bland 

de intervjuade lärosätena är att detta ligger i deras uppdrag och intresse 

och att de åtgärder som kan främja öppenhet och transparens bör 

utvecklas av lärosätena själva. Utifrån det samlade underlaget delar UKÄ 

den uppfattningen och ser inga behov av åtgärder på nationell nivå för att 

öka öppenhet och transparens vid rekrytering av lärare och forskare.  
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Inom området mobilitet framkommer tydligare hinder. Underlaget ger 

dock ingen entydig bild av nationella åtgärder som skulle främja 

mobilitet. Det finns snarare flera områden och hinder som bör utforskas 

vidare och följas upp.  

Flera hinder kopplade till mobilitet handlar om logistiska utmaningar 

som lärosätena arbetar med att hantera. Det handlar om att säkerställa att 

både rekryterade forskare och eventuella medföljande tas emot och 

introduceras till det svenska samhället på ett bra sätt och får en 

meningsfull vardag med skola och arbete. Här bedriver lärosätena ett 

arbete för att underlätta processerna. Eftersom det finns likartade 

utmaningar på flera lärosäten ser UKÄ att det kan det finnas fördelar för 

lärosätena att samarbeta i dessa frågor.  

Även migrationslagstiftningen lyfts av vissa som ett hinder, främst vad 

gäller ledtider och möjligheten för medföljande att få uppehållstillstånd. 

Eftersom riksdagen nyligen beslutat om nya regler för forskare, 

doktorander och studenter (prop. 2025/26:146) har UKÄ inga 

rekommendationer att ge på detta område utan anser att man först bör 

utvärdera hur de nya bestämmelserna fungerar. 42 

Ytterligare ett hinder för mobilitet är att den traditionella synen på 

internationell mobilitet, där man är utomlands under en längre period, 

inte passar alla. Att främja andra typer av internationell mobilitet, och 

synen på dess meritering, så som forskningssamarbeten med kortare 

utlandsvistelser, mobilitet redan under forskarutbildningen samt 

mobilitet i senare karriärsteg ser därför UKÄ kan behöva utforskas och 

stimuleras ytterligare.  

Sammantaget ser UKÄ i nuläget inga nationella åtgärder som uppenbart 

skulle kunna främja öppenhet och transparens i utlysningar eller 

mobilitet ytterligare. Däremot ser vi behov av att på lokal nivå fortsätta 

arbetet med processer som främjar öppna och transparenta utlysningar 

samt att på lokal och nationell nivå arbeta med de hinder för mobilitet 

som lyfts i studien.  

 

42 Prop. 2025/26:146 Bättre migrationsrättsliga regler för forskare och doktorander samt åtgärder 
för att motverka missbruk av uppehållstillstånd för studier. 
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Bilaga 1. Kategorisering av 

lärosäten 

Lärosäte Typ av lärosäte Indelning av 
olika 
lärosätestyper 
i rapporten 

Organisations-
form 

Benämning 
NUTS2 

Ingår i 
analysen av 
anställnings-
ordningar 

Ingår i 
intervju-
studien 

Ingår i 
statistiska 
uppgifter  

Chalmers tekniska 
högskola 

Universitet Fackinriktat 
universitet 

Enskild Västsverige Ja Ja Ja 

Göteborgs universitet Universitet Stora breda 
universitet 

Statlig Västsverige Ja 
 

Ja 

Handelshögskolan i 
Stockholm 

Universitet Fackinriktat 
universitet 

Enskild Stockholm Ja   Ja 

Karlstads universitet Universitet Nya universitet Statlig Norra 
Mellansverige 

Ja 
 

Ja 

Karolinska institutet Universitet Fackinriktat 
universitet 

Statlig Stockholm Ja Ja Ja 

Kungl. Tekniska högskolan Universitet Fackinriktat 
universitet 

Statlig Stockholm Ja 
 

Ja 

Linköpings universitet Universitet Stora breda 
universitet 

Statlig Östra 
Mellansverige 

Ja   Ja 

Linnéuniversitetet Universitet Nya universitet Statlig Småland 
med öarna 

Ja 
 

Ja 

Luleå tekniska universitet Universitet Fackinriktat 
universitet 

Statlig Övre 
Norrland 

Ja   Ja 

Lunds universitet Universitet Stora breda 
universitet 

Statlig Sydsverige Ja Ja Ja 

Malmö universitet Universitet Nya universitet Statlig Sydsverige Ja Ja Ja 
Mittuniversitetet Universitet Nya universitet Statlig Mellersta 

Norrland 
Ja 

 
Ja 

Mälardalens universitet Universitet Nya universitet Statlig Östra 
Mellansverige 

Ja   Ja 

Stockholms universitet Universitet Stora breda 
universitet 

Statlig Stockholm Ja 
 

Ja 

Sveriges 
lantbruksuniversitet 

Universitet Fackinriktat 
universitet 

Statlig Östra 
Mellansverige 

Ja   Ja 

Umeå universitet Universitet Stora breda 
universitet 

Statlig Övre 
Norrland 

Ja Ja Ja 

Uppsala universitet Universitet Stora breda 
universitet 

Statlig Östra 
Mellansverige 

Ja   Ja 

Örebro universitet Universitet Nya universitet Statlig Östra 
Mellansverige 

Ja 
 

Ja 

Blekinge tekniska 
högskola 

Högskola Högskola Statlig Sydsverige 
  

Ja 

Försvarshögskolan Högskola Högskola Statlig Stockholm     Ja 
Gymnastik- och 
idrottshögskolan 

Högskola Högskola Statlig Stockholm 
  

Ja 

Högskolan Dalarna Högskola Högskola Statlig Norra Mellansverige   Ja 
Högskolan i Borås Högskola Högskola Statlig Västsverige 

  
Ja 

Högskolan i Gävle Högskola Högskola Statlig Norra Mellansverige   Ja 
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Högskolan i Halmstad Högskola Högskola Statlig Västsverige 
  

Ja 
Högskolan i Skövde Högskola Högskola Statlig Västsverige     Ja 
Högskolan Kristianstad Högskola Högskola Statlig Sydsverige 

  
Ja 

Högskolan Väst Högskola Högskola Statlig Västsverige     Ja 
Stiftelsen Högskolan i 
Jönköping 

Högskola Högskola Enskild Småland med öarna 
 

Ja 

Södertörns högskola Högskola Högskola Statlig Stockholm     Ja 
Beckmans 
Designhögskola 

Konstnärlig högskola Konstnärlig högskola Enskild Stockholm 
  

Ja 

Konstfack Konstnärlig högskola Konstnärlig högskola Statlig Stockholm     Ja 
Kungl. Konsthögskolan Konstnärlig högskola Konstnärlig högskola Statlig Stockholm 

  
Ja 

Kungl. Musikhögskolan i 
Stockholm 

Konstnärlig högskola Konstnärlig högskola Statlig Stockholm     Ja 

Stockholms konstnärliga 
högskola 

Konstnärlig högskola Konstnärlig högskola Statlig Stockholm 
  

Ja 

Akademi för ledarskap 
och teologi 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Stockholm     Ja 

Brunnsviks folkhögskola Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Norra Mellansverige 
 

Ja 

Enskilda Högskolan 
Stockholm 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Stockholm     Ja 

Ericastiftelsen Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Stockholm 
  

Ja 

Gammelkroppa 
skogsskola 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Norra Mellansverige   Ja 

Johannelunds teologiska 
högskola 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Östra Mellansverige 
 

Ja 

Marie Cederschiöld 
högskola 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Stockholm     Ja 

Newmaninstitutet Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Östra Mellansverige 
 

Ja 

Röda Korsets Högskola Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Stockholm     Ja 

Skandinaviens akademi 
för psykoterapiutveckling 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Stockholm 
  

Ja 

Sophiahemmet Högskola Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Stockholm     Ja 

Stiftelsen Sankt Ignatios  Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Östra Mellansverige 
 

Ja 

Stiftelsen Stockholms 
Musikpedagogiska Institut 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Stockholm     Ja 

Svenska institutet för 
kognitiv psykoterapi 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Stockholm 
  

Ja 

Världssjöfartsuniversitetet Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Övrig enskild 
utbildningsanordnare 

Enskild Sydsverige     Ja 
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Bilaga 2. Metod för 

registerstudien 

I den här bilagan beskrivs den metod som använts vid analysen av 

forskares mobilitet mer utförligt.  

De register som använts i projektet är: 

• Universitets- och högskoleregistret (HREG) 

• Befolkningsregistret (RTB) 

• Befolkningens arbetsmarknadsstatus (BAS) 

• Registerbaserad arbetsmarknadsstatistik (RAMS) 

• Longitudinell integrationsdatabas (LISA) 

Utgångspunkten för analyserna är registret över högskolans personal 

som ingår i HREG. Statistiken baseras på Statistiska centralbyråns 

(SCB) bearbetning av konjunkturlönestatistiken för statliga myndigheter. 

Statistiken utgår från individuppgifter och inkluderar den personal som 

var anställd vid lärosätena under oktober varje år.  

Den typ av mobilitet som vi kan undersöka med hjälp av register är den 

typ av rörlighet som innebär att forskaren får en ny anställning. Därmed 

ingår inte den mobilitet som sker inom anställningen, till exempel i form 

av kortare perioder utomlands eller på andra lärosäten i Sverige. 

Måttet nyrekryterad 
I den första delen av kapitlet Forskares mobilitet undersöker vi mobilitet 

i samband med rekrytering. Det innebär att vi undersöker vad den 

nyrekryterade forskaren gjorde året innan anställningen. Eftersom en 

person kan ha flera anställningar undersöker vi hur många nya 

anställningar, snarare än individer, som förekommer ett visst år. Som 

nyrekryterad till en viss anställning räknas den person som har en ny 

anställningskategori och/eller bytt lärosäte sedan året innan.  

Om en person har flera anställningar är det möjligt att räknas både som 

nyrekryterad och icke-nyrekryterad under samma år. Det är även möjligt 

att en individ räknas som nyrekryterad flera gånger under samma år, om 

den fått flera nya anställningar. I praktiken är det få individer som 

räknats som nyrekryterade flera gånger under samma år, endast 1–2 

procent av de nyrekryterade under åren 2012–2024.  

De nyrekryterade delas upp i fem grupper baserat på var de var 

verksamma året innan: samma lärosäte de redan är verksamma vid, annat 
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lärosäte i Sverige, annan sektor, utlandet eller övrigt. I övrigt-kategorin 

ingår bland andra personer som varit föräldralediga eller arbetslösa. Det 

kan även vara personer som arbetat som forskare men varit finansierade 

av stipendier. Dessa personer ingår inte i lärosätenas lönesystem och 

finns därför inte med i registret över högskolans personal. 

För rekrytering från annan sektor och utlandet, har vi behövt göra 

uppskattningar av de sanna värdena genom att använda information från 

olika register. 

För att en forskare ska anses ha varit rekryterad från annan sektor krävs 

att de har en anställning som forskare i högskolan det aktuella året, men 

inte förekom i registret över högskolans personal året innan. Forskaren 

ska året innan anställningen vid högskolan också ha varit 

förvärvsarbetande i Sverige. Dessutom ska den sammanräknade 

arbetsinkomsten under året, exklusive eventuell inkomst från lärosäten, 

motsvara minst en genomsnittlig månadslön för en person med 

forskarutbildning det aktuella året. Uppgift om förvärvsarbetande 

kommer från LISA medan uppgifter om inkomster utanför 

högskolesektorn sammanställts med hjälp av BAS (tidigare RAMS).  

För att en forskare ska anses ha varit internationellt rekryterad krävs att 

de har en anställning som forskare i högskolan det aktuella året, men inte 

förekom i registret över högskolans personal året innan. Året före 

anställningen vid högskolan krävs det att personen saknar folkbokföring 

eller ersättningar i Sverige eller att den invandrat till Sverige det året. De 

som saknar ersättningar utgörs av personer som helt saknar inkomster 

eller har sin enda inkomst från barnbidrag eller kapitalinkomster, Det 

kan röra sig om personer som inte borde vara folkbokförda eftersom de 

har utvandrat från Sverige utan att meddela detta.43 Eftersom det är 

troligt att det rör sig om sådana personer i vår population bedöms de i 

denna analys vara utvandrade, och således som internationellt mobila. 

På flera lärosäten är det möjligt att bli befordrad från adjunkt till lektor 

och från lektor till professor. I statistiken kan vi inte skilja på om en 

person fått en anställning som lektor eller professor via en befordran 

eller via en anställning utlysts i konkurrens. Bland de internrekryterade 

personerna finns därför personer från båda dessa grupper. Bland 

professorerna kan det även förekomma personer som fått sin anställning 

genom kallelse. Inte heller dessa går att urskilja i statistiken. De kan i 

praktiken förekomma i alla fem grupper som beskrivs ovan. Att anställas 

genom kallelse är dock relativt ovanligt och förekomsten i statistiken bör 

därför vara låg.  

Innan 2020 finns inte tjänstlediga forskare med i registret över 

högskolans personal. En person som varit tjänstledig under oktober 

 

43 SCB, 2024. Huvudsaklig inkomstkälla och Arbetsrelaterad inkomstnivå. 
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månad kommer därför klassas som nyrekryterad när den återgår i tjänst. 

Från och med 2021 räknas personer som återgår till samma tjänst efter 

tjänstledighet inte som nyrekryterade. Vi kan inte se att det finns en 

tydlig skillnad i antalet nyrekryterade mellan åren 2020 och 2021 och 

bedömer därför att effekten av denna begränsning är liten.   

Mobilitet mellan disputation och 

anställning 
I de analyser där vi följer kohorter av doktorsexaminerade i Sverige 

undersöker vi om personer är eller har varit anställda på samma lärosäte 

som de examinerades vid, annat lärosäte i Sverige, i en annan sektor eller 

varit utomlands. I stort sätt används samma definitioner på mobilitet 

mellan sektorer och internationell mobilitet som beskrivits ovan. För att 

en person ska anses ha varit mobil mellan högskolan och andra sektorer 

ska den under uppföljningsåret inte ha varit verksam i högskolan. Den 

ska också uppfylla kraven att vara förvärvsarbetande samt ha en 

sammanräknad arbetsinkomst under året, exklusive eventuell inkomst 

från lärosäten, som motsvarar minst en genomsnittlig månadslön för en 

person med forskarutbildning det aktuella året.  

För att en person ska anses ha varit internationellt mobil under sin karriär 

så ska den under uppföljningsåret inte vara verksam i högskolan samt 

uppfylla kraven för internationell rekrytering som beskrivs ovan, med 

skillnaden att både in- och utvandring räknas som internationell 

mobilitet. 

Viss undertäckning av internationellt 

mobila 
De som varit utomlands kortare perioder eller som varit anställda av ett 

svenskt lärosäte under utlandsvistelsen räknas inte som internationellt 

mobila i rapporten. Det sistnämnda kan exempelvis förekomma om man 

beviljats bidrag via statliga forskningsråd eller privata stiftelser för att 

forska som postdoktor i ett annat land och där sådana bidrag förvaltas av 

ett svenskt lärosäte. Postdoktorn är då anställd och betalar skatt i Sverige 

under utlandsvistelsen, och vi har då inte möjligheten att identifiera om 

personen befinner sig i Sverige eller utlandet.  

Det finns flera finansiärer som beviljar stöd för utlandsvistelse som 

postdoktor och formerna för stödet varierar. Det är därför svårt att 

uppskatta hur stor undertäckningen är. Vetenskapsrådet, som är en av 
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finansiärerna, skriver i en av sina uppföljningar av bidragsformen att 

ungefär 80 postdoktorer beviljades årligen mellan 2012–2017.44 

Vetenskapsrådets bidragsformer för internationella postdoktorer har 

också förändrats under vår uppföljningsperiod. För kohorten som 

disputerade läsåren 2007/08 till 2009/10 gällde inledningsvis stöd till 

internationell postdoktorsvistelse i form av postdoktorsstipendier för 

mellan sex månader och två års utlandsvistelse. Ungefär 70 stipendiater 

beviljades årligen. Sedan 2012 utlyses istället stödet som bidrag till 

anställning vid ett svenskt lärosäte, men där forskaren förbinder sig att 

tillbringa minst två tredjedelar av bidragstiden vid en 

forskningsinstitution utomlands.45 Anställda på svenska lärosäten ingår i 

statistiken över högskolans personal medan stipendiater saknas, vilket 

innebär att förändringar i bidragssystemet kan påverka statistiken. 

Doktorsexamen från annat land än 

Sverige 
I kapitlet finns ett avsnitt där vi undersöker varifrån forskarna har sin 

forskarexamen utifrån vilken anställningskategori de tillhör (figur 5) 

samt ett avsnitt om den geografiska rörligheten inom Sverige bland 

forskarutbildade (figur 6). Vi saknar i stor utsträckning tillgång till 

uppgifter om doktorsexamen från utlandet. För att identifiera de som har 

en doktorsexamen från utlandet görs därför följande antagande: personer 

som tillhör en anställningskategori där doktorsexamen är ett 

behörighetskrav, men som saknar uppgift om forskarexamen i 

utbildningsregistret, antas ha avlagt examen utomlands. I de fall forskare 

har licentiatexamen från Sverige så vill vi inte göra antagandet att de har 

en examen från ett annat land. Därför inkluderas alla typer av 

forskarexamen i dessa två avsnitt medan övriga delar av kapitlet endast 

fokuserar på doktorsexamen. 

  

 

44 Vetenskapsrådet, 2019. Uppföljning och analys av Vetenskapsrådets bidragsform Internationell 

postdok. 
45 Vetenskapsrådet, 2019. Uppföljning och analys av Vetenskapsrådets bidragsform Internationell 
postdok. 
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Bilaga 3. Förteckning över 

universitetens 

anställningsordningar 

Här följer en förteckning av de anställningsordningar som användes i 

analysen av universitetens anställningsordningar, som presenteras i 

kapitlet Universitetens anställningsordningar. 

Lärosäte Diarienummer  Gäller 
från 

 

Chalmers tekniska 

högskola 

C 2025-1767  2026-01-01  

Göteborgs universitet GU 2022/2359  2022-10-01  

Handelshögskolan Information saknas  Information 

saknas 

 

Karlstads universitet C 2013/295  2013-02-18  

Karolinska institutet  Dnr 1–1210/2024  2025-02-18  

Kungl. Tekniska 

högskolan 

 V-2018-0064  2018-04-01  

Linköpings universitet  LiU-2023-02063  2022-06-08  

Linnéuniversitetet  LNU 2012/359  2011-12-08  

Luleå tekniska 

universitet 

 LTU-5480-2023  2024-11-01  

Lunds universitet  STYR 2024/1635  2024-06-18  

Malmö universitet  LED 2023/608  2022-01-01  

Mittuniversitetet  2020/2642  2024-12-19  

Mälardalens universitet  2021/2072  2021-03-01  

Stockholms universitet SU FV-2859-24  2024-11-01  

Sveriges 

lantbruksuniversitet 

SLU.ua.2022.1.1.1-

4472 

 2023-04-01  

Umeå universitet  FS 1.1-939-24  2024-11-01  

Uppsala universitet  UFV 2019/1673  2024-11-07  

Örebro universitet ORU 2025/02726  2020-10-13  

 

 

 



 

Universitetskanslersämbetet (UKÄ) ska bidra till att stärka den svenska 

högskolan och Sverige som kunskapssamhälle. Vi granskar kvaliteten på 

högskoleutbildningarna, vi analyserar och följer upp utvecklingen inom 

högskolan och vi bevakar studenternas rättssäkerhet. 
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