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Sammanfattning

Universitetskanslersambetet (UKA) har fatt i uppdrag av regeringen att
folja upp larosétenas strategiska arbete med karridrvagar och
meriteringssystem med 6ppen och transparent rekrytering. | uppdraget
ingdr att kartlagga hur meriteringssystemen premierar undervisning,
samband mellan forskning och utbildning, och samverkan med
omgivande samhélle. Vidare ingar att kartlagga hur kvinnors och mans
mojligheter att meritera sig tillvaratas.

Uppdraget kan ses mot bakgrund av att universitet och hdogskolor fick ett
Okat sjalvbestdmmande i samband med autonomireformen 2011 och
darmed en 6kad frihet att sjalva utforma sina karridrvagar och
meriteringssystem. Hur har da larosatena arbetat med att forvalta sitt
arbetsgivaransvar? Och vilka eventuella hinder har uppstatt i det arbetet?

En 6vergripande slutsats i var undersokning, drygt tio ar efter
autonomireformens inforande, ar att karriarvagarna pa de flesta laroséten
I stort sett har samma grundstruktur. Till exempel inkluderar de flesta
larosaten samma befattningar i sina karriarvéagar. Det finns ocksa en viss
samstdmmighet i larosétenas meriteringssystem. Samtidigt &r
skillnaderna mellan larosétena flera, vilket &r forvéntat eftersom
autonomireformen gav larosétena ett 6kat sjalvbestimmande att utforma
sina karriarvagar och meriteringssystem. Det ar manga larosaten som
arbetar med tydlighet och transparens inom ramen for det egna larosatets
system, men pa nationell niva kan mangfalden i larosatenas karriarvagar
och meriteringssystem gora att systemet uppfattas som otydligt.

Vi har ocksa dragit féljande huvudsakliga slutsatser:

o | sitt strategiska arbete med karridrvagar och meriteringssystem
utgar larosatena i hog grad fran verksamhetens behov av
kompetens. Men det &r en utmaning att parallellt arbeta med
individens tillgang till meriteringsmajligheter och anstéllningar.
Inom vissa amnen &r det till exempel svart att mojliggora
undervisningstid medan det inom andra &mnen ar svart att
frigora tid for forskning.

e Det &r en utmaning for l&rosatena att forena den ofta stora
andelen extern finansiering med langsiktiga strategiska
satsningar pa karriarvagar och meriteringssystem.

o Flera laroséten arbetar aktivt for att skapa tydlighet och
transparens. Det kan handla om att tydliggora karridrvagarna, att
arbeta med transparens i rekryteringsprocesserna och utbilda
sakkunniga.
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e Larosatena arbetar ocksa med transparensen i hur meriter
varderas. Det 6kade kravet pa detaljerade meritportfoljer i
ansokan leder dock till olika forutsattningar beroende pa hur
fortrogna de sbkande &r med systemet.

e For vetenskaplig meritering finns det en lang tradition att luta sig
mot. S&rskilt docenttiteln fungerar som en kompetensmarkor och
ar ett viktigt led i individens meritering.

e Flertalet larosaten arbetar ocksa fram modeller for pedagogisk
meritering.

o Samverkan finns med som kriterium for anstéllning och
befordran, men omradet verkar nedprioriteras till forman for
vetenskaplig och pedagogisk skicklighet, &ven om det vid nagra
larosaten pagar ett arbete med att utveckla varderingen av
samverkansskicklighet.

e Manga laroséten arbetar aktivt med att astadkomma jamstalldhet
vid rekrytering och meritering.

e Utvecklingen av jamstalldheten har pa dvergripande niva varit
positiv sett till fordelningen av kvinnor och méan pa olika
anstallningar och deras mojligheter att meritera sig.

o Atttillhdra det underrepresenterade kdnet kan dock innebéra
bekymmer eftersom krav om jamstalld representation i olika
grupper tar tid fran meritering inom forskning och undervisning.

UKA har anvant flera datakallor i kartlaggningen. Den mest omfattande
kallan &r en enkat som besvarats av 32 l&rosaten. Dessutom har vi
genomfort intervjuer med 16 prefekter,! sammanstallt statistiska
uppgifter om lararna i hogskolan och haft samradsmoten med nagra olika
aktorer inom hogskolesektorn.

! Intervjuerna genomfordes av konsultforetaget Snowflake Education AB, som har sammanstallt en
separat rapport 6ver resultaten. De finns ocksd sammanfattade i den har rapporten.
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Inledning

Universitetskanslersambetet (UKA) har fatt foljande uppdrag fran
regeringen:

Universitetskanslersémbetet ska félja upp larosétenas strategiska arbete
med karridrvagar och meriteringssystem med dppen och transparent
rekrytering. | uppdraget ingar att kartlagga hur meriteringssystemen
premierar undervisning, samband mellan forskning och utbildning, och
samverkan med omgivande samhalle. Vidare ingar att kartlagga hur
kvinnors och mans majligheter att meritera sig tillvaratas.?

Malet med UKA:s uppféljning och kartlaggning ar att ge regeringen ett
béttre underlag for det fortsatta arbetet med utvecklingen av karridrvéagar
och meriteringssystem pa larosatena, samt for eventuella politiska beslut.
Dessutom ar var forhoppning att rapporten kan bli ett kunskapsunderlag
for larosatena i deras arbete med karriarvagar och meriteringssystem.

Rapportens upplagg

| detta inledningskapitel beskriver vi bakgrunden till uppdraget, vara
avgrénsningar och det empiriska underlaget. Dessutom redogor vi
Overgripande for vanliga anstallningar och titlar hos personal i hogskolan
som forskar och undervisar.

Efter inledningskapitlet kommer rapportens empiriska del, som inleds
med en kvantitativ bild: dels en beskrivning av hur manga som ar
anstallda pa olika forskar- och lararbefattningar i hogskolan, dels en
statistisk uppfoljning av hur stor andel av dem som avlégger
doktorsexamen som gar vidare till olika anstallningar i hogskolan.

En enkat till universitet och hogskolor ar ett innehallsrikt underlag och vi
redogor for svaren i kapitlet Larosétenas arbete med karridrvéagar och
meriteringssystem. Kapitlet innehaller olika delredovisningar, och den
som snabbt vill tillgodogora sig dessa kan ldsa sammanfattningarna som
finns efter varje delredovisning. Inom ramen for projektet genomférde
konsultforetaget Snowflake Education AB en intervjustudie med
prefekter, och resultaten av den har vi sammanfattat i kapitlet
Meriteringsmojligheter for forskare, bitradande lektorer och
postdoktorer — prefekternas erfarenheter. Efter den omfattande
empiriska redovisningen avrundar vi med de slutsatser som vi har dragit
i projektet.

2 Uppdraget kom den 9 mars 2021 in till UKA genom en andring av regleringsbrevet for budgetaret
2021 (andringsheslut den 4 mars 2021).
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Bakgrund till uppdraget

Uppdraget motiveras i den forskningspolitiska propositionen Forskning,
frihet, framtid — kunskap och innovation for Sverige (prop. 2020/21:60),
dar regeringen for fram att tydliga karridrvagar samt goda studie- och
arbetsvillkor ar viktiga forutsattningar for att en utbildning pa
forskarniva och en framtida karriar som forskare ska vara attraktiva val
for den enskilde och for att universitet och hogskolor ska vara attraktiva
som arbetsgivare.

Regeringen ar medveten om att det finns brister inom dessa omraden och
hanvisar i propositionen bland annat till Forskarkarriarutredningens
beténkandet Trygghet och attraktivitet — en forskarkarriar for framtiden®
frdn 2016. Utredningen visade att det saknades en sammanhallen
karriérstruktur i hdgskolan och pekade sarskilt ut perioden efter
doktorsexamen som svar, eftersom den préaglades av osékra villkor och
otydlighet om meriteringsvagarna fram till en tillsvidareanstéllning i
hogskolan. Med grund i betdnkandet genomforde regeringen under aren
2017 och 2018 flera forandringar (ibland bendmnd reformen) for att
skapa tydligare och mer férutségbara karriarvagar for doktorander och
unga forskare. Bland annat inférde regeringen den postdoktorala
meriteringsanstélliningen bitradande lektor, som regleras i
hdgskoleférordningen. | och med den anstallningsformen skulle vagen
till en tillsvidareanstallning i hogskolan bli mer 6verskadlig och
transparent.

Vidare skriver regeringen i den forskningspolitiska propositionen att de
bitrddande lektorerna bara &r en liten andel av den forskande och
undervisande personalen i hogskolan. Anstéllningsformen har tkat svagt
Over tid samtidigt som hdgskolans forskande och undervisande personal i
stort har okat kraftigt. Man hanvisar ocksa till att Sveriges unga akademi
(SUA) har visat att det finns en stor variation i hur anstallningen anvéands
mellan laroséten och fakulteter eller motsvarande.* Regeringen vill att
anstéllningen bitradande lektor ska anvandas bredare &n som ett renodlat
elitspar och darmed vara ett viktigt steg i ett genomtankt
meriteringssystem.

Att anstéliningsformen utgdr en liten andel av den forskande och
undervisande personalen visar emellertid att den inte anvands i 6nskvard
utstrackning. I oktober 2021 satte regeringen larosatesspecifika mal for
bitradande lektorer vid vissa larosaten som avser perioden 2021-2024.°

Av propositionen framgar ocksa att regeringen anser att det ar ett
strategiskt arbetsgivaransvar for universitet och hdgskolor att sjélva

3 SOU 2016:29.

4 Bitradande lektorat i Sverige — en utvardering. SUA (2020).

5 Mélen sattes saledes efter det att UKA hade fatt och p&bérjat det har regeringsuppdraget. Det &r
allts& ingen bakgrund till UKA:s uppdrag, men vi tycker 4ndd att malen behéver ndmnas i det har
sammanhanget.
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organisera lokala meriteringssystem. Man menar att meriteringssystem
kan spela en viktig roll i hur larosatet premierar, utéver
forskningsmeriter, exempelvis undervisning, samband mellan forskning
och utbildning samt samverkan med det omgivande samhéllet. Man
menar ocksa att meriteringssystem med 6ppen och transparent
rekrytering &r viktiga for att ge kvinnor och mén lika mojligheter att
meritera sig.

Avgransningar

Utifrén uppdragets formulering har UKA genomfort en uppféljning och
kartlaggning. Eftersom det &r ett brett formulerat uppdrag, har vi sokt att
fanga in den bredden i var avrapportering. Forutom att vi beskriver
larosatenas arbete med karridrvagar och meriteringssystem etc. sa har vi
ocksa velat belysa vilka hinder och utmaningar som finns for larosatena
nér det galler karriarvagar, 6ppen och transparent rekrytering,
meriteringssystem samt jamstalldhet.

Empiriska underlag

For att kunna besvara fragorna om karriarvagar etc. har vi tagit hjélp av
uppgifter av olika slag. De empiriska underlagen till uppfoljningen och
kartlaggningen bestar i huvudsak av

enkét till 1aroséten

intervjuer med prefekter

registeruppgifter for doktorsexaminerade och personal i hogskolan
samradsmoten med foretradare for hogskolesektorn.

De olika underlagen visar erfarenheter dels fran den centrala och
larosatesovergripande nivan (enkaten), dels fran en mellanniva och
institutionsniva vid larosatena (intervjuer med prefekter). De statistiska
registeruppgifterna av den forskande och undervisande personalen sétter
in de 6vriga underlagen i ett sammanhang. Med hjalp av kvantitativa
uppgifter fran register har vi ocksa kunnat beskriva svart pa vitt hur
dvergangen ser ut mellan en doktorsexamen och olika postdoktorala
anstallningar. Samradsmotena har gett perspektiv och input fran flera
hall — organisationer for unga forskare och studenter, fackliga
organisationer samt arbetsgivare. | nésta avsnitt beskriver vi de olika
empiriska delarna narmre.

Enkat till larosaten

| oktober 2021 skickade UKA ut en enkat till samtliga universitet och
hdgskolor med fler &n 50 personer anstéllda som forskande och
undervisande personal 2020. Den urvalsprincipen resulterade i att 37
laroséten fick enkaten. Efter en pAminnelse fick vi slutligen in 32 svar.®
Maélardalens universitet var fortfarande en hogskola nér de besvarade

® Bilaga 1 visar vilka larosaten som fatt enkaten och vilka som har besvarat den.
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enkaten (blev universitet den 1 januari 2022) och kallas darfor
genomgaende Malardalens hogskola i var redovisning.

Fragorna i enkaten utgick fran regeringens uppdragsbeskrivning och
ordnades efter ett antal rubriker om bland annat larosatets strategiska
arbete, meriteringssystemets olika delar, jamstélldhet,
forskarutbildningen och den forsta tiden darefter. Larosatena fick ocksa
mojlighet att beskriva hinder och utmaningar samt forslag pa losningar
inom dessa omréaden. Fragorna var i huvudsak av 6ppen karaktar som
kravde fritextsvar. ’

Innan vi skickade ut enkaten till larosatena fick en representant fran
Uppsala universitet ta del av den och lamna synpunkter, och efter den
aterkopplingen genomforde vi nagra justeringar i enkaten.

Intervjuer med prefekter

P& uppdrag av UKA genomforde konsultféretaget

Snowflake Education AB intervjuer med 16 prefekter (motsvarande).
Fragorna handlade om villkor och meriteringsmajligheter for bade
forskare och meriteringsanstéllda postdoktorer, bitradande lektorer och
forskarassistenter.

Prefekterna (motsvarande) representerade olika typer av larosaten, olika
amnesomraden och olika landséndar.®

Registeruppgifter

Statistiska uppgifter om anstallning ar hamtade fran Registret ver
hogskolans personal (PREG), dar matmanaden for statistiken ar oktober
manad respektive ar.

Uppgifter om doktorsexaminerade ar hamtade fran Universitets- och
hdgskoleregistret.

Samrad

Mellan juni och september 2021 traffade UKA:s projektgrupp
representanter for hogskolesektorn i fyra olika samradsmoten (ett tillfalle
per organisation):

Sveriges forenade studentkar (SFS)

Sveriges unga akademi (SUA) och National Junior Faculty (NJF)
Sveriges universitetslarare och forskare (SULF)

Sveriges universitets- och hogskoleférbund (SUHF): expertgruppen
for arbetsgivarfragor.

7 Bilaga 2 innehaller enkaten.

8 En mer utférlig beskrivning av vilka larosaten och institutioner som ingdr finns i rapporten Villkor
och meriteringsmdéjligheter for forskare, bitradande lektorer och postdoktorer i hdgskolan —
intervjuer med sexton prefekter (Snowflake Education AB, 26 januari 2022) av J-E Dahlin,

L. Lundgren och E. Ahlgren.
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Under samradsmotena lamnade de olika organisationerna synpunkter och
tankar om UKA:s uppdrag.

Anstallningar och titlar for forskande
och undervisande personal

| det har avsnittet beskriver vi olika anstéllningar och titlar som anvénds
for den personal vid landets larosaten som har doktorsexamen och
bedriver forskning och undervisning. Angaende anstallningarna i
hogskolan sa kan man beskriva dessa pa fler &n ett satt. Med
utgdngspunkt dels i UKA:s officiella statistik for personal (med
doktorsexamen), dels i larositenas svar pd UKA:s enkit, har vi valt att
narmare beskriva foljande sex anstéllningskategorier:

o professor

e lektor och bitradande professor

e bitradande lektor (meriteringsanstalining)
o forskarassistent (meriteringsanstéllning)
o postdoktor (meriteringsanstélining)

o forskare.’

Utover de olika anstallningskategorierna, beskriver vi ocksa tva
kategorier av akademiska titlar, namligen:

e docent
e meriterad och excellent larare.

Vi redogor alltsa inte for adjunkter och annan forskande och
undervisande personal utan doktorsexamen. De ingar inte i den
postdoktorala karridren, dven om det undantagsvis finns till exempel
adjunkter med doktorsexamen. Eftersom de flesta larosaten erbjuder
adjunkter majligheten att befordras till lektor, sa gar de manga ganger in
i en postdoktoral karriar om de har avlagt doktorsexamen, men da &r de
alltsa inte anstallda som adjunkter langre.

Nér det galler anstéllningarnas juridiska ramverk hanvisar vi i forsta
hand till hdgskolelagen (1992:1434) och hdgskoleférordningen
(1993:100). Anstallningarna i hogskolan &r ocksa omgérdade av andra
regleringar, &ven om vi séllan hanvisar till dem. Bland annat regleras
utlysningar i Anstéllningsférordning (1994:373).

Professor

Professor &r en av de tva lararkategorier som regleras i hogskolelagen
(den andra é&r lektor). Enligt 3 kap. 2 § hogskolelagen &r anstéllining som
professor den framsta anstallningen som larare, och enligt 1 § far det

® ] UKA:s statistik ingar forskare i kategorin “annan forskande och undervisande personal med
doktorsexamen”.
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ingd i professorns arbetsuppgifter att ta hand om utbildning eller
forskning samt administrativt arbete. | arbetsuppgifterna ingar aven att
folja utvecklingen inom det egna &mnesomradet och den
samhallsutveckling i dvrigt som har betydelse for lararens arbete vid
hogskolan.

En professor anstills tills vidare utan tidsbegransning, savida det inte ar
frdga om konstnarlig verksamhet, adjungerad professor eller
géstprofessor (3 kap. 3 § hdgskolelagen). Av 4 kap.
hogskoleférordningen framgar att den sammanlagda anstéllningstiden
inte far Gverstiga tio ar for en professor inom konstnéarlig verksamhet,
tolv ar for en adjungerad professor och fem ar for en gastprofessor. En
adjungerad professor har sin huvudsakliga verksamhet utanfor hogskolan
(3 kap. 3 8§ hogskolelagen), exempelvis vid ett foretag, medan en
gastprofessor ofta redan har en anstéllning vid ett annat larosate inom
eller utom landet. Bade adjungerade professorer och gastprofessorer kan
vara viktiga for verksamheten, men de &r alltsa inte en del av
karridrvagen inom ett laroséate.

En anstéllning som professor far ocksa forenas med en anstéllning vid en
sjukvardsenhet som ar upplaten for medicinsk utbildning och forskning
(4 kap. 2 § hogskoleforordningen). En forenad anstallning far bara
innehas av den som uppfyller behorighetskraven for bada anstéllningarna
(3 kap. 8 § hogskolelagen).

Alla laroséten kan sjalva besluta om att anstalla professorer, till skillnad
fran hur det var en gang i tiden nar det var statsmakterna som beslutade
om att inratta professurer. | borjan av 1990-talet tog statsmakterna det
forsta steget till att larosatena sjalva skulle fa besluta om att inratta
professurer, och fran och med 1999 géller detta for samtliga laroséten.

Vem &r da behorig att anstallas pa den akademiska karriarens hogsta
steg? Enligt 4 kap. 3 § hdgskoleférordningen ar den behdrig att anstéllas
som professor som har visat savél vetenskaplig som pedagogisk
skicklighet. Inom konstnarlig verksamhet motsvaras behdrigheten av
konstnarlig och pedagogisk skicklighet. Det kravs dock ingen
doktorsexamen for att vara behorig som professor enligt
hdgskolefoérordningen, men i praktiken har 97 procent av professorerna
nagon form av examen pa forskarniva.! Det &r sedan graden av
vetenskaplig (eller konstnarlig) och pedagogisk skicklighet som enligt
forordningen utgdr beddmningsgrunderna vid anstallning. Prévningen av
den pedagogiska skickligheten ska agnas lika stor omsorg som
prévningen av den vetenskapliga eller konstnarliga skickligheter. | dvrigt

0 Hagre utbildning och forskning 1945-2005, en oversikt. Hogskoleverket, rapport 2006:3.

1 Forutom svensk doktorsexamen kan det motsvara en svensk licentiatexamen eller Gvrig utbildning
pé forskarniva (oftast en utlandsk utbildning pa forskarniva). Se Statistiskt meddelande Personal vid
universitet och hégskolor 2020. UKA och SCB UF 23 AM 2101.
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ager varje hogskola friheten att sjalv bestdmma vilka
beddémningsgrunder som ska tilldmpas vid anstéllning av en professor.

Befordran fran lektor till professor

Forutom att professorer rekryteras till en anstéllning i konkurrens kan
laroséatena ocksa befordra en lektor till professor. Rekryteringen av
professorn sker da utan konkurrens av andra sékande men
behdrighetskraven i hogskoleforordningen géller fortfarande. Det ar
emellertid upp till det enskilda larosétet att bestdmma om och i vilken
utstrackning denna méjlighet till befordran finns och vilka kraven &r
utdver det som hdgskoleforordningen foreskriver. Laroséatena dger aven
ratten att befordra andra kategorier av anstéllda &n lektorer till en
anstallning som professor, och befordran fran bitradande professor till
professor &r ett exempel.'?

Kallelse

Befordran och rekrytering i konkurrens ar tva satt att nd en anstallning
som professor. En tredje, mindre vanlig vag, ar att en person blir kallad,
det vill saga det sker ingen utlysning®® och personen ansoker inte heller
om befordran. Kallelseforfarandet infordes 2010, och enligt 4 kap. 7 8
hogskoleférordningen far en hogskola kalla en person till anstéllning
som professor om anstéllningen av personen ar av sarskild betydelse for
en viss verksamhet vid hogskolan. Det ar rektorn som fattar beslut om
kallelse. Behorighetskraven i 4 kap. 3 § hogskoleférordningen géller
aven for den som blir kallad.

Lektor och bitrddande professor

Enligt 3 kap. hogskolelagen ska det for andamalen utbildning och
forskning finnas lektorer vid larosétena som &r anstéllda som lérare. |
lektorns arbetsuppgifter far det inga att ta hand om utbildning eller
forskning samt administrativt arbete. Till en lektors uppgifter hor ocksa
att folja utvecklingen inom det egna @&mnesomradet och den
samhallsutveckling i dvrigt som har betydelse for lararens arbete vid
hogskolan. Hogskolelagen innehaller alltsd samma skrivning om
arbetsuppgifter for lektorer och professorer, men lektorn kommer fore
professorn i karriartrappan, eftersom hdgskolelagen (3 kap.) anger att
professor ar den frdmsta anstallningen som larare. Fordelningen av

12 Den 1 januari 1999 infordes ratten att efter provning kunna befordras fran tillsvidareanstalld lektor
till professor, men den rattigheten upphorde att galla den 1 januari 2011 enligt regeringens
stéllningstagande i proposition 2009/10:149. En akademi i tiden — 6kad frihet for universitet och
hogskolor. Motivet var att verksamhetens behov av larare pa olika nivaer skulle avgora larosatenas
bemanning och inte individens rétt till en viss befattning. Mdjligheten till befordran finns kvar pa de
flesta larosaten, men &r séllan en réttighet.

13 vid anstallning genom kallelse behover inte ndgon sadan information som anges i 6 § forsta
stycket i anstallningsférordningen (1994:373) lamnas (se 4 kap. 7 § hogskoleférordningen).
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lektorns arbetsuppgifter ar inte centralt reglerad, utan det ar laroséatena
sjélva som bestdmmer den.

Vem kan da komma i fraga att anstéllas som lektor? |

4 kap. 4 § hogskoleforordningen meddelar regeringen bestdmmelserna
om bade behdrighet och bedémningsgrunder for en lektor. For att vara
behdrig att anstallas som lektor inom annat &n konstnérlig verksamhet
ska man ha avlagt en doktorsexamen eller ha motsvarande vetenskaplig
kompetens eller ndgon annan yrkesskicklighet som ar av betydelse med
hansyn till anstallningens amnesinnehall och de arbetsuppgifter som ska
ingd i anstallningen. For att vara behorig att anstallas som lektor inom
konstnarlig verksamhet ska man ha avlagt en konstnérlig doktorsexamen,
visat konstnarlig skicklighet eller ha ndgon annan yrkesskicklighet som
ar av betydelse med hansyn till anstallningens &mnesinnehall och de
arbetsuppgifter som ska inga i anstallningen. Darutéver géller som
behdrighetskrav inom saval konstnarlig som annan verksamhet att man
ska ha visat pedagogisk skicklighet.

Som beddmningsgrunder vid anstéllning av en lektor galler graden av
sadan skicklighet som &r ett krav for behorighet for anstallning, enligt 4
kap. 4 § andra stycket hdgskoleférordningen. Prévningen av den
pedagogiska skickligheten ska dgnas lika stor omsorg som prévningen av
andra behorighetsgrundande forhallanden, enligt vad som ségs i forsta
stycket. Varje hogskola bestammer i dvrigt sjalv vilka
beddmningsgrunder som ska tillampas vid anstéllningen av en lektor.

Forutom att larosatena rekryterar lektorer som soker i konkurrens, s kan
de ocksa befordra larare som redan &r anstallda pa larosétet. En
bitradande lektor har rétt att befordras till lektor under férutséttning att
hen har behdrighet for en anstéllining som lektor och vid en provning
bedoms lamplig for en sadan anstéllning (4 kap. 12 ¢ §
hdgskolefdérordningen). En annan mdjlighet ar att till exempel en adjunkt
som har avlagt doktorsexamen befordras till lektor. Den véagen &r dock
inte centralt reglerad, utan det ar upp till det enskilda larosédtet om man
anstaller adjunkter och vilka befordringsmajligheter de har. Var
genomgang av larosatenas anstallningsordningar visar att méjligheten att
befordras fran adjunkt till lektor finns vid de flesta larosaten, om &n inte
alla.*

| den akademiska karriarvagen befinner sig alltsa en lektor efter
meriteringsanstéllningar, som bitradande lektor, forskarassistent och
postdoktor. Men mojligheten finns ocksa att man anstélls som lektor mer
eller mindre direkt efter avlagd doktorsexamen. Férmodligen handlar det
da ofta om en visstidsanstéllning som lektor. En anstallning som lektor

* Fore autonomireformens inforande den 1 januari 2011 reglerades adjunkterna i
hdgskoleférordningen. Om de var anstéllda tills vidare skulle de befordras till lektor om de var
behoriga for en sadan anstallning.
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far tidsbegransas enligt lagen (1982:80) om anstallningsskydd (se 4 kap.
9 § hogskoleforordningen).

Lektorer verksamma inom konstnérlig verksamhet har en speciell
reglering i och med att deras tillsvidareanstallning galler i langst fem ar.
Anstallningen far fornyas, men den sammanlagda anstéllningstiden far
inte Gverstiga tio ar (4 kap. 10 § hogskoleférordningen).

Bitrddande professor

Eftersom det &r upp till l&rosatena om de vill anvanda andra anstéllningar
an dem som regleras i hdgskolelagen och hogskoleférordningen kan det
finnas anstéllningsformer som &r pa ungefar samma niva som lektor. Det
géller till exempel bitrddande professor. Denna anstallningsform fanns
under nagra ar pa 1990-talet som en befordransvég for lektorer: En lektor
som har visat sarskild skicklighet far av hdgskolan, inom ramen for sin
anstallning som lektor, ges stéllning som bitradande professor

(SFS 1994:1101). Anstallningsformen lag alltsa 6ver lektor men under
professor.

Aven om anstillningsformen inte langre ar reglerad i lag eller
forordning, ar det anda flera larosaten som anvander den. Det framgar
bade av laroséatenas anstallningsordningar och de svar vi har fatt fran
laroséatena pa var enkat.’> | UKA:s statistik dver hogskolans personal
sérskiljs inte de bitradande lektorerna, utan inkluderas nastan helt och
hallet i gruppen lektorer.'

Meriteringsanstallningar

Det finns i huvudsak tre olika typer av meriteringsanstallningar i
hdgskolan:

e bitradande lektor
o forskarassistent
e postdoktor.

Samtliga meriteringsanstéllningar ar tidsbegrénsade anstallningar och
syftar till att en person med doktorsexamen ska kunna meritera sig bade
vetenskapligt/konstnarligt och pedagogiskt for en fortsatt karriar inom
hogskolan. De tre olika meriteringsanstallningarna slas ibland ihop till en
gemensam kategori for till exempel statistikandamal, men egentligen &r
det en stor skillnad mellan en anstallning som postdoktor och en

15 | befattningsutredningens betéankande (SOU 2007:98) framférde man asikten att det saknades ett
steg i den akademiska meriterings- och karridrvagen mellan lektor och professor. Man foreslog att
anstallningskategorin bitrddande professor skulle inforas, eventuellt med bendmningen associerad
professor. Forslaget fanns dock inte med i regeringens proposition 2009/10:149.

16 Vissa finns bland professorerna.
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anstallning som bitradande lektor. Det framgar av den beskrivning som
har foljer av de olika meriteringsanstéllningarna.

Bitradande lektor

Meriteringsanstallningen bitrddande lektor regleras i
hogskoleférordningen och aterfinns i anstallningsordningarna hos
samtliga universitet och de flesta hogskolor. Syftet med anstéllningen &r
att den anstéllde ska ges mojlighet att utveckla sin sjalvstandighet som
forskare och meritera sig bade vetenskapligt och pedagogiskt for att
uppfylla kraven pa behorighet for en anstallning som lektor (se 4 kap.
12 a § hogskoleforordningen forsta stycket). Anstallningen &r
tidsbegransad och som huvudregel far en bitradande lektor enligt 4 kap.
12 a § hogskoleforordningen forsta stycket anstallas pa en tid om minst
fyra och hogst sex ar.t” Tidslangden ska bestammas av hogskolan fore
anstallningen.

Vem har da méjlighet att anstallas som bitradande lektor? Av 4 kap.

4 a 8 hogskoleforordningen foljer att man behdver ha avlagt
doktorsexamen (eller ha motsvarande vetenskaplig kompetens) for att
vara behorig att anstallas som bitradande lektor. Det far dock inte ha gatt
for lang tid sen man avlade doktorsexamen, utan grundregeln ar att det
ska ha gatt hogst fem ar innan tiden for ansokan av anstéllningen som
bitradande lektor har gatt ut.!® Det ar sedan varje enskilt larosate som
sjélv bestdmmer vilka bedomningsgrunder som ska tillampas vid
anstallning av en bitradande lektor. Infor en sadan anstallning ska
larosétet dven stalla upp de bedémningsgrunder som kommer att
tillampas i ett &rende om befordran till en tillsvidareanstallning som
lektor enligt 4 kap. 12 ¢ § hdgskoleférordningen.

En 20-arig historia

Anstéllningsformen bitradande lektor gar tillbaka till 2001 nar den
inférdes som en forsoksverksamhet (SFS 2001:211). En nyhet med
anstallningsformen var att en bitrddande lektor efter prévning skulle
befordras till en anstéllning tills vidare som lektor. Regeringen angav i
forskningspropositionen Forskning och fornyelse (prop. 2000/2001:3) att
ett sadant karriarsystem kunde vara ett medel att forma unga och
begavade forskare och larare att stanna kvar inom hogskolan samt att det
kunde frd&mja mobiliteten mellan lroséten inom och utom landet.

For att komma ifraga for att anstallas som bitradande lektor behdvde den
sOkande uppfylla behorighetskravet doktorsexamen eller motsvarande
utlandsk examen. | forsta hand var det den som avlagt examen hdgst fem
ar fore ansokningstidens utgang som kunde anstallas som bitradande

17 For ytterligare precisering se 4 kap. 12 a § andra och tredje stycket hogskoleférordningen.
18 Om det har gatt langre tid an fem &r kan en person &nda komma i frdga om det finns sarskilda skal,
till exempel foraldraledighet eller sjukdom.
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lektor. Anstéllningstiden varade sedan under langst fyra ar, men fick
fornyas med langst ett &r om den bitradande lektorn hade undervisat
inom grundlaggande hdgskoleutbildning mer &n 25 procent av
arbetstiden. Den reglering som gallde i hdgskoleférordningen vid
inférandet av bitrddande lektorat gallde i stort sett fortfarande 2010, det
vill saga aret innan anstallningsformen bitradande lektor utgick ur
hdgskoleférordningen.

Den 1 januari 2011 utgick sa regleringen om bitradande lektorer ur
hogskoleférordningen, *° och darmed reglerades inte heller langre rétten
att provas for befordran till lektor.?° Redan éret darpa, i augusti 2012,
inférdes dock en skrivning i hogskoleférordningen om en tidsbegrénsad
anstallning for meritering (SFS 2012:523). Behorighetskravet var
doktorsexamen eller motsvarande vetenskaplig kompetens och det var
framst de som hade avlagt examen (motsvarande) hogst sju ar fore
ansokningstiden utgang som skulle komma i fraga. Anstallningstiden
omfattade hogt sex ar.

Syftet med anstallningsformen var att personen skulle fa mojlighet att
utveckla sin sjalvstandighet som forskare och meritera sig for en annan
lararanstallning som stéllde hogre krav pa behdrighet. Jamfort med den
tidigare regleringen for bitradande lektorer saknades en viktig faktor,
namligen rétten till provning for att befordras till lektor. Men trots
forandringarna sa beholl larosatena i flera fall bendamningen bitradande
lektorat och majligheten eller ratten att befordras till lektor.?

Den 1 oktober 2017 aterkom pa nytt anstallningsformen bitradande
lektor i hogskoleférordningen, och med den &ven ratten att prévas for
befordran till lektor. Regleringen har gallt fullt ut for
anstallningsforfaranden som paborjas efter den 1 april 2018, och det ar
den som vi har beskrivit i inledningen till det hér avsnittet om bitradande
lektorer. Aterinforandet var en del av den “reform” som regeringen
genomfdrde under 2017 och 2018, som innehdll flera forandringar for att
skapa tydligare och mer férutsdgbara karriarvagar for doktorander och
unga forskare.

Rekryteringsmal

Det har tidigare inte funnits nagra centralt faststallda mal for andelen
bitradande lektorer, men hosten 2021 satte regeringen sadana mal for
perioden 2021-2024 vid vissa laroséaten, narmare bestamt universiteten
samt Malardalens hdgskola (universitet fran och med den 1 januari
2022). Syftet var att forbattra villkoren for dem som arbetar i sektorn och

19 Vissa bestammelser om bitradande lektorer i hogskoleférordningen kunde dock anvéandas under en
dvergéngsperiod (till och med utgangen av september 2011).

2 De dldre bestammelserna skulle dock tillimpas nar det géllde drenden om befordran som hade
kommit in till hdgskolan men som inte hade avslutats fore den 1 januari 2011.

2 Trygghet och attraktivitet — en forskarkarriar for framtiden. SOU 2016:29, s. 186.
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skapa tydligare karriarvagar. Malen anges i respektive larosates
regleringsbrev.

Forskarassistent

| samband med autonomireformens inférande den 1 januari 2011
upphorde regleringen av forskarassistenter i hogskoleférordningen, och
det har inte kommit nagon ny reglering efter det.?? Larosétena far dock
besluta sjalva om de vill anvénda sig av anstallningsformen
forskarassistenter, men det &r en anstallningsform som har blivit allt
ovanligare.?® Det verkar dock som att anstéllningsformen fanns kvar vid
manga larosaten under storre delen av 2010-talet under den tid som
hdgskoleforordningen innehdll regleringen av anstallning for
meritering.* | och med att rétten till prévning for att befordras till lektor
saknades i den regleringen lag kanske anstallning for meritering narmare
anstallningen forskarassistent an bitradande lektor.

De forordningsregler som géllde for forskarassistenter aret innan
autonomireformen foreskrev att man var behorig att anstéllas som
forskarassistent om man hade avlagt doktorsexamen eller hade en
motsvarande utlandsk examen. | forsta hand var det den som hade avlagt
doktorsexamen (motsvarande) hogst fem ar fore ansokningstidens utgang
som borde komma i fraga for en anstallning.? Anstéllningen fick sedan
innehas under hogst fyra ars tid, med mojlighet till forlangning om det
fanns sarskilda skal.

Hogskoleférordningen foreskrev att forskarassistenterna (liksom de
bitradande lektorerna) i huvudsak skulle bedriva forskning. Samtidigt
foreskrev hogskoleférordningen att hogskolan skulle stréva efter att
larare ur alla lararkategorier skulle undervisa inom utbildning pa
grundniva eller avancerad niva.

Anstallningen som forskarassistent har trots sin antalsmassiga nedgang
och sitt uttrade ur hdgskoleférordningen en betydligt langre historia an
vad anstéllningen som bitradande lektor har. Det var i samband med
forskarutbildningsreformen 1969 som forskarassistenttjansten blev en
postdoktoral befattning; dessférinnan kunde dven doktorander inneha
befattningen.? Anstéllningstidens langd har varierat éver tid — ibland har
man fatt inneha tjansten i sex ar och ibland i fyra.

22 Som namndes i avsnittet om bitradande lektorer infordes en skrivning i hogskoleforordningen i
augusti 2012 om anstallning for meritering. Eftersom tjansten som bitradande lektor s sméningom
(sedan oktober 2017) ater kom att regleras i hogskoleforordningen, medan forskarassistenttjansterna
inte finns med, s& har vi lagt in informationen om anstallning for meritering i avsnittet om de
bitrddande lektorerna i stallet.

23 Statistiskt meddelande for Personal vid universitet och hogskolor 2020, tabell 10 i excelfilen
(UKA och SCB, 2021).

2 Se till exempel Trygghet och attraktivitet — en forskarkarriar for framtiden. SOU 2016:29, s. 186.
% Tiden kunde forlangas om det fanns sarskilda skal.

% Inforandet skedde redan i mitten av 1950-talet efter forslag fran 1955 ars universitetsutredning. Se
Haégre utbildning och forskning 1945-2005, en dversikt. Hogskoleverket, rapport 2006:3.
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En viktig skillnad mellan anstallningsformerna bitradande lektor och
forskarassistent ar att hogskoleférordningen inte nadgon géng har
innehallit ndgon ratt for forskarassistenterna att provas for befordran till
tillsvidareanstalld lektor.?’

Postdoktor

Postdoktor &r en tidsbegransad anstéllning som regleras via avtal mellan
Arbetsgivarverket och fackliga foretradare. Det forsta avtalet sl6ts hdsten
2008 och i november 2021 slét man ett nytt avtal. For postdoktorer
anstallda fran och med den 1 februari 2022 galler det nya avtalet.

Vissa delar i de tva avtalen & gemensamma. Bland annat framgar det av
bada att det handlar om en postdoktoral anstéllning i och med att det
kravs en doktorsexamen (alternativt motsvarande utlandsk examen),
samt att det i forsta hand ar den som avlagt en sadan examen under de
senaste tre aren som ska anstéllas.?® Enligt bagge avtalen kan en
doktorsexamen ha avlagts tidigare om det finns sérskilda skal.?®

Med stod i bada avtalen ska en postdoktor i huvudsak bedriva forskning,
men dven undervisning kan inga i arbetsuppgifterna till hogst 20 procent
av arbetstiden. Den mest betydande foérandringen i det nya avtalet ar att
anstallningstiden har forlangts fran tidigare hogst tva till nuvarande hogst
tre ar. Det innebéar en anpassning till att extern finansiering ofta ges for
tre ar, och nu kan den tiden tackas genom avtalet. Med stod i bada
avtalen far anstallningstiden forlangas om det finns sarskilda skél, som
exempelvis foraldraledighet och sjukdom. Skalen har uttkats nagot i det
senaste avtalet. Vart att notera ar att det har funnits postdoktorer i
hogskolan ocksa fore hosten 2008, med de anstéllningarna var lokalt
utformade pa larosatena och det saknades ett centralt avtal mellan
parterna.

Aven om vi belyser postdoktorer i den svenska hogskolan s ar det en
internationell foreteelse. Utlandska doktorer som reser till Sverige pa
utlandska stipendier och stannar mindre &n ett ar i landet registreras inte i
UKA:s personalstatistik, eftersom de inte ingér i larosatenas lonesystem.
Kanske kan man saga att de snarare ar en del av sina hemlanders
akademiska karriarsystem &n Sveriges. Pa samma satt kan flera
utresande postdoktorer framfor allt vara en del av det svenska

27| den historiska kartlaggningen av karriarstrukturen vid svenska universitet och hogskolor inom
ramen for utredningen Trygghet och attraktivitet — en forskarkarriar for framtiden (2016:29)
framkom dock att det vid tiden for kartlaggningen vid Orebro universitet fanns en majlighet for
forskarassistenter att befordras for en tillsvidareanstélining till en hogre lararanstéllning.

28 En forandring ar att en person enligt det nya avtalet kan en séka en anstéllning som postdoktor
aven om hen inte har hunnit avldgga doktorsexamen vid ansokningstidens utgang. En sadan examen
behdver dock finnas senast vid den tidpunkt nar anstallningsbeslutet fattas.

2 | det senaste avtalet anges de sarskilda skélen i 2 § tredje stycket. Skalen liknar varandra i de tva
avtalen, d&ven om de har utkats ndgot i det senaste avtalet.
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karriarsystemet, eftersom manga nog tanker atervanda till Sverige (aven
om det inte alltid blir sa).

Personer som nyligen har doktorerat i Sverige har mojlighet att soka
karriarstod for att forska som postdoktor i ett annat land, och de kan sdka
bidrag bland annat via statliga forskningsrad eller privata stiftelser. Det
forekommer att finansiéren kraver att bidraget till anstéllningen forvaltas
av ett svenskt laroséte (eller annan svensk offentlig organisation), till
exempel Vetenskapsradets bidrag, och postdoktorn &r da anstalld och
betalar skatt i Sverige under utlandsvistelsen.

Forskare

| UKA:s statistik dver den forskande och undervisande personalen ingér
anstallningskategorin annan forskande och undervisande personal med
forskarutbildning. En méngd olika anstéliningsbendmningar hos
larosédtena samsas i den hér statistiska personalkategorin, men mer &n
halften kallas forskare.*® | 6vrigt forekommer det exempelvis
bendmningar som gastforskare, seniorforskare, forskningsingenjor, forste
forskningsingenjor, expert, statistiker, forskningsledare, projektledare
och forskningssamordnare.

Forskare finansieras ofta via externa medel (helt eller delvis). Medlen
kan vara direkt knutna till forskaren genom egna anslag till forskning.
Men en forskare kan ocksa ha anstallts inom ramen for ett
forskningsprojekt eller en forskargrupp déar nagon annan har tilldelats
medlen. Forskare (eller andra liknande benamningar) finns vid manga
ldrosdten men omnamns bara i anstéllningsordningarna vid ett tiotal
laroséten, och dar kan da framga bade behorighetskrav och
arbetsuppgifter. Doktorsexamen brukar vara ett krav (eller motsvarande
vetenskaplig eller konstnarlig kompetens), vilket visar att det handlar om
en postdoktoral befattning.

Forskning namns ofta som en uppgift for forskaren. Ibland namns ocksa
arbetsuppgifter inom ramen for utbildningsverksamheten (exempelvis
undervisning eller handledning), men den uppgiften &r en mindre del och
larosatena brukar specificera ett tak for omfattningen. Ocksa andra
arbetsuppgifter namns som till exempel kan motsvara nagon typ av
specialistkunskap (hantering av avancerad utrustning etc.).

Eftersom forskare ofta anstélls med externa medel inom ramen for ett
forskningsprojekt, kanske man kan tro att de ofta &r visstidsanstallda.
Men i UKA:s personalstatistik, dar all forskande och undervisande
personal med doktorsexamen ingar, syns att cirka 75 procent av den
forskande och undervisande personalen var anstallda tillsvidare ar

% | oktober manad varje &r samlar SCB in uppgifter om anstallningsbenamningar fran larosatenas
lonesystem. Insamlingen kompletterar understkningen Konjunkturstatistiken, 16ner for statlig sektor
(KLS) och utférs av SCB pé uppdrag av Medlingsinstitutet.
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2020.%! Samtidigt har det havdats att tillsvidareanstallningar for forskare
kan vara lite av en chimar eftersom forskaren kan ségas upp sa snart som
de externa medlen upphér, och tillsvidareanstallningen kanske darfor
narmast ar att betraktas som oséker.*2

Docent

Docent dr en akademisk titel och finns inte reglerad i vare sig lag eller
forordning. Vanligen forutsétter docenttiteln en fortsatt vetenskaplig och
pedagogisk meritering efter doktorsexamen. Aven krav om annan
meritering kan inga, exempelvis samverkan. Men i avsaknad av
nationella riktlinjer ar det alltsa upp till ldrosatena sjalva om de vill
anvanda sig av titeln dver huvud taget, och vilka behdrighetskraven ér.
Konsekvensen ar att behorighetskraven varierar bade mellan laroséten
och mellan olika fakulteter (motsvarande) vid samma laroséte. Till
exempel kan det galla hur mycket mer vetenskaplig produktion som
kravs efter avlagd doktorsexamen.

Aven larositets eller fakultetens forvantningar pa arbetsuppgifter som
docenten bor kunna utféra kan variera. Ett exempel &r att
docentkompetenta l&rare kan forvéntas vara huvudhandledare for
doktorander. Arbetsuppgiften ar viktig for universitetens och
hogskolornas verksamhet, men den kan ocksa vara viktig for docentens
vidare meritering eftersom huvudhandledarskap kan vara ett krav vid en
anstallning som professor.

| var enkat till larosaten fragade vi om de anvander sig av titeln docent
och vad den titeln innebdr for den vidare karridren. L&s mer om docenter
i kapitlet Larosatenas arbete med karriarvagar och meriteringssystem.

Meriterad och excellent larare samt pedagogiskt
meriterade befattningar

Meriterad larare och excellent larare har blivit vanliga begrepp inom
hdgskolevarlden, eftersom flera laroséten har tagit initiativ till och infort
meriteringssystem pa pedagogisk grund. De pedagogiska titlarna ar inte
centralt reglerade och det saknas en nationell samordning. I en
kartlaggning av Winka och Ryegard fran 2021 fann man att 17 av 45
larosaten hade infort pedagogiska meriteringsvagar. Majoriteten av
larosédtena anvénde sig av titlarna meriterad larare eller excellent larare,
men det fanns ocksa andra exempel. Utnamningen till meriterad eller
excellent larare har en person vid sidan om sin befattning som lektor,
adjunkt eller annat, och den anvands darmed bade for larare med och

3 Statistiskt meddelande UF 23 SM 2101, Personal vid universitet och hégskolor 2020, excelfil 9,
UKA och SCB.

32 Framgar av svar pa en enkat till unga forskare. Se rapporten Osakert lage — en verklighet for
juniora forskare i Sverige, National Junior Faculty (NJF) och SULF (2021). Det &r ocksé nagot som
har kommit fram i var intervjustudie som riktar sig till prefekterna (for en sammanfattning se
kapitlet Meriteringsmdjligheter for forskare, bitrddande lektorer och postdoktorer — prefekternas
erfarenheter).
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utan doktorsexamen. Den excellenta ldraren ar pa en hégre niva an den
meriterade lararen, och det varierar mellan larosdtena om de har inrattat
en eller bada titlarna.®

Det finns ocksa laroséten dar sarskild pedagogisk skicklighet anvands
vid befordran till en annan anstallning inom ramen for laroséatets
karriarsystem. Karriargangen kan till exempel ga fran adjunkt till lektor
eller fran lektor till bitradande professor. Bedémningskriterierna ar da
primart inriktade pa den pedagogiska skickligheten.3

I var enkat till l1aroséatena fragade vi om de anvander sig av pedagogiska
titlar som meriterad och excellent larare samt vad titlarna innebar for
vidare karridr. Las mer om de pedagogiska titlarna i kapitlet Larosatenas
arbete med karridrvagar och meriteringssystem.

33 pedagogiska meriteringsmodeller — vid Sveriges universitet och hogskolor 2021. Winka, K. och
Ryegérd, A. Rapport 01/2021 i Skriftserie fran Universitetspedagogik och larandestdd, UPL.

% |bid. Forfattarna identifierade nio laros4ten med pedagogiska befordringsmajligheter; nagra av
dessa hade ocksd pedagogiska meriteringsvagar.
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Den kvantitativa bilden

Statistiska uppgifter om den forskande och undervisande personalen ger
ett ssmmanhang till dvriga underlag i rapporten. | den forsta delen
presenterar vi statistik om den forskande och undervisande personalen
med fokus pd meriteringsanstallningar. Vi har dessutom undersokt
karriarvagen inom hogskolan genom att studera dvergangen mellan
bitradande lektorat, lektorat och professur bland doktorsexaminerade.
Det presenterar vi i den andra delen av kapitlet.

Meriteringsanstallningar

Pa landets laroséten fanns det 3 930 individer med meriteringsanstéllning
2020. De vanligaste kategorierna bland meriteringsanstéllningar var
postdoktorer och bitradande lektorer. Postdoktorer utgjorde 70 procent
av alla meriteringsanstallningar och bitradande lektorer utgjorde 22
procent. Forskarassistenterna var relativt fa och utgjorde endast 7
procent av meriteringsanstéllningarna.

Antalet meriteringsanstéllningar har dkat stort under de senaste femton
aren (se figur 1). Totalt sett ar det ar framfor allt postdoktorerna som
blivit fler, men &ven bitrddande lektorer har dkat. Jamfort med 2006 har
antalet postdoktorer och bitradande lektorer mangdubblats.
Forskarassistenter har minskat i antal efter 2011.

Figur 1. Antal forskarassistenter, postdoktorer och bitradande lektorer (individer)
2006-2020.
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Det &r stor konkurrens om meriteringsanstiliningarna. Ar 2020
nyrekryterades 1 370 postdoktorer, 200 bitrddande lektorer och
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60 forskarassistenter. 3 Det kan jamféras med att det varje ar examineras
uppemot 3 000 doktorander. Det &r alltsa ingen sjalvklarhet att paborja
en karridr inom hogskolan via karridrvagen med bitrddande lektorat som
regleras i hogskoleférordningen.

Har man pabdrjat en anstallning som bitradande lektor sedan den nya
regleringen i hogskoleférordningen tradde i kraft 2018, har man ratt att
provas for befordran till lektor. | praktiken behdll manga laroséten den
ratten under perioden 2011-2018 nér anstallningen som bitradande
lektor hade plockats bort fran hogskoleforordningen. | den enkat UKA
skickade ut till larosétena, och vars resultat presenteras senare i den har
rapporten, fragade vi om hur manga bitradande lektorer som blivit
befordrade till lektorer under de senaste fem aren (2016-2020). Vi
fragade ocksa hur manga som nekats befordran under samma period. Av
de svar som kommit in framgar att 540 bitradande lektorer hade
befordrats och bara 18 hade nekats befordran. Som orsaker till att de
nekats befordran ndmnde de bland annat att de anstallts innan den nya
regleringen tratt i kraft, att de bedémts som olampliga eller att det
saknats finansiering.

Fortsatta som forskare efter meriteringsanstallning

Ett annat alternativ ar att efter en tid som postdoktor ta anstallning inom
det som UKA i den officiella statistiken kallar annan forskande och
undervisande personal med doktorsexamen. Inom den
anstallningskategorin ryms en stor méangd olika anstallningar med
forskningsrelaterade uppdrag, till exempel forskare och
forskningsingenjorer. En nackdel med det sparet &r att det kan vara svart
att fa mojlighet att meritera sig pedagogiskt for en vidare karriar inom
hdgskolan. Antalet anstéllda inom annan forskande och undervisande
personal med doktorsexamen har okat under de senaste femton aren (se
figur 2). Under ar 2020 bestod gruppen av 4 740 personer.

% Baserat p4 variabeln *Nyrekryterad”. Det finns en viss osdkerhet i dessa siffor. En individ som gar
fran att vara postdoktor till att vara bitradande lektor kommer inte att raknas som nyrekryterad
eftersom personen redan har en meriteringsanstéllning. Det innebér att antalet individer som
nyrekryterats som bitradande lektorer troligtvis 4r ndgot underskattat.
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Figur 2. Antal anstéllda i den forskande och undervisande personalen (individer), per
anstallningskategori 2006—-2020.
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Karriaren i hogskolan — fran
doktorsexamen och vidare

For att pa ett tydligare sétt kunna folja karriarvagarna inom hogskolan
har vi valt att titta pa grupper av doktorsexaminerade och deras 6vergang
mellan nagra utvalda anstallningar i hogskolan.

| de foljande analyserna har vi utgatt fran doktorsexaminerade mellan
1997 och 2020 och foljt upp hur stor andel som gatt vidare till en
anstéllning inom den vanligaste karridrvagen, ndmligen bitrddande
lektor, lektor och professor. Vi har studerat foljande évergangar:

e Bitradande lektor inom 6 ar. For att vara behorig att soka ett
bitradande lektorat ar grundregeln att det ska ha gatt hogst fem ar
sedan disputationen om det inte finns sarskilda skél. Som avvégning
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har vi darfor valt att félja upp hur stor andel som blivit bitradande
lektor inom 6 ar efter doktorsexamen.

e Tillsvidareanstalld lektor inom 10 ar. Vi har bedomt att det ar
rimligt att bli anstalld som lektor inom 10 ar efter doktorsexamen.
Detta baserar vi pa antagandet att en individ efter sin doktorsexamen
arbetar en tid som postdoktor under tva till tre ar, och sedan eventuellt
far ett bitradande lektorat som I6per éver fyra till sex ar. For att bast
svara mot uppdraget har vi valt att fokusera enbart pa dem som far en
tillsvidareanstallning som lektor, eftersom den anstallningen mojliggor
progression i karriaren. Det finns manga som blir anstallda som
vikarierande lektor betydligt tidigare &n 10 ar efter doktorsexamen,
men dem studerar vi alltsa inte har.

e Professor inom 12 ar. Slutligen undersoker vi hur stor andel som
overgatt till en anstallning som professor inom 12 ar efter sin
doktorsexamen.

Vi inkluderar samtliga uppféljningsar fram till 2020 i analyserna, trots
att detta innebar att de sista arskullarna i respektive 6vergang inte har
haft lika Iang tid pa sig att avancera i karridren. Vi inkluderar dem for att
visa att det anda finns nagra individer som gar over till de aktuella
anstéllningarna snabbt efter sin doktorsexamen.

Vi inkluderar samtliga doktorskullar fram till 2020 i analyserna, trots att
det innebdr att de sista arskullarna inte har haft lika lang tid pa sig att
avancera i karriaren. Vi inkluderar dem for att visa att det anda finns
nagra individer som gar over till de aktuella anstallningarna snabbt efter
sin doktorsexamen.

Vi har ocksa valt att titta pa skillnader i karriarovergangar utifran alder
vid disputation, och mellan forskningsamnesomraden. For analysen av
forskningsamnesomraden har vi slagit samman arskullar till grupper. |
analyserna jamfor vi genomgaende kvinnor och man.

Faktaruta

*  Materialet bestar av alla doktorsexaminerade 1997—2020 som var under
60 ar vid tiden for disputation.

«  Ar 2020 &r det sista aret fér uppfoljning.

»  Adjungerade &r uteslutna ur materialet.

«  Uppféljningen pa 6, 10, och 12 ar efter examen utgar fran det ar
examen utfardades. Det innebar till exempel att en individ som har
avlagt doktorsexamen 2010 féljs upp till och med 2015 nar
uppfoljningen avser bitradande lektor inom sex ar.

«  Uppgifter om anstéllning &r hamtade fran Registret 6ver hogskolans
personal (PREG), dar matmanaden for statistiken ar oktober manad
respektive ar.

*  Uppgifter om doktorsexaminerade kommer fran Universitets- och
hdgskoleregistret.
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Fa blir bitradande lektorer inom sex ar

Det &r fa som paborijar en anstallning som bitradande lektor inom 6 ar
efter sin doktorsexamen (se figur 3). Bést gick det for de som
doktorsexaminerades 2013-2015, dar mellan fyra och fem procent
lyckades ga vidare till en anstallning som bitradande lektor inom 6 ar.
Med undantag for nagra fa arskullar var andelen hogre for méan an for
kvinnor. Under de senaste aren har andelen minskat kraftigt, vilket inte
ar konstigt eftersom doktorskullen 2015 &r den sista vi kunnat folja alla
sex aren efter examen.

Figur 3. Andel som anstallts som bitradande lektor inom 6 ar efter sin doktorsexamen,
fordelat pa kon och ar for disputation. Notera att arskullen 2015 &r den sista vi kunnat folja
alla sex aren efter examen, vilket &r anledningen till att andelen minskar i senare arskullar.
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En hdgre andel kvinnor anh man blir lektorer
inom 10 ar

Andelen som fatt en tillsvidareanstallning som lektor inom 10 ar efter
doktorsexamen ar hogre (se figur 4). Fram till 2010 var andelen 22—-26
procent. Nagra forklaringar till den hogre andelen &r att behovet av
lektorer pa landets larosaten &r sa pass mycket storre dn behovet av
bitradande lektorer. Anstéllningen som lektor har ocksa funnits lange
och har varit reglerad i hogskoleforordningen under lang tid, jamfort
med de bitradande lektoraten som har tagits bort och lagts till i
forordningen och inte alltid kunnat erbjudas som alternativ.

Sedan spelar det naturligtvis in att de bitrddande lektoraten bara kan
sOkas under en viss period i karridren, medan en anstéllning som lektor
ar mojlig i princip nar som helst. Det ar ocksa fullt mojligt att meritera
sig for ett lektorat utan att ha tagit vagen via ett bitrddande lektorat.
Exempelvis kan adjunkter bli befordrade till lektorer (mer om detta
senare i rapporten) och vid vissa undervisningstunga larosaten kan
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behovet av larare vara sa stort att det finns goda maéjligheter att erbjuda
tillsvidareanstéallning som lektor relativt tidigt i karriaren.

Figur 4. Andel som anstallts som lektor (tillsvidare) inom 10 ar efter sin doktorsexamen,
fordelat pa kon och ar for disputation. Notera att arskullen 2011 &ar den sista vi kunnat folja

alla tio ar efter examen, vilket ar en anledning till att andelen minskar i senare arskullar.
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Som vi kan se i figuren ar det en hogre andel kvinnor &n man som fatt en
tillsvidareanstallning som lektor inom tio ar efter forskarexamen. En
majlig orsak till detta, och som uppmarksammats i studie fran
Vetenskapsradet, ar att kvinnor ofta &r verksamma inom
forskningsamnesomraden som praglas av mycket undervisning.% Det
skulle da kunna forklara att de har goda majligheter att bli anstallda som
lektorer inom sina félt.

Ytterligare en tolkning visar sig ndr man studerar hur stor andel som
blivit professor inom 12 ar (se figur 5). | den dvergangen ar man
overrepresenterade. Fram till 2009 hade 3-6 procent av mannen fatt en
anstallning som professor inom 12 ar efter sin doktorsexamen, jamfort
med 2-5 procent av kvinnorna. Det &r dock viktigt att notera att det inte
ar nagra enorma skillnader mellan mén och kvinnor, men den skillnad
som finns &r genomgaende. Storst var skillnaden bland dem som
doktorsexaminerats 2001.

Av figur 5 framgar dessutom att andelen som blir professorer inom 12 ar
gar kraftigt ner for bade kvinnor och méan fran och med doktorskullen
2003. Vi finner det troligt att den nedgangen héanger ihop med inférandet

% Hur jamstallt ar det i hogskolan? Kvinnors och mans forutsattningar att bedriva forskning.
Vetenskapsradet. 6:2021.
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av autonomireformen 2011 eftersom den generella ratten att befordras
fran lektor till professor da togs bort.

Figur 5. Andel som anstallts som professor inom 12 ar efter sin doktorsexamen, férdelat pa
kon och ar for disputation. Notera att arskullen 2009 &r den sista vi kunnat folja alla tolv ar

efter examen, vilket &r en anledning till att andelen minskar i senare arskullar.
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Alder for disputation och karriarprogression

Nu ska vi se om dvergangen till olika anstallningar paverkas av hur
gammal man var vid tiden for sin disputation. Den st0rsta andelen av de
som blivit anstallda som bitradande lektorer inom 6 ar efter sin
doktorsexamen, drygt 2 procent, var i aldrarna 30-34 respektive 35-39
ar nar de disputerade (se tabell 1). Monster ar att ju hogre alder vid tiden
for disputation, desto lagre andel gar vidare till ett bitradande lektorat
inom 6 ar.

Man som disputerat nar de var yngre an 30 ar gick i hogre utstrackning
dver till en anstallning som bitradande lektor inom 6 ar (2,6 procent),
jamfért med kvinnor (1,4 procent). Daremot gick kvinnor som disputerat
vid aldern 40-44 &r i storre utstrackning an man over till en sadan
anstallning (2,1 procent jamfért med 1,6 procent).

Tabell 1. Andel kvinnor och man som anstéllts som bitradande lektor inom 6 ar efter
doktorsexamen, fordelat pa disputationsalder (doktorsexaminerade 1997—2020).

Disputationsalder Kvinnor (%) Man (%) Total (%)

<30 ar 1,4 2,6 2,1
30-34 ar 2,1 2,6 2,4
35-39 ar 2,6 2,0 2,3
40-44 ar 21 1,6 1,8
45-49 ar 1,3 0,6 1,0
50-59 ar 0,9 0,6 0,8
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Om vi i stéllet studerar dvergangen till lektor inom 10 ar efter
doktorsexamen, var andelen stérre ju &ldre man var vid tiden for
disputation. Stdrst var andelen bland de som disputerade nér de var 50—
59 ar, drygt 37 procent. Motsvarande andel for de som disputerat nar de
var yngre &n 30 ar var 10 procent. En mojlig forklaring till detta kan vara
att individer som disputerar sa pass sent i livet har meriterat sig val for
anstallning som lektor under ett langt arbetsliv.

Bland de som var 6ver 35 vid disputation var det en storre andel kvinnor
an man som blev lektorer inom 10 ar, medan andelen man var stérre
bland dem som disputerat nar de var 34 ar eller yngre.

Tabell 2. Andel kvinnor och méan som anstallts som lektor (tillsvidare) inom 10 ar efter
doktorsexamen, fordelat pa disputationsalder (doktorsexaminerade 1997—2020).

Disputationsalder Kvinnor

<30 ar 6,8 12,4 10,1
30-34 ar 11,3 13,2 12,4
35-39 ar 22,2 19,3 20,6
40-44 ar 27,5 20,2 23,7
45-49 ar 32,5 22,7 28,0
50-59 ar 42,8 29,4 37,5

Aven andelen som gick over till en anstallning som professor inom 12 &r
efter doktorsexamen dkade med disputationsalder, med undantag for de
som disputerade nar de var yngre an 30 ar (se tabell 3). En orsak till att
den gruppen sticker ut ar att de man som disputerat nar de var yngre an
30 ar drar upp andelen: 3,5 procent av mannen anstalldes som professor
inom 12 ar jamfort med drygt 1 procent av kvinnorna.

Tabell 3. Andel kvinnor och mé&n som anstallts som professor inom 12 ar efter
doktorsexamen, fordelat pa disputationsalder (doktorsexaminerade 1997—-2020).

Disputationsalder Kvinnor (%) Man (%) Total (%)

<30 ar 11 3,5 2,5
30-34 ar 1,0 2,4 1,8
35-39 ar 2,0 2,4 2,3
40-44 ar 2,5 2,2 2,3
45-49 ar 3,4 2,9 3,2
50-59 ar 2,4 3,5 2,8

Vissa skillnader mellan forskningsamnesomraden

De forskningsomraden dér storst andel gatt vidare till en anstéllning som
bitradande lektor inom 6 ar efter doktorsexamen var naturvetenskap,
teknik och samhéllsvetenskap. Generellt sett var andelen storst bland de
som doktorsexaminerades 20092012, respektive 20132016 (se tabell
4). Det var relativt sma skillnader mellan kvinnor och man, de storsta
skillnaderna fanns bland de som doktorsexaminerades 20012004 i
samhéllsvetenskap och 2009—2012 inom lantbruksvetenskap och
veterindrmedicin (d&r andelen man var storst), samt bland de som
doktorsexaminerades 2005-2008 inom humaniora och konst (dar
andelen kvinnor var storst).
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Tabell 4. Andel kvinnor och mén inom olika forskningsamnesomraden som anstallts som bitradande lektor inom 6 ar efter
doktorsexamen: doktorskohorterna 1997-2000, 2001-2004, 2005-2008, 2009-2012, 2013-2016. Uppfdljningen har skett till och med
2020. Notera att arskullen 2015 ar den sista vi kunnat folja alla sex ar efter examen.

Forskningsamnesomrade och Bitradande lektor inom 6 ar

examenskullar

Medicin och hélso- Kvinnor (%) Méan (%) Total (%) Differens
vetenskap
1997-2000 0,00 0,07 0,04 0,07
2001-2004 0,29 0,07 0,19 -0,22
2005-2008 0,51 0,41 0,47 -0,11
2009-2012 1,16 0,93 1,07 -0,23
2013-2016 1,58 1,71 1,63 0,13
Naturvetenskap
1997-2000 0,17 0,14 0,15 -0,03
2001-2004 1,27 0,74 0,92 -0,53
2005-2008 1,14 2,62 2,09 1,48
2009-2012 2,67 3,94 3,45 1,27
2013-2016 3,48 3,95 3,77 0,47
Teknik
1997-2000 0,44 0,11 0,17 -0,33
2001-2004 2,12 1,32 1,51 -0,80
2005-2008 3,41 3,49 3,47 0,07
2009-2012 6,96 4,94 5,562 -2,02
2013-2016 5,82 5,63 5,68 -0,18
Samhéllsvetenskap
1997-2000 0,00 0,55 0,34 0,55
2001-2004 1,06 3,47 2,34 2,42
2005-2008 4,20 4,50 4,35 0,30
2009-2012 4,51 3,07 3,86 -1,44
2013-2016 8,27 6,39 7,45 -1,88
Humaniora och konst
1997-2000 0,72 0,28 0,47 -0,44
20012004 1,23 0,81 1,02 -0,42
2005-2008 3,64 1,27 2,59 -2,37
2009-2012 2,53 3,36 2,90 0,84
2013-2016 1,55 2,59 2,02 1,04

Lantbruksvetenskap och
veterindrmedicin

1997-2000 0,00 0,00 0,00 0,00
2001-2004 0,00 0,00 0,00 0,00
2005-2008 0,65 0,00 0,35 -0,65
2009-2012 2,10 0,94 1,61 -1,15
2013-2016 2,76 4,31 3,45 1,55
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Nar vi studerar 6vergangen till tillsvidareanstalld lektor inom 10 ar efter
doktorsexamen ser bilden lite annorlunda ut. Andelen var generellt storst
inom samhéllsvetenskap samt humaniora och konst (se tabell 5). Bada
dessa forskningsamnesomraden &r undervisningstunga och det ar darfor
inte konstigt att det finns goda majligheter for doktorsexaminerade att ga
vidare till en tillsvidareanstallning som lektor.

Jamfort med dvergangen till bitradande lektorat fanns det storre
skillnader mellan kvinnor och mén. De storsta skillnaderna fanns inom
samhéllsvetenskap, humaniora och konst (dar andelen kvinnor var storst)
samt naturvetenskap (dér andelen man var storst). Intressant nog var
skillnaden minst inom teknik, ett omrade som vanligtvis brukar falla ut
né&r man talar om skillnader mellan mén och kvinnor.

Tabell 5. Andel kvinnor och mén inom olika forskningsamnesomraden som anstallts som lektor (tillsvidare) inom 10 ar efter
doktorsexamen: doktorskohorterna 1997-2000, 2001-2004, 2005—2008, 2009-2012. Uppféljningen har skett till och med 2020. Notera
att arskullen 2011 &r den sista vi kunnat félja alla tio ar efter examen.

Forskningsamnesomrade Tillsvidareanstalld lektor inom 10 ar
och examenskullar
Medicin och hélsovetenskap  Kvinnor (%) Man (%) Total (%) Differens
1997-2000 16,55 7,99 11,72 -8,55
2001-2004 13,56 6,81 10,54 -6,75
2005—-2008 15,26 9,20 12,79 -6,06
2009-2012 13,09 8,76 11,43 -4,33
Naturvetenskap
1997-2000 14,92 17,82 16,99 2,89
2001-2004 10,28 15,44 13,64 5,16
2005-2008 10,46 13,69 12,53 3,24
2009-2012 8,22 11,68 10,34 3,47
Teknik
1997-2000 21,40 21,91 21,81 0,51
2001-2004 16,93 16,91 16,92 -0,02
2005-2008 18,88 16,51 17,13 -2,36
2009-2012 17,50 16,84 17,03 -0,65
Samhallsvetenskap
1997-2000 66,74 57,57 61,02 -9,17
2001-2004 66,09 59,95 62,82 -6,14
2005-2008 61,63 53,95 57,82 -7,68
2009-2012 60,38 48,68 55,14 -11,70
Humaniora och konst
1997-2000 60,07 53,65 56,47 -6,42
2001-2004 60,29 55,06 57,65 -5,23
2005-2008 46,96 37,91 42,95 -9,05
2009-2012 41,92 39,45 40,80 -2,47

Lantbruksvetenskap och
veterinarmedicin

1997-2000 5,52 541 5,45 -0,11
2001-2004 8,39 8,44 8,41 0,05
2005-2008 14,38 5,34 10,21 -9,04
2009-2012 13,99 4,72 10,04 -9,27
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Aven nir det galler 6vergangen till professor inom 12 ar efter
doktorsexamen &g samhéllsvetenskap samt humaniora och konst i topp,
och det var ocksa inom dessa omraden som skillnaderna mellan kvinnor
och man var som stoérst. Méan gick generellt vidare till en anstallning som
professor inom 12 ar i hogre utstrackning an kvinnor, inom de flesta
forskningsamnesomraden (se tabell 6).

Tabell 6. Andel kvinnor och mén inom olika forskningsdmnesomraden som anstallts som professor inom 12 &r efter doktorsexamen:
doktorskohorterna 1997—-2000, 2001-2004, 2005-2008, 2009-2012. Uppfoljningen har skett till och med 2020. Notera att arskullen
2009 &r den sista vi kunnat félja alla tolv ar efter examen.

Forskningsamnesomrade och Professor inom 12 ar
examenskullar

Medicin och halsovetenskap Kvinnor (%) Man (%) Total (%) Differens
1997-2000 3,70 2,64 3,10 -1,05
2001-2004 2,24 2,27 2,25 0,03
2005-2008 1,81 1,83 1,82 0,01
2009-2012 0,58 1,22 0,83 0,64

Naturvetenskap
1997-2000 1,54 2,97 2,56 1,43
2001-2004 1,39 2,15 1,89 0,77
2005-2008 1,04 1,75 1,49 0,71
2009-2012 0,32 1,49 1,04 1,17

Teknik
1997-2000 4,37 7,05 6,52 2,68
2001-2004 2,38 4,37 3,90 1,99
2005-2008 4,02 2,63 3,00 -1,38
2009-2012 0,99 1,70 1,50 0,71

Samhallsvetenskap
1997-2000 10,18 13,92 12,51 3,73
2001-2004 8,71 12,50 10,73 3,79
2005-2008 5,64 9,23 7,42 3,60
2009-2012 3,44 4,39 3,86 0,95

Humaniora och konst
1997-2000 7,55 9,27 8,562 1,72
2001-2004 5,76 8,10 6,94 2,34
2005-2008 3,04 5,34 4,06 2,31
2009-2012 2,02 5,50 3,60 3,48

Lantbruksvetenskap och
veterinarmedicin

1997-2000 2,76 2,70 2,73 -0,06
2001-2004 1,29 2,60 1,94 1,31
2005-2008 131 1,53 1,41 0,22
2009-2012 1,40 0,94 1,20 -0,46
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Avslutande kommentarer

Statistiken visar att konkurrensen om en meriteringsanstéllning ar stor i
hogskolan, och att manga ar anstallda som exempelvis forskare.

Vi har foljt upp 6vergangen till olika anstallningar bland
doktorsexaminerade. Det var en liten andel som dvergick till en
anstallning som bitradande lektor inom 6 ar efter sin doktorsexamen, och
som hogst var den bland dem som disputerat under forsta halvan av
2010-talet. Det var betydligt fler som pabérjade en anstallning som
tillsvidareanstalld lektor inom 10 ar efter sin doktorsexamen.

Detta resultat ar inte s& markligt eftersom behovet av lektorer, och
darmed utbudet av lektorat, i htgskolan &r storre an behovet av
bitrddande lektorer. Regeringen har under hosten 2021 infort
larosatesspecifika rekryteringsmal for bitradande lektorer som riktar sig
till landets universitet. FOr att uppna malen ska universiteten 6ka andelen
bitrddande lektorer inom den forskande och undervisande personalen
med nagon procentenhet under perioden 2021-2024. Troligtvis kommer
andelen som overgar till ett bitradande lektorat efter doktorsexamen att
Oka — dels som en effekt av regleringen i hogskoleforordningen 2017,
dels pa grund av rekryteringsmalen. Eftersom en bitradande lektor har en
langtgaende rétt att befordras till lektor, &r det rimligt att anta att andelen
som blir lektorer ocksa kommer att 6ka.

Man gick i hogre grad vidare till en anstéllning som bitradande lektor
inom 6 ar efter doktorsexamen, samt till en anstéllning som professor
inom 12 ar efter doktorsexamen. En storre andel kvinnor gick daremot
vidare till en tillsvidareanstallning som lektor inom 10 ar efter
doktorsexamen.

Ocksa nar vi studerar karriarovergangar relaterat till alder vid tid for
disputation, ser vi att man som disputerat vid yngre alder drar ifran
kvinnorna. Det géller speciellt gruppen som disputerat nar de var 30 ar
eller yngre, dar man i mycket hogre utstrackning gick vidare till
anstallningar som bitrddande lektor och professor. Nar det géaller
kvinnorna ser vi daremot att ju aldre de var vid tiden for disputation, i
desto vanligare var det att de gick de vidare till en tillsvidareanstallning
som lektor. FOr mannen var monstret det motsatta.

Statistiken pekar alltsa pa att det finns vissa olikheter i hur man och
kvinnor gor karridr inom hogskolan. | de foljande kapitlen belyser vi
mojligheterna till karridr och meritering ndrmare.
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Larosatenas arbete med
karriarvagar och
meriteringssystem

Det har kapitlet bygger i huvudsak pé larosatenas svar pa var enkat, och
utgor en central del i UKA:s uppféljning och kartlaggning.
Sammanstéllningen har sin grund i svaren fran 32 larosaten med fler an
50 personer ur den forskande och undervisande personalen. Av dessa ar
14 universitet, 14 hogskolor (inte konstnérliga) och 4 &r konstnarliga
hdgskolor.

Syftet med enkéten var att larosatena sjalva fran centralt hall skulle fa
beskriva sitt strategiska arbete med karriarvdgar och meriteringssystem
med Oppen och transparent rekrytering. | det ingick dven att vi fragade
om larosatenas arbete innefattade forskarutbildningen. Dessutom fick
larosatena mojlighet att beskriva olika delar i sitt meriteringssystem —
bland annat hur det premierar undervisning, samverkan med det
omgivande samhéllet samt sambandet mellan forskning och utbildning.
Léarosatena fick &ven mdjlighet att beskriva eventuella hinder och
utmaningar (samt lamna forslag pa l6sningar) inom olika omraden som
vi fragade om i enkéaten. Det galler &ven omradet jamstalldhet dér vi,
forutom att fraga larosatena hur de arbetar med kvinnors och méans lika
majligheter att rekryteras och meritera sig, ocksa bad dem beratta om
vilka hinder och utmaningar de kunde se i det arbetet.

Som framgar var det en omfattande enkét som larosatena fick besvara,
och den bestod i huvudsak av 6ppna fragor som kravde fritextsvar.3” Var
analys av fritextsvaren har vi sammanfattat under féljande rubriker:

Ldroséatets karriarvagar och meriteringssystem — en sammanstalining
Strategiska arbetet

Meriteringssystemen

Anstéllda forskare som inte &r larare

o Jamstalldhet mellan kvinnor och mén

o Forskarutbildningen, den forsta tiden darefter och karriarstéd

e Hinder och utmaningar.

Eftersom det saknas fasta svarsalternativ i enkéten, innebar det att en
foreteelse kan finnas pa ett larosate dven nar det inte framkommer i
larosatets svar. Vi ger ett exempel for att tydliggora. Vi fragade om
larosatet genomfor nagra sarskilda insatser for att stodja disputerade
forskare tidigt i karriaren. Flera larosaten svarade att de arbetar for att

37 Nagra fragor avsag statistiska uppgifter, som vi har tagit med i redovisningen i det tidigare kapitlet
Den kvantitativa bilden. Enkaten finns i bilaga 2.
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inkludera de juniora forskarna i de olika forskningsmiljoernas
verksamhet (bland annat genom att de far vara medforfattare pa artiklar
och ansokningar). Att det galler for de larosaten som har svarat detta star
klart, men vi kan inte utesluta att det ocksa kan galla for larosaten som
inte har namnt det. Aven om frégorna inte stélldes i férsta hand for att
kunna kvantifiera svaren, sa kan det vara bra att ha detta i atanke.

Vi anger ibland exakta uppgifter om antal i vara sammanstallningar av
larosatenas svar, men det galler da ofta mer dvergripande uppgifter, till
exempel hur manga som har besvarat en fraga med ja eller nej. Nar vi
gar narmare in i svarens innehall ger vi mjukare beskrivningar i form av
ord som: ett enda larosate, ett par larosaten, nagra larosaten, flera
larosaten eller majoriteten av larosatena.

Ibland &r det svart att forstd vad som avses i ett svar, och d& &r det ocksa
svart att kategorisera svaret. Men i och med att vi illustrerar forekomsten
av ett svar pa ett "mjukt” sitt sa r det ett mindre problem. Eftersom vi
soker illustrera och levandegora vilket arbete som pagar pa larosatena
samt vad larosatena har for syn pa olika fragor sa har vi ocksa anvént oss
av citat. Nar vi citerar skriver vi ut larosatets namn, vilket ibland ocksa
férekommer i andra fall.

Larosatets karriarvagar och
meriteringssystem — en
sammanstallning

Karridrvagen genom akademin kan se olika ut. | vissa fall finns tydligt
utstakade karriarvagar grundade pa ett system av progression genom
befordran, och i andra fall tillsatts tjanster genom utlysning i konkurrens.
For att ge individen mojlighet att meritera sig for fortsatt anstéllning
inom hogskolan anvands ofta olika meriteringssystem. Exempel pa
sadana kan vara vetenskapliga och pedagogiska meriteringssystem dar
man arbetar med olika meritportfoljer och titlar (exempelvis docent och
excellent larare). Vi har fragat larosatena hur deras karriarvagar och
meriteringssystem ser ut.

Nagot som tydligt framgar i svaren pa fragorna ar problematiken med att
terminologin for detta inte pa nagot satt ar universell. Det som ett
laroséte anger som insatser under pedagogisk meritering, anger ett annat
under beskrivningen av karridrvagen. Vad talar vi egentligen om ndr vi
talar om karriarvagar och meriteringssystem? Att na en samstammighet i
detta kan vara en av de viktigaste utmaningarna for framtida satsningar
inom dessa omraden.

Larosatenas karriarvagar i korthet

Generellt sett ser karriarvagarna liknande ut pa del flesta av landets
larosaten, nagot som naturligtvis ocksa underlattar for mobilitet inom
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sektorn. Larosatena har i regel svarat mycket kortfattat pa fragan om hur
deras karriarvag ser ut, och stort fokus har legat pa att beskriva de olika
befordringsvagarna. Bilden illustrerar hur karridrvagen vid ett laroséte
kan se ut. Notera att detta inte &r en direkt beskrivning av nagot sarskilt
larosate utan en sammanfattning av hur det vanligtvis kan se ut.

| Utndmning |
. Meriterad eller |
| Excellent ldrare i

Adjunkt

Doktorand Postdoktor Bitradande Lektor ®»  Professor
Lektor
‘ * | 1
| 1 Bitradande
: ‘ | ;' Utnamning | Professor
e -~ i._.Docent |
Forskare

Befordran en viktig del i karriarvagen

Det enda fall av befordran som finns reglerat i hogskoleforordningen ar
befordran fran en anstallning som bitradande lektor till universitetslektor.
En bitradande lektor ska efter ansokan befordras till lektor om hen har
behdrighet och vid prévning bedoms lamplig for en sadan anstallning,
enligt 4 kap. 12 ¢ § hogskoleforordningen. En sadan befordran innebér
en tillsvidareanstéllning som lektor. I praktiken ar daremot méjligheten
till befordran mycket stérre &n sé pa landets larosaten. Aven om de inte
ar alagda enligt forordningen att erbjuda sina anstéallda maéjligheter till
befordran gor de allra flesta det dnda.

De flesta larosaten har en uttalad karridrvég i den mening att vissa
specifika anstallningar leder vidare i karridren genom mojlighet till
befordran. Det dr en variant av det internationellt etablerade begreppet
tenure track, det vill sdga en karridrvag dér individen garanteras
mojlighet till progression genom befordran. | Sverige borjar karridrvégen
med en anstéllning som bitradande lektor som efter provning Gvergar till
ett en tillsvidareanstélining som universitetslektor med mojlighet till
befordran till professor.

Manga larosaten erbjuder goda mojligheter till befordran inom
karridrvagen forutsatt att individen uppfyller behérighetskraven, men det
finns ocksa larosaten som ar mer restriktiva. Orebro universitet har
exempelvis en huvudregel om att anstélining ska ske genom utlysning
och i konkurrens, och verksamhetens behov avgér om befordran kan ske,
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aven inom karriarvagen (befordran fran bitradande lektor ar undantaget).
Dessutom finns krav pa att individen ska ha varit tillsvidareanstalld i
minst ett ar innan det kan bli aktuellt med befordran.

Manga larosaten anger att ett krav for befordran ar att de nya
arbetsuppgifterna ska vara till nytta for verksamheten. Vid Hoégskolan
Dalarna specificeras detta krav for befordran fran lektor till professor.
Vid Blekinge tekniska hogskola finns det ingen ratt till befordran fran
lektor till professor, men det ar méjligt om den aktuella befordran ligger
i linje med hogskolan 6vergripande strategier och mal. Kungliga
Tekniska hdgskolan har valt en annan vég och har ett uttalat tenure
track-system dar nyrekrytering i forsta hand sker till anstéliningarna
inom tenure track. De konstnérliga hogskolorna ar generellt mycket
restriva med att erbjuda méjligheten till befordran.

Befordran ocksé for adjunkter

Den vanliga karriarvagen bestar som tidigare namnts av en progression
fran bitradande lektor, till lektor, till professor. Det finns daremot flera
olika alternativ i praktiken. Det ar langt ifran alla som har mgjligheten att
boérja som bitrddande lektor, &ven om regeringen har initierat en satsning
att 0ka antalet bitradande lektorat vid landets laroséten med start 2022.

De flesta larosaten erbjuder adjunkter méjligheten att anséka om
befordran till lektor. Kraven for en sadan befordran varierar mycket. Pa
Hogskolan i Skdvde ar det mojligt for adjunkter som anstéllts som
”adjunkt med doktorsexamen” eller har bedrivit forskarstudier inom
ramen for sin anstéllning, att ansdka om prévning for befordran till
lektor. Malardalens hogskola ger tillsvidareanstallda adjunkter méjlighet
att bli befordrade pa alternativa grunder, exempelvis pedagogisk
skicklighet eller god samverkan med det omgivande samhéllet. Pa Lulea
tekniska universitet kan tillsvidareanstéllda adjunkter provas for
befordran efter disputation.

I ndgra enstaka fall namns ocksa majligheten for individer med andra
anstallningar att provas for befordran. Stockholms universitet ger
forskare som beviljats Wallenberg Academy Fellow mdjligheten att
ansoka om befordran till professor. Pa Hogskolan i Gavle finns
mojligheten for forskande personal att befordras till lektor eller
professor, och pa Hogskolan Dalarna finns den majligheten ocksa for
annan tillsvidareanstélld personal i sérskilda fall.

Alternativa karriarvagar

Det finns ocksa larosaten som erbjuder alternativa karriarvagar.
Antingen ingar flera anstallningsbenamningar i den beskrivna
karriarvagen eller sa erbjuder de separata karriarspar.

Nagra larosaten inkluderar bitradande professorer i sina beskrivna
karridarvagar. Ofta ar detta ett extra, alternativt steg mellan lektor och
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professor (exempelvis Hogskolan i Halmstad, Stiftelsen Hogskolan i
Jonkdping och Hogskolan i Skévde). Det ar dock i allménhet mojligt att
befordras fran lektor direkt till professor. Ett undantag fran detta ar Lulea
tekniska universitet, dér bitrddande professor ar ett obligatoriskt steg i
karriarvagen. Blekinge tekniska hogskola planerar att under 2022 infora
anstallningen tekniklektor i sitt meriteringssystem, med mojlighet att
befordras fran adjunkt till tekniklektor, samt fran tekniklektor till lektor.

Separata karriarspar forkommer ocksa. Umed universitet ger mojligheten
till en sammanhallen karriar som klinisk forskare/forskande kliniker
genom en parallell karridrvag med anstallningar kombinerade med
kliniskt arbete vid regionen.

Larosatenas meriteringssystem i korthet

Ett problem for individer som efterstrévar en karridr inom hogskolan ar
att alla tjanster inte har samma majligheter till meritering. Aven om det
ar mojligt for en adjunkt att befordras till lektor, far man inte alltid de
resurser som kravs for att klara behdrighetskraven for en sadan
befordran. Det ar ocksa svart for anstallda forskare att fa mojlighet att
meritera sig pedagogiskt, for att kunna séka sig vidare till nya
anstallningar med battre utsikter for progression. Vi har darfor fragat
larosédtena hur deras meriteringssystem ser ut. Detta beskriver vi mer
utforligt i avsnittet Meriteringssystemen i det har kapitlet, men
sammanfattar helt kort har.

Nér det galler meriteringssystemen finns en storre bredd i larosatenas
svar, aven om de flesta ar dverens om inom vilka omraden meritering
bor ske. Framfor allt beskrivs tva typer av meriteringssystem i
larosétenas enkatsvar: vetenskapliga meriteringssystem och pedagogiska
meriteringssystem. Stdrst samstammighet finns inom de vetenskapliga
meriteringssystemen, vilket inte konstigt eftersom det lange har varit det
som vager tyngst i en akademisk karriar och darmed blivit normativt.
Nar det géller pedagogisk meritering ar det nagot som ar pa uppgang och
fragan har fatt storre uppmarksamhet pa senare ar, och hanteras ibland
olika av larosétena.

Docentur en vag till vetenskaplig meritering

Traditionellt sett gar en stor den av den vetenskapliga meriteringen ut pa
att vara produktiv inom sitt forskningsomrade, samt att bygga upp en
stark forskningsmiljo med doktorander och forskare. Mer konkret brukar
docentur vara ett viktigt pinnhal i den vetenskapliga karriaren, och kravs
ofta for att exempelvis fa handleda doktorander. Majoriteten av
larosatena som svarat pa enkaten gor det mojligt for sina anstallda att
sOka docentur. Ett par larosaten ger den mojligheten uteslutande till
lektorer, medan andra lamnar det Oppet for strre grupper av anstéllda.
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Pedagogiska meriteringssystem

En stor del av larosatena uppger att de har ett pedagogiskt
meriteringssystem pa plats. Relativt manga ger inget svar alls och nagra
fa anger att det ar pa gang eller under diskussion.

De larosaten som angett att de har ett pedagogiskt meriteringssystem
beskriver att det gar ut pa att den anstéllda ska kunna ansoka om att bli
sa kallad excellent larare. P4 nagra larosaten foregas detta av en
utnamning till meriterad larare. Titlarna innebéar inte ndgon ny
anstallning, och medfor ofta inte nagot I6nepaslag, men daremot kan de
medfora ett 6kat ansvar for den pedagogiska utvecklingen pa
institutionen. Dessutom fungerar de som meritering fér befordran och
nyanstéllning.

Kraven som finns uppstéllda for att kunna titulera sig meriterad eller
excellent larare varierar, och &r heller inte specificerade av alla
larosétena i enkaten. Tva av dem med tydligast definierade krav ar
Hogskolan Kristianstad och Sodertérns hdgskola, dér det krévs
genomgangen hogskolepedagogisk utbildning om 15 hdgskolepoang,
samt motsvarande tva till tre ars heltidsarbete som undervisande larare.

Larosatenas anstéllningsordningar visar att manga av de krav som
generellt stalls infor befordran och nyrekrytering till tjanster ocksa galler
for utnamning till meriterad och excellent larare. Ett exempel ar krav pa
genomgangen hogskolepedagogisk utbildning. En tolkning ar att kraven
helt enkelt har formaliserats in i ett pedagogiskt meriteringssystem, och
att titlarna sedan ar meriterande vid nyrekrytering och befordran.

Vilka far dd mojlighet att meritera sig pedagogiskt? Overlag ryms
larosétenas pedagogiska meriteringssystem inom karridrvagen, det vill
séga att det finns resurser och utrymme for olika typer av meritering for
bitradande lektorer, lektorer och till viss del adjunkter. Nagra undantag
ar Goteborgs universitet och Orebro universitet, dar det ar mojligt for
postdoktorer och forskare att &gna arbetstid at undervisning. Vid
Gateborgs universitet far dessutom postdoktorer méjlighet att lasa
hdgskolepedagogiska kurser.

Ovrig meritering

I de krav och bedémningsgrunder som finns uppstallda i larosatenas
anstallningsordningar namns i manga fall ocksa god férmaga till
samverkan och ledarskap som viktiga egenskaper for bade anstallning
och befordran. Det ar daremot ytterst fa larosaten som i sina enkéatsvar
anger att de har nagot strukturerat system for att mojliggora for individen
att meritera sig inom dessa omraden.

Nér det galler samverkan anger Goteborgs universitet att de har ett
meriteringssystem relaterat till samverkan pa gang. Nar det géller
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ledarskap har Hogskolan Vast, Hogskolan i Boras och Higskolan
Skovde ett gemensamt forskningsledarprogram.

Man kan argumentera att samverkan ingar i hogskolornas uppgift och att
erfarenhet av ledarskap kommer med aren. Men da kommer man inte
fran att mojligheten till meritering inom dessa omraden kommer att se
véldigt olika ut for olika individer.

Strategiska arbetet

De viktigaste delarnai arbetet

2011 minskade regleringen av lararstrukturer. Andringarna i
hogskolelagen och hogskoleforordningen syftade till att lata
verksamhetens behov styra i hdgre grad. Forutsattningar, behov och
profilering skulle i storre grad styra vilka anstallningskategorier
laroséatena har och om det skulle ske nagon befordran till professor fran
tillsvidareanstalld lektor.

| propositionen En akademi i tiden — ¢kad frihet for universitet och
hogskolor resonerade den davarande regeringen att befordran skulle utga
fran verksamhetens behov av larare och inte individens rétt. |
propositionen angavs ocksa att det var en arbetsledarfraga att avgora hur
arbetsuppgifterna skulle férdelas. Det innebar att man fortsatt reglerade
att lektorer och professorer far bedriva undervisning och forskning. Om
bada uppgifterna ingar i tjansten och i vilken grad fick fran och med
lagandringen dven det bestammas utifran verksamhetens behov.

Sedan autonomireformen och dess dndringar i hogskolelagen och
hdgskolefoérordningen har larosatena dven stor frihet i att utforma
meriteringssystemen, vilka behdrighetskrav och bedémningsgrunder som
ska galla for olika anstallningar.3® Aven for bitradande lektorat som
aterinfordes i hogskoleforordningen 2017 har larosatena friheter nar det
géller till exempel bedémningsgrunder for anstallning och befordran.

Som vi sett i féregaende avsnitt finns det vissa skillnader mellan
larosédtena nar det géller karridrvagar och meriteringssystem, d&ven om vi
kan se att en majoritet beskriver liknande karridrstrukturer med
progression fran bitradande lektor, via lektor och till professor. En
majoritet har ocksa svarat att det finns mojlighet att anséka om befordran
om verksamheten tillater det. | det har avsnittet fordjupar vi oss i hur
larosétena arbetar strategiskt med karridrvagar och meriteringssystem
och hur de resonerar om befordran.

UKA bad ldrosatena att beskriva de viktigaste delarna i sitt strategiska
arbete med Kkarridrvagar och meriteringssystem (for befordran och
anstallning) samt hur arbetet med Gppen och transparent rekrytering

38 En akademi i tiden — 6kad frihet for universitet och higskolor. Prop. 2009/10:149.
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bedrivs. Vi bad ocksa larosatena att beskriva hur de arbetar med att
infora och forverkliga det arbetet. Svaren gick ofta in i varandra och
darfor har vi valt att redovisa svaren pa bada fragorna samlat. Slutligen
bad vi ocksa larosatena beskriva hur de arbetar med befordran och varfor
de har valt att arbeta sa.

Larosatena lamnade fritextsvar och bade fokus och omfattning i svaren
varierar mycket. | nasta avsnitt redovisar vi svaren utifran nagra
aterkommande teman.

Transparanta karriarvagar

Nagra larosaten namner explicit tydliga karriarvagar som en viktig del av
sitt strategiska arbete, och nagra papekar att centrala delar av det
strategiska arbetet och de eventuella revideringar av till exempel
anstallningsordningen som gjorts handlar om att skapa béttre tydlighet.

Uppsala universitet, som nyligen reviderat sin anstéliningsordning,
menar till exempel att en utgdngspunkt for revideringen var att ’vagar
for karridrutveckling ska goras tydligare och mer transparent”. Aven
Karolinska institutet skriver att de arbetat fram samlade bestammelser
for att tydliggora karridrstrukturen och dess befattningar och att tanken
ar att ”det ska sta klart bade for personer som befinner sig inom och
utanfor systemet vad som kravs for avancemang”.

Lunds universitet har genom interna utvérderingar identifierat behov av
tydligare karridrvagar inklusive beskrivningar av vilka befattningar som
finns och hur befattningarna kan eller inte kan leda till befordran och
kommit fram till att en viktig del av det strategiska arbetet ar att
synliggora karriérvdgarna. De beskriver vidare hur de arbetar sarskilt
med att synliggora larosatets karridrvégar genom att samla information
riktad till doktorander, postdoktorer och forskargruppsledare, att de
arbetar med att tydliggdra anstallningsvillkor samt att internationella
sokanden ska kunna tillagna sig relevant information. Aven Stiftelsen
hdgskolan i Jénkdping menar att de skapat tydlighet i vilken kompetens
och erfarenhet som behovs for olika nivaer i karriaren nar de arbetat med
anstallningsordningen.

Argument for en karriarstruktur med ett eller flera spar

Vid sidan av transparens har nagra fa larosaten ocksa i enkaten beskrivit
andra tankar bakom den karriarstruktur de anvander sig av. Larosatena
resonerar lite olika nar det galler om det ska finnas ett huvudsakligt spar
i en karridrstruktur eller om det &r lampligt med flera.

Kungl. Tekniska hogskolan har ett befordringssystem fran bitradande
lektor till lektor och fran lektor till professor. De menar att hog
utbildningskvalitet kraver samverkan med forskning och att de darfor
framst vill rekrytera i ett tenure track-system dér “ett integrerat
perspektiv pa utbildning och forskning ar en forutsattning”. Stockholms
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universitet, som ocksa har ett befordringssystem med anstallningarna
bitradande lektor, lektor och professor, resonerar pa ett liknande vis. De
skriver att de stravar efter en generell karridrvag och fortydligar i svaret
pa en annan fraga att de snarare &n “att ha speciella karridrvigar for
framstaende larare eller framstaende forskare sa ska samtliga larare
utvecklas och vara verksamma inom bada delarna”.

Karolinska institutet har en annan ingang. De har skapat tva olika
profilomraden i sin karridrstruktur och menar att syftet ar att ”skapa
forutsattningar for forskare och larare att soka anstallningar utifran olika
intressen och meritering”. Bade vetenskaplig skicklighet och pedagogisk
skicklighet tycks inga i bada sparen men med olika viktning vid de bada
meriterna.

Nagra lyfter fram arbetet med meriteringsanstallningar

Knappt en tredjedel av larosatena beskriver specifikt
meriteringsanstéllningar som en del av sitt strategiska arbete. Svaren
tyder pa att larosatena tanker pa strategier for meriteringsanstallningar
fran lite olika hall. Daremot ar det svart att se nagra direkta trender eller
monster utifran enkatsvaren.

Nagra larosatens onskan, utveckling eller mal &r att oka antalet
meriteringsanstallningar Gver hela larosétet och den végen ar en typ av
norm. Andra larosaten beskriver en koppling mellan strategiska
satsningar och prioriteringar samt meriteringsanstallningar. Till exempel
kan det handla om att inom prioriterade omraden utlysa
meriteringsanstallningar. Det kan ocksa handla om att anvanda
meriteringsanstéliningar for att mota sérskilda kompetensbehov, till
exempel arbeta med starkt forskningskultur inom ett sarskilt amne.

Nagra larosaten beskriver hur de arbetar med att utveckla ramarna for
bitrddande lektorat. Det kan till exempel rora sig om att gora en gversyn
av bitradande lektorat, eller att mojliggéra for institutioner att soka
startbidrag for sina bitradande lektorer for att de ska fa en bra start.

Ytterligare ett exempel &r att arbeta med transparens och tydlighet i
forvéantningar och kriterier vid befordran, samt att arbeta med
gemensamma Karriarutvecklingsprogram. Det finns ocksa exempel pa att
laroséten vill utveckla sarskilda funktioner som ansvarar for att
bitradande lektorat ska fa en karridarplan och en halvtidsutvardering samt
att de utvecklat ett mentorsprogram.

Utvecklar vardering och viktning av meriter

Manga larosaten har svarat att de pa olika sétt arbetar med vilka meriter
som varderas och hur de varderas i meriteringssystemet. Nagra larosaten
beskriver hur de har som uttalade mal och strategier att utveckla
varderingen av andra meriter an vetenskaplig skicklighet. Begrepp som
anvinds av ldrosétena &r att systemen ska “’stimulera”, ’belona”,
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”synliggdra”, “premiera” eller “harbargera” samtliga kompetenser. Flera
larosaten tycks alltsa se sitt arbete med meriteringssystemen som ett satt
att uppmuntra undervisning och samverkan. Det kan handla om att starka
vardet av pedagogiska meriter, eller att skapa ett system som erkanner
samverkansmeriter.

Nagra av de aktiviteter som redovisas som viktiga delar av strategierna
handlar om att utveckla rutiner och processer och i nagra fall ocksa
utveckla kriterier for att vardera meriter. | svaren finns exempel pa bade
kontinuerlig utveckling och pa mer specifika riktade aktiviteter. Réda
Korsets Hogskola skriver till exempel att de arbetar med att ta fram en
pedagogisk meriteringsmodell. Hogskolan i Halmstad skriver att de
arbetar med nya anvisningar for excellent larare och nu vill lagga mer
fokus pa larargarningen och mindre pa pedagogisk meritering.
Sddertdrns hogskola har nyligen utvérderat sitt system for pedagogisk
meritering och skapat nya rutiner for beddmning av pedagogisk
kompetens. Mélardalens hogskola skriver att de arbetar med att ta fram
kriterier for samverkansmeritering.

Orebro universitet skriver att de arbetar med riktlinjerna pé fakultetsniva
for anstallning av larare. Har aterkommer ocksa arbete med transparens
eftersom de skriver att revideringen syftar till att tydliggéra
beddmningskriterierna for vetenskaplig/konstnarlig skicklighet,
pedagogisk skicklighet samt ledarskaps- och samverkansférmaga. Vidare
skriver de om syftet att: Tydliga beddmningsgrunder gor att urval och
meritvardering i rekryteringarna kan bli &n mer transparent samt
underlatta for sakkunniga att kunna lamna utlatanden med en hogre
kvalitet. Tydligare bedémningsgrunder kommer dven att skapa
forutsattningar for en tydligare viktning av skicklighet i universitetets
anstéllningsprofiler infor rekrytering”.

Ett fatal larosaten beskriver hur det pagar ett kontinuerligt
utvecklingsarbete med specifikt meriteringsfragor i anstallningsnamnder,
rekryteringskommittéer eller pa institutionerna. Deras svar gar daremot
inte in i detalj pa vad det kontinuerliga utvecklingsarbetet innehaller eller
mynnar ut i.

Rekryteringsprocessen aterkommer ocksa mer generellt i svaren. Manga
laroséten lyfter fram att de arbetar med att vidareutveckla och
kvalitetssdkra rekryteringsprocessen. Det kan till exempel handla om att
tydliggdra och kommunicera rekryteringsprocessen eller att sékerstalla
Oppenhet, meritokrati och transparens. Tva larosaten skriver att de
arbetat med utbildningsinsatser for de som arbetar med rekrytering for
att sakerstalla en 6ppen, réttvis, transparent eller kompetensbaserad och
icke-diskriminerande rekrytering. Nagra andra laroséten beskriver
regelbundna dialoger och mdoten, dér de diskuterar rattssakra och rattvisa
rekryteringar. Det ska ocksa tillaggas att en stor andel av larositena
ocksa konstaterar att oppen och transparent rekrytering bedrivs vid
l&rosatet.
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Skapa mojligheter for meritering

Andra svar som fortsatt berér meriteringssystemen kan kategoriseras
som aktiviteter som syftar till att skapa forutsattningar for individen att
meritera sig och utveckla sin karriar.

Ett larosate skriver att de har som mal att de ska ge alla medarbetare
mojlighet till karridrutveckling. Ett annat laroséte skriver att en viktig
fraga som undersokts ar om alla har samma majlighet att meritera sig.
Ett tredje larosate skriver att de testat en ny metod for att forbattra
forutsattningarna for pedagogisk meritering for nydisputerade genom att
erbjuda nyutexaminerade doktorer tidsbegrénsade lektorat.

Ungefar en tredjedel av larosatena som har svarat har ocksa beskrivit
exempel pa hur de mojliggor kompetensutveckling for befintlig personal
som en del av det strategiska arbetet med karridrvégar och
meriteringssystem. Aven i den har kategorin av svar finns stora
variationer. En del laroséten beskriver hur de erbjuder sérskilda
meriteringsmedel som individer eller institutioner kan soka. Andra
laroséten lyfter att de arbetat med att mojliggéra anstalldas meritering
genom att skapa olika kurser (framst inom hdgskolepedagogik) eller
stérka stéd som Grants Office eller hdgskolepedagogiska center.

Synliggora majligheter till meritering, ge rad for meritering eller skapa
en policy om att medarbetare ska uppmuntra varandra att starka sina
kompetenser, &r ytterligare exempel som svaren ger. Bade omfattningen
och typen av stdd som exemplifieras varierar dock. Ett laroséte arbetar
for att skapa karridrutvecklingsprogram for flera anstélliningskategorier.
Ett annat beskriver att de avsatter medel for meritering, men att
verksamhetens behov styr vilka som kan s6ka medlen. Ett tredje larosate
menar att de stravar efter att mojliggdra karriarutveckling genom att
avsétta tid for kompetensutveckling och forskning i den undervisande
personalens avtal.

Strategiskt arbete inom ramen for europeisk certifiering

En knapp tredjedel av larosatena beskriver hur en central del av det
strategiska arbetet har varit att anséka om utmarkelsen HR Excellence in
Research. HR Excellence in Research &r en typ av certifiering som
utdelas av EU-kommissionen till de larosaten som gér framsteg nér det
géller att anpassa och utveckla sin verksamhet till European Charter for
Researchers och European Code of Conduct for the Recruitment of
Researcher.

Stadga och riktlinjer — som den europeiska skrivningen ofta forkortas pa
svenska — bestar av 40 principer for forskares, arbetsgivares och
finansidrers rattigheter och skyldigheter och syftar till att bidra till
utvecklingen av en attraktiv, dppen och hallbar europeisk arbetsmarknad
for forskare. Overenskommelsen med stod fran EU-kommissionen
innehaller bland annat rekommendationer till arbetsgivare. Exempelvis
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rekommenderar man att larosétena har karriarstod for forskare, 6ppna
och transparenta rekryteringsprocesser samt att de bygger in mojligheter
till rorlighet i karridrutvecklingsstrategierna och mojliggor
karriarutveckling for forskare i alla skeden av karriaren (dven for
visstidsanstallda forskare). Man ger ocksa rekommendationer om jamn
konsfordelning, om anstéllningens stabilitet och varaktighet samt for
rekrytering. 14 laroséten i Sverige mottog utmarkelsen mellan 2018 och
2021.%

HRS4R star for A Human Resources Strategy for Researchers och
fungerar som ett verktyg for att hjdlpa larosaten att genomfora
principerna i den europeiska stadgan for forskare och riktlinjerna for
rekrytering av forskare. Den forsta fasen av HRS4R innebér att larosatet
som ansokt om HR Excellence in Research genomfdr en gap-analys for
att identifiera var larosatet behover utveckla sitt arbete utifran de 40
principerna. De ska sedan utforma en handlingsplan for hur de ska bli
béttre.

Lérosatet ska ocksa fylla i en OTM-R-checklista (open, transparent and
merit-based recruitment) som ett stod for att se dver sin
rekryteringspolicy och sina anstéllningsprocesser samt for att kunna
paborja arbetet med att revidera dessa vid behov. OTM-R-checklistan
innebér en slags sjalvvardering av larosatets riktlinjer och processer for
rekrytering. 24 manader efter att larosatet har belonats med utmarkelsen
HR Excellence in Research ska larosétet redovisa hur de infort sin
handlingsplan. Sedan fortsétter processen med regelbundna bedémningar
och vidareutvecklingar av handlingsplanen.*

Flera laroséten beskriver i enkéten att de ar i inférandefasen. Ett l&roséte
beskriver hur de paborijat en process for att eventuellt inféra Stadga och
riktlinjer. Alla beskriver inte i detalj vilka omraden de arbetar med men
nagra exempel pd omraden i larosatenas handlingsplaner namns i
enkédtsvaren. Lunds universitet ska till exempel “arbeta for att tydliggora
anstallningsvillkor for akademisk och forskande personal ”och ocksa
“tydligg6ra och kommunicera rekryteringsprocessen for bl.a. bitradande
lektor, lektor och professor”. Hogskolan i Halmstad skriver att de arbetar
med rekryteringsprocessen och har utvecklat arbetet med karriarstéd.
Orebro universitet skriver att “enligt handlingsplanen ska universitetet ha
karriarstod och utvecklingsprogram for juniora forskare pa plats under
2023”.

Handlingsplanerna och det pagaende utvecklingsarbetet ser alltsa olika
ut men malen &r alltsd desamma, det vill sdga att pa sikt leva upp till
principerna i Stadga och riktlinjer.

% https://www.euraxess.se/sweden/hrs4r-sweden (Hamtat 2022-02-24).
40 https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r/e-learning (Hamtat 2022-02-24).
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Kompetensforsorjningsplaner — ett centralt instrument for manga
laroséten

En stor andel av larosatena som svarat pa enkéten menar att
kompetensforsorjningsplaner eller strategisk kompetensforsorjning ar en
viktig del i det strategiska arbetet med karriérvagar och
meriteringssystem.

Flera av de larosdten som pekar pa kompetensforsorjningsplanerna som
en viktig del i arbetet har dock inte utvecklat vilken funktion de fyller i
arbetet med karriérvagar och meriteringssystem samt arbetet med 6ppen
och transparent rekrytering. Nagra sadana forklaringar har vi dock fatt
genom enkaten i sin helhet och fran dessa svar drar vi slutsatsen att
kompetensforsdrjningsplaner kan vara ett verktyg med olika funktioner.

Exempelvis kan det vara ett sétt att méjliggéra en mer transparent
rekrytering, eftersom sadan tar tid och kraver langsiktig planering i
relation till behov. Planerna kan ocksa vara ett verktyg for att majliggora
meriteringsanstallningar genom att de identifierar langsiktiga behov
inom damnen och pa institutioner.

Ytterligare en funktion for kompetensforsorjningsplanerna ar att de
systematiserar kompetensutveckling — det vill sdga de identifierar behov
och sedan kan institutionerna arbeta for att befintliga medarbetare
utvecklas i 6nskad riktning. Ett 1arosate menar att det strategiska arbetet
maste matchas mot &mnenas behov och att behoven ser olika ut.
Kompetensforsorjningsplanerna kan vara ett satt att forankra och hantera
strategierna dar den faktiska karri&rutvecklingen sker for individen.

Nagra larosaten lyfter fram sarskilda larosatesgemensamma mal med det
strategiska kompetensforsorjningsarbetet, till exempel att tka
internationell rekrytering, minska antalet visstidsanstéllda, rekrytera och
behalla medarbetare med hog kompetens samt rekrytera for att klara
uppdrag eller 6ka antalet disputerade.

Dessutom preciserar i nagra av svaren vilka olika aktiviteter de
genomfor for att infora det strategiska kompetensférsorjningsarbetet. De
exempel som ndmns i svaren &r att utveckla processerna eller
instruktionerna for kompetensférsorjningsplanerna, organisera och utféra
seminarier, konferenser, eller workshoppar for anstéllda med
ledningsansvar samt att halla aterkommande moten och dialoger som
agnas at kompetensforsorjning. Larosatena namner ocksa forum dar
olika funktioner med kompetensférsdrjning som arbetsuppgift kan traffas
och utbyta erfarenheter.

Befordran

Eventuell rétt eller mojlighet till befordran regleras i lokala
anstallningsordningar pa larosatena, men ett undantag ar befordran fran
bitrddande lektor till universitetslektor. Enligt htgskoleférordningen ska
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en bitradande lektor som ar anstalld efter ansdkan befordras till lektor
om hen ar behorig och bedéms lamplig utifran de bedomningsgrunder
som har bestamt ska tillampas. | enkaten bad UKA larosatena att
beskriva hur de arbetar med befordran.

Ofta mojligt om verksamheten tillater

Fa larosaten har svarat att det finns en rattighet att bli provad for
befordran. En majoritet har svarat att det finns mojlighet till befordran
om det samtidigt finns ett behov i verksamheten. Nagra svar visar att det
i praktiken skiljer sig om larosatena befordrar i hog utstrackning eller om
de &r restriktiva, men de flesta laroséatena har inte preciserat detta i
svaren. Enkatsvaren tyder pa att beviljandet av befordransansékan ocksa
kan skilja sig beroende pa vad det &r for befordran. P& nagra larosaten
tycks det till exempel finnas goda mojligheter for adjunkter att befordras
till lektor medan larosétena ar mer restriktiva med befordran fran lektor
till professor.

En del l&roséten har specificerat att mojligheten att ansoka om befordran
enbart géller den som redan ér tillsvidareanstélld. Stockholms universitet
har valt tillagget att ’en forskare som beviljats eller kommer att beviljas
Wallenberg Academy Fellowship har ratt att ansoéka om befordring till
professor i enlighet med gallande regler for befordran fran
universitetslektor till professor” och tillagger att rektor kan dven medge
ratt att ansdka om befordran till professor i fall som bedéms vara av
motsvarande karaktdr om det finns sérskilda skal”.

Tva larosaten — Karolinska institutet och Stockholms konstnarliga
hdgskola — har svarat att de inte erbjuder mojlighet att befordra
(undantag bitradande lektor till universitetslektor).

En blandning av forutsattningar och stéllningstaganden

UKA bad ocksa larosatena att motivera sin linje nar det kommer till
befordran. Lite drygt en tredjedel av svaren innehaller en sadan
motivering.

Bland de som behallit rétten till befordran namns “tydlighet i
karridrvagen”, “rittssédkerhet” och for att erbjuda “attraktiv karridrvag”.
Bland de som svarat att det finns méjlighet att befordras ndmner ett
larosate att de ekonomiska resurserna i praktiken begréansar mojligheten
att befordra till professor, eftersom professorer har sa hog andel
forskning i sin tjanst. Men ocksa det omvanda kan vara fallet enligt
svaren, det vill sdga att det inte finns medel att rekrytera externt och att
befordran da kan fylla en funktion. Att utlysning i konkurrens 6kar
kvalitet, transparens och mobilitet &r ocksa argument fran de som menar

att det finns mojlighet till befordran men att de &r restriktiva.

Flera laroséten beskriver sin hantering av befordran lite som en
kompromiss dar de bade kan se till verksamhetens behov och samtidigt
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ocksa kan uppmuntra till meritering och erbjuda en karriarvag inom
larosétet personen &r anstalld.

Karolinska institutet som valt att inte befordra skriver att ”FOr KI har det
sedan autonomipropositionen varit en viktig princip att anstallningar
genom hela den akademiska karriarvagen annonseras och tillsatts i ppen
konkurrens, saval nationellt som internationellt”. Stockholms
konstnarliga hogskola menar att manga hos dem &r anstallda pa
konstnarlig grund och darmed &r en majoritet tidsbegréansat anstallda och
att befordran darfor inte ar aktuell.

Sammanfattning strategiska arbetet

Det pagar manga aktiviteter pa larosatena som beror karriarvégar,
meriteringssystem, befordran och rekryteringsprocesser. Samtidigt ar det
stor variation i synnerhet i svaren som behandlar hur larosatet arbetar
strategiskt med karriarvagar och meriteringssystem samt med 6ppen och
transparent rekrytering. Prioriteringarna — som de framkommer i
enkéatsvaren — skiftar.

Ganska fa skriver om arbetet med en tydlig och transparent karriarvag
och meriteringssystem aven om larosaten som anslutit sig till HR
Excellens in Research kan ha arbetat med fragan genom kravet pa dppen,
transparent och meritbaserad rekrytering. | enkatsvaren ser vi ocksa att
nagra larosaten har arbetat eller arbetar med sina interna beskrivningar
av anstallningar och bedémningskriterier.

Tydlighet och transparens aterkom pa nagra olika sétt i svaren. Nagra
laroséten arbetar med att samla information, andra med att tydliggora
beskrivningar av befattningar, anstallningsvillkor och vart de kan leda.
Tydlighet i rekryterings- eller befordransprocessen med vilka meriter
som krdvs samt att utveckla riktlinjer och arbete med
bedomningskriterier ar ocksa exempel pa hur larosatena kan arbeta med
tydlighet och transparens.

Bland de svar som berdr meriteringsanstéllningarnas funktion i
karriarvagen och meriteringssystemet finns exempel pa en ambition att
normen ska vara en sadan anstallning men det finns ocksa exempel pa en
betoning av meriteringsanstallningens funktion om ett &mnesomrades
utveckling pa larosatet behover prioriteras. Larosatena verkar anvanda
meriteringsanstallningarna pa olika satt. Samtidigt, ska det tillaggas, ar
det svart utifran enkatsvaren att séga nagot om vad larosatenas olika syn
pa hur eller var meriteringsanstéllningarna ska anvéandas far for
konsekvenser for anvandningen och utbredningen av dem.

Kompetensforsorjningsplaner &r ett annat aterkommande tema. Manga
enkatsvar ger ingen fordjupad bild av vilken funktion
kompetensforsorjningsplanerna fyller i det strategiska arbetet, men UKA
tolkar utifran nagra svar att kompetensforsorjningsplanerna ar en process
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inom vilken en stor del av larosétenas arbete med fragor om meritering
och karriarvéagar bedrivs och konkretiseras. Langsiktiga behovsanalyser
ar viktiga for att kunna hantera 6ppen och transparent rekrytering,
mojliggora for meriteringsanstéllningar och kompetensutveckla befintlig
personal.

Flera larosaten arbetar ocksa aktivt med karriarvagar inom ramen for den
europeiska certifieringen HR Excellence in Research.

| svaren ser vi att lokala behov, mal och forutsattningar tycks styra i hog
grad hur l&rosétena arbetar med befordran. | svaren om varfor larosatena
arbetar som de goér med befordran namns till exempel finansiella
forutsattningar, liksom principiella stallningstaganden. Fa larosaten
svarade dock pa den fragan, sa nagon 6vergripande bild av
overvagandena i arbetet med befordran ar svar att fa.

I svaren finns ocksa exempel bade pa larosaten som menar att de ar
restriktiva med befordran och de som &r generésa med befordran. Om en
karriarvag innebadr en struktur av tjanster att soka i konkurrens eller
successiva provningar for befordran verkar darmed kunna skilja sig bade
pa pappret och i praktiken mellan larosatena.

Meriteringssystemen

| Forskning, frihet, framtid — kunskap och innovation for Sverige skriver
regeringen att meriteringssystemen kan spela en viktig roll for hur
undervisning, samband mellan forskning och utbildning samt samverkan
med det omgivande samhallet premieras.** Meriteringssystemens
utformning kan paverka verksamheten som bedrivs pa hogskolor och
universitet, eftersom vad som pekas ut som meriterande for att arbeta sig
framat pa en karriarvag skapar incitament for forskare och larare att
utveckla olika delar av sin professionalitet. Att lata skicklighet inom de
olika uppgifterna vara meriterande ar ett satt att se till att de individer
som ror sig framat pa karriarvagen arbetar med just de uppgifterna.

Vetenskaplig skicklighet och pedagogisk skicklighet ska enligt
hdgskolefoérordningen dgnas lika stor omsorg i anstallningsforfaranden
vid svenska hogskolor och universitet. Det star ingenting i
hdgskoleférordningen om att samverkansskicklighet ska &gnas omsorg i
anstallningsforfarandet. Daremot ingar det i hogskolans uppgifter att
samverka med det omgivande samhallet for 6msesidigt utbyte och verka
for att den kunskap och kompetens som finns vid hégskolan kommer
samhallet till nytta.*> Sambandet mellan forskning och uthildning har
diskuterats lange i svensk hégskolesektor och under hogskolesektorns
utveckling under 1900-talet har vikten av ett samband betonats starkt.*®

4l Forskning, frihet, framtid — kunskap och innovation for Sverige, Prop. 2020/21:60.
42 1 kap. 2 § hogskolelagen.
43 En langsiktig, samordnad och dialogbaserad styrning av hégskolan, SOU 2019:6.
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Av hogskolelagen framgar att hogskolans verksamhet ska bedrivas sa att
det finns ett nara samband mellan forskning och utbildning.*

UKA bad larosatena att beskriva om och i s fall hur larosatets
meriteringssystem premierar det vetenskapliga eller konstnarliga arbetet,
undervisning, samverkan med det omgivande samhallet samt sambandet
mellan forskning och utbildning. Vi fragade ocksa larosatena om de
anvander sig av pedagogiska titlar som meriterade och excellenta larare
och om de anvander sig av titeln docent. Vi bad dem ocksa beskriva vad
de eventuella titlarna innebér for vidare karridr och bad dem beskriva
kriterierna i stora drag.

Premiering av vetenskapligt eller konstnarligt
arbete

En majoritet av svaren beskriver hur meriteringssystemet premierar
vetenskap genom att vetenskaplig skicklighet ar ett behdrighetskrav med
beddmningsgrunder och kriterier vid rekrytering och befordran. Kraven
pa vetenskaplig skicklighet forstarks ju langre upp pa karriarstegen
befordran sker.

Bedomningsgrunderna och kraven kan skilja sig mellan olika &mnen.
Flera larosaten lyfter sérskilt fram docenttiteln som en viktig del av ett
meriteringssystem dar kraven pa vetenskaplig skicklighet premieras.

Nagra larosaten diskuterar ocksa sarskilda befattningar dar vetenskaplig
meritering spelar extra stor roll. Ett laroséte lyfter fram
anstallningsformen postdoktor som en meriteringsanstéllning dar
arbetsuppgifterna i anstaliningen syftar just till att forskaren ska forska i
stor utstrackning, medan bitradande lektorat inte har samma uttalade
inriktning mot forskning. Ett annat laroséte uppger som svar pa fragan
att de infort tre nya befattningar i ett sarskilt forskningsspar, dar kraven
pa vetenskaplig skicklighet ar sarskilt hoga. De tre befattningarna ska
mojliggora en Karriarvag for forskare. Ett tredje larosate lyfter fram att
for deras nyligen inforda anstéliningsform bitrddande professor
motsvarar kraven pa vetenskaplig skicklighet minst kraven for att bli
docent.

Bland de konstnarliga hogskolorna skriver tva laroséten att de inte har
nagot meriteringssystem och ett annat att de haller pa att utveckla ett och
inte kan svara i dagslaget. Det fjarde skriver att premieringen av
vetenskap sker genom att ratt kompetens for verksamhetens behov
tillfors.

1 kap. 3 § hogskolelagen.
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Meriteringssystem och undervisning

UKA konstaterar att de flesta larosdten som svarat menar att en
bedémning av den pedagogiska skickligheten ingar vid rekryteringen
och befordran for lararanstallningarna. Kraven pa pedagogisk skicklighet
for docentur lyfts ocksa fram av manga larosaten som en del i
meriteringssystemet som premierar undervisning. En majoritet av de
breda etablerade universiteten som svarat pa enkaten beskriver hur det
vid sidan av de allmédnna kriterierna i anstallningsordningen kan finnas
kompletterande kriterier pa fakultetsniva.

Flera laroséten har system av titlar eller befattningar dar meritvérdet av
pedagogisk skicklighet och pedagogiska erfarenheter varderas eller
beldnas extra mycket eller enbart. Vanligast ar titlar som excellent eller
meriterad larare. Tre laroséten beskriver att de har sarskilda befattningar
dar pedagogisk skicklighet har sérskild betydelse. Karolinska institutet
har anstallningar som lektor och professor med inriktning utbildning och
forskning, dar pedagogisk skicklighet viktas extra hogt.

Enligt anvisningarna for Karolinska institutets anstaliningsordning galler
att for professorer med inriktning utbildning och forskning kravs utmarkt
pedagogisk skicklighet, medan det for professorer inom forskningssparet
i stéllet krdvs god skicklighet. Blekinge tekniska hdgskola skriver att de
for nagra ar sedan inforde pedagogiska meriteringsanstallningarna forste
universitetsadjunkt och bitradande professor. Enligt Blekinge tekniska
hdgskolas anstallningsordning kan meritering till bitradande professor
ske med sarskild fokus pa pedagogisk skicklighet och den bitradande
professorn ska ta ett sarskilt ansvar for den pedagogiska utvecklingen pa
hdgskolan, stétta andra larare som vill meritera sig och delta aktivt i
undervisningen.

Aven Hogskolan i Halmstad har inrattat anstaliningar med sérskilt fokus
pa pedagogisk skicklighet — forste universitetsadjunkt och bitradande
professor — och fortydligar att kraven for pedagogisk skicklighet
motsvarar de for excellent larare. Hogskolan i Halmstad anvander sig
aven av titeln excellent larare, medan Blekinge tekniska hogskola inte
gor det.

For de larosaten som har meriteringssystem med extra vikt vid
pedagogisk skicklighet tycks titlarna och befattningarna ocksa innebéra
att den meriterade i sin anstéllning eller i egenskap av excellent eller
meriterad larare fortsatt ska arbeta sarskilt med undervisningsfragor. Det
kan till exempel handla om att lararen ska utveckla undervisningskvalitet
och arbeta med att 6ka den pedagogiska skickligheten i verksamheten.

Bland de konstnarliga hogskolorna skriver ett 1aroséte att den som &r
anstalld som lektor, professor eller adjunkt ska ha eller genomga
hogskolepedagogisk uthildning. Ett annat larosate skriver att de haller pa
att utveckla ett meriteringssystem och inte kan svara i dagslaget. Ett
tredje skriver att undervisning utgér merparten av lararnas uppdrag.
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Premiering i meriteringssystem — samverkan med
det omgivande samhéllet

En majoritet av larosatena skriver att samverkansskicklighet eller
samverkan finns med som ett kriterium for anstallning och befordran
enligt deras anstallningsordning. Utifran svaren &r det dock svart for
UKA att fa en riktig dverblick 6ver vilka befattningar och vilken del av
samverkan som varderas.

| en del svar preciserar larosatena att samverkan &r ett behorighetskrav
for sarskilda befattningar eller titlar. Vilka befattningar eller titlar det kan
rora sig om tycks kunna variera. Vanligare dn samverkan som
behdrighetskrav ar att samverkan &r en del av beddmningskriterierna for
enstaka befattningar och titlar, men ibland menar larosatena att
samverkan &r en del i sakkunnigbeddmningen utan att de preciserar for
vilka befattningar.

Det finns exempel pa larosaten dar det &r mojligt att komplettera de
vetenskapliga och pedagogiska bedémningskriterierna med
samverkanskriterier. Det finns ocksa exempel pa skillnader inom
larosétena, det vill sdga att fakulteter har kompletterande anvisningar dar
det skiljer sig at vad géller vilka befattningar och hur kriterierna for
samverkansskicklighet eller erfarenheter av samverkan ar formulerade.
Vid Uppsala universitet har till exempel en fakultet med samverkan som
kriterium for excellent larare, medan de andra fakulteterna inte har det.
Lunds universitet forklarar att fakulteterna lagger olika vikt vid
samverkan med det omgivande samhaéllet, eftersom forutsattningarna for
samverkan kan variera.

Utifran nagra enkatsvar forstar vi ocksa att det kan skilja sig at om
samverkan ingar som ett kriterium eller flera kriterier for vetenskaplig
och pedagogisk skicklighet, eller om samverkansskicklighet ar en egen
rubrik med egna kriterier.

Inget larosate namner sarskilda titlar dar samverkan spelar en extra stor
roll. Tva larosaten skriver att de uppmuntrar till samverkan genom att
erbjuda medel eller inkludera samverkan som del i l6nekriterier.

Fyra larosaten skriver att de just nu arbetar med att utveckla véarderingen
av samverkansskicklighet. Ett annat larosate har gjort en utredning om
samverkansskicklighet och konstaterat att det for vissa befattningar kan
finnas skal att ha samverkansskicklighet som sérskilt meriterande.

Sambandet mellan forskning och utbildning

Ett fatal svar hanvisar till kravet pa bade vetenskaplig skicklighet och
pedagogisk skicklighet vid befordran eller rekrytering till
lararanstallningar som nagot som premierar sambandet mellan forskning
och utbildning. Det férekommer ocksa att samband mellan forskning och
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utbildning finns som ett kriterium vid anstallning eller befordran aven
om detta &r mycket sallsynt, enligt enk&tsvaren.

Nagra larosaten har svarat att deras bedomningskriterier pa nagot vis
berér sambandet genom att inkluderat férmaga att forskningsanknyta
undervisningen som en del av bedémningsgrunden pedagogisk
skicklighet. Ett annat exempel ar Hogskolan Kristianstad som skriver:
”Det ar inte jattetydligt framskrivet i vara kriterier. | kriterierna for
vetenskaplig meritering finns detta dock beskrivet som *forméga att
forskningsanknyta utbildning’.”

Vanligast forekommande svar ar att peka pa att sambandet premieras
genom att anstallda bade forskar och undervisar inom ramen for sin
anstallning. Stockholms universitet menar att behovet av samband &r ett
skal till att inte skapa speciella karridrvagar for de pedagogiskt skickliga
eller for de vetenskapligt skickliga. De skriver: I stéllet for att ha
speciella karriarvagar for framstaende larare eller framstaende forskning
sa ska samtliga larare utvecklas och vara verksamma inom bada delarna.
Detta medfor en néra koppling mellan utbildning och forskning.”

Nagra larosaten skriver att de har en stravan, ambition, forvantan eller
mal att larare ska forska och att forskare ska undervisa. Ett litet antal
laroséten konkretiserar i svaren att arbetstidsavtal stipulerar en viss
mangd forskning och en viss mangd undervisning for olika
anstallningskategorier. Umea universitet skriver till exempel att de har
arbetstidsavtal for lararanstallningarna universitetslektor och adjunkt.
Avtalet sékerstaller kompetensutvecklingstid och den tiden syftar till att
starka bade vetenskaplig meritering och sambandet mellan forskning och
undervisning. Mélardalens hdgskola skriver att deras tjanster inom
tenure track — bitradande lektor, universitetslektor och professor — alltid
ska inkludera bade forsknings- och undervisningstid.

Docent — betydelse for karridren?

I avsnittet Anstéllningar och titlar for forskande och undervisande
personal i kapitlet Inledning summerade vi kort vad den akademiska
titeln docent star for. Bland annat namnde vi att titeln anvands inom
hogskolan men att den inte finns reglerad i nagon lag eller férordning.
Det ar alltsa larosétena sjalva som bestammer om de énskar anvanda sig
av docenttiteln och vad de anser att en person ska ha presterat for att bli
utndmnd. Med utndmningen till docent kan det sedan félja olika krav och
forvantningar fran larosétet.

| syfte att 6ka var kunskap om hur docenterna ar integrerade i larosatenas
karriar- och meriteringssystem fragade vi larosatena om de anvander sig
av titeln docent, vad den innebdr for den vidare karridren och vilka
kriterierna i stora drag &r for att utndmnas till docent.
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Titeln docent anvands flitigt — men inte pa konstnarliga hogskolor

Samtliga 28 universitet och hogskolor (inte konstnarliga) som har
besvarat enkaten utnamner docenter, och i manga fall betonar man att
docent &r en akademisk titel och inte en anstéllning. Vid Umea
universitets medicinska fakultet & docenturen dock tidsbestamd till i
forsta hand sex ar (med mojlighet till forlangning), vilket vi tolkar som
att det handlar om en tidsbegransad befattning.

Bland de 4 konstnarliga hogskolorna anvander man inte titeln docent.
Kungl. Musikhdgskolan har noterat ett visst intresse for docenttiteln och
kommer darfor att se 6ver om den behdévs eller inte. Stockholms
konstnarliga hogskola uppger att de i stallet for docenttitel anvéander sig
av anstallningsformen bitrddande professor, som utlyses i konkurrens
och ar ett karridrsteg mellan lektor och professor. Titeln docent pa
konstnarlig grund (konstnarlig skicklighet ingar som kriterium for att
utndmnas) kan dock férekomma pa andra laroséten dn de konstnarliga
hogskolorna. Det framgar av svaren fran ett par hogskolor som inte ar
konstnarliga.

Att docenttiteln anvands vid larosétet innebér dock inte sjalvklart att det
ar viktigt inom larosatets eget meriteringssystem. Till exempel formedlar
Stockholms universitet att det inte finns nagra krav pa att en person ska
vara docent i universitetets karridrvag. Man hanvisar till att titeln framst
anvands av historiska skél och att den kan vara viktig for larare och
forskare som soker anstallning vid andra larosaten samt att det ibland
stélls krav pa docentur i samband med att en person &r opponent pa en
avhandling eller dylikt.

Men hos de flesta larosaten verkar docentutnamningen anda vara
betydelsefull for bade larosatet och individens akademiska karriar. Till
exempel anger Uppsala universitet: ”Titeln docent & mycket viktig i
karriarsystemet och har olika betydelse vid olika fakulteter. Flera
akademiska uppdrag forutsatter eller krdver docentkompetens.”

Bade lika och olika kriterier for att utnamnas

For att utndmnas till docent behdver en person uppfylla vissa krav —
vetenskaplig skicklighet och pedagogisk skicklighet ar typiska exempel.
Dessa bada bedémningsgrunder aterkommer genomgaende i svaren fran
larosdtena. Men vad l&rosétena sedan lagger i dessa delar kan variera.
Utover doktorsexamen, som ar ett grundlaggande krav, motsvarar till
exempel kraven pa vetenskaplig produktion ibland minst en
doktorsavhandling och ibland minst tva. Inom ramen for den
pedagogiska skickligheten kan det bland annat variera vilken
undervisningserfarenhet som krévs — det kan till exempel gélla
omfattningen och pa vilken niva (forskarniva etc.) som undervisningen
har bedrivits.
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Till dessa grundkrav kan det till exempel ocksé laggas krav om framgang
i akademiskt ledarskap eller visad samverkan utanfor akademin. Det
verkar vanligt att kriterierna for att fa en docentur bestams pa
fakultetsniva och darmed kan de ocksa i viss utstrackning variera mellan
fakulteter inom ett laroséte. Skillnader mellan fakulteter och laroséten
kan ocksa ligga i om ett visst kriterium &r ett krav eller en merit.

Ibland endast utnédmning om docenturen behdvs

Ibland har larosétena angett att personen som vill bli docent behéver vara
anstalld tills vidare vid larosatet eller fakulteten. Annu mer specifikt
anges ibland att den sokande behover vara lektor.*

Det finns ocksa exempel pa att larosaten kan utnamna eller anstalla
docenter som har en anstéllning utanfor en fakultet. Det férekommer till
exempel om personen anses vara till nytta for utbildningen och
forskningen eller kan uppvisa en anknytning till fakulteten utan att vara
anstalld vid den. Vid Goéteborgs universitet uppger man till och med att
docentinstitutionen ar ett vardefullt satt att knyta externa vetenskapligt
och pedagogiskt skickliga personer till universitetet som bedoms vara till
”gagn och nytta” for forskning, utbildning och samverkan.

Att docenturen ska vara till gagn och nytta for larosatet eller fakulteten
kan ibland ocksa galla interna sokande. Det innebar att det inte racker
med att vara anstalld och ha meriter fér en docentur, utan utndmningen
ar ocksa avhangig larosatets eller fakultetens behov av en docent i
verksamheten. Kungl. Tekniska hdgskolan skriver: ”Aven om
behorighetskraven ar uppfyllda far en sokande endast antas som docent
om skolan har visat dels att docenturen &r av nytta for KTH:s forskning
och utbildning pa avancerad niva och forskarniva, dels hur foreslaget
amnesomrade anknyter till forskarutbildningsamne vid KTH.”

Docentur som kompetensmarkering och viktigt steg i den
akademiska karriaren

Flera laroséten har uppgett att docenttiteln & en markering av att en
person har uppnatt en viss kompetens, och darmed é&r titeln dven ett
betydelsefullt led i individens akademiska karriar. Samtidigt uppger man
att titeln kan ha olika betydelse vid olika fakulteter. Att utndmnas till
docent kan vara ett viktigt steg till en professur (bade vid utlysning och
befordran). Bland annat kan detta ske genom att en docent far ratt att
vara huvudhandledare for doktorander, vilket sedan kan vara ett av
kriterierna for att anstéllas eller befordras till professor.

Men &ven i fall dér riktlinjerna inte anger docentutndmning som krav for
att befordras till professor, sa kan det vara sa att en person anda inte

4 Det ar mojligt att kravet om anstallning, och ibland en sarskild anstéllning, géller mer generellt &n
vad som framkommer i enkatsvaren. Men eftersom vi inte hade en exakt fraga om det, sa har kanske
inte alla laroséten namnt det.
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ansoker om befordran till professor innan hen har antagits som docent
eftersom titeln ses som en viktig kvalitetsmarkor.

Vid larosaten som anvander sig av anstallningsformen bitrédande
professor forekommer det i flera fall att den &r nara férbunden med en
docentutnamning. Vid Luled tekniska universitet verkar de bada ga hand
i hand: ”Vid rekrytering eller prévning till bitradande professor utférdas
ett docentintyg och en foreldsning genomfors”. Medan till exempel
Hogskolan i Boras anger: ”En docent vid hdgskolan kan efter anstkan
befordras till bitradande professor om denne ocksa bedéms ha formaga
att leda, utveckla och administrera forskningsverksamhet samt har
formaga att handleda forskarstuderande till doktorsexamen som
huvudhandledare.”

Akademiska uppdrag som handledare och opponent

Manga larosaten menar att en docentutnamning medfor utokade
akademiska uppdrag for den som utnamns. Uppdragen kan sedan i sin
tur vara meriterande for individens Kkarriér, till exempel for att bli
professor. Det som larosétena framfor allt mer specifikt ndmner som
utokade akademiska uppdrag ar att docenter far och forvantas vara
huvudhandledare for doktorander, opponent vid disputation eller
licentiatseminarium samt ledamot i betygsndmnd vid disputation. Annat
som larosétena namner &r att docenter far ata sig olika sakkunniguppdrag
(exempelvis sakkunnig i anstéllningsérenden eller befordringsérenden),
undervisa och fungera som examinator i utbildning pa forskarniva, ata
sig olika administrativa uppdrag eller inga som lararrepresentant i
larosatets forskarutbildningsnamnd.

Ocksa nar det galler det omgivande samhallet har docenturens betydelse
lyfts fram i ett par fall. Vid till exempel Malardalens hdgskola géller
foljande: ”Docenten forvantas kunna representera Malardalens hégskola
vetenskapligt, populdrvetenskapligt, i samhéllsdebatten samt i
samverkan med naringsliv och offentlig sektor.” Dessutom har det ocksa
namnts att docenter forvantas kunna initiera och leda
forskningsverksamhet samt soka extern finansiering for bade egna
forskningsprojekt och for doktorander.

I mer allménna termer har larosétena ndmnt att utndmningen av docenter
kan vara ett sétt att stirka kvaliteten och bidra till utvecklingen av
larosétets forskning och utbildning. Kanske kan man ténka sig att en
sadan forstarkning bland annat kommer till stand genom de olika
akademiska uppdragen som en docent forvantas ata sig?
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Pedagogiska titlar

Manga anvander pedagogiska titlar men inte de konstnarliga
hogskolorna

Av de 32 larosaten som svarat pa enkaten uppger 16 att de anvander
pedagogiska titlar som meriterade och excellenta larare. P3 vissa
laroséaten har meriteringssystemet ett steg och pa andra finns tva. Det
finns ocksa exempel pa larosaten dar titlarna anvands vid vissa fakulteter
men inte vid andra. Ytterligare nagra larosaten skriver att de haller pa att
ta fram sadana eller att de har pedagogiska meriteringsanstallningar i
stallet. Av de fyra konstnarliga hogskolorna som har svarat pa enkaten ar
det inga som anvander sig av titlarna, men i dvrigt finns bade jakande
och nekande svar i alla larosateskategorier.

Risk for splittring eller méjlighet att stimulera?

Nagra larosaten ser en risk att forlora kopplingen mellan forskning och
undervisning om sarskilda pedagogiska titlar ska anvandas. Stockholms
universitet &r det enda av de breda etablerade universiteten som uppger
att de inte anviinder sig av titlarna. De skriver till exempel: ”Malet &ar en
néra koppling mellan forskning och utbildning dér alla l&rare forskar och
undervisar. Sarskilda titlar som de som ndmns ovan riskerar att skapa en
obalans mellan utbildning och forskning, som enligt Stockholms
universitets strategier ska vara nara forbundna, samt en osund intern
konkurrens och vardering av anstéllda som i férlangningen bedéms
kunna vara skadlig for verksamheten i sin helhet.”

Stiftelsen Hogskolan i Jonkoping &r en av hogskolorna som svarat att de
inte anvinder titeln och skriver: ”Det finns inte nagon uttalad karriarvéag
kopplat till pedagogisk meritering men fragan har borjat diskuteras, det
ar for oss viktigt att sikerstalla forskningsanknytningen och fragan ar
darmed svar.”

Larosaten som anvander titlarna ser dem ofta som en mgjlighet att
forbéattra utbildningskvaliteten. Pedagogiska titlar anses framja, stimulera
och premiera pedagogiska kompetenser som ér till nytta for
utbildningens kvalitet. Nagra larosaten poangterar ocksa att de tycker sig
se att statusen for pedagogisk skicklighet har dkat.

Storre fokus pa kvalitetsutveckling &n individens karriar

Vi fragade larosatena vad titlarna innebéar for vidare karriar, men manga
larosaten svarade inte pa den fragan. Av de som svarade, var svaren
blandade. Ett fatal larosaten svarade att det finns en koppling mellan
titeln och befordran eller anstélining. Pedagogisk skicklighet, som
titlarna ar ett bevis pa, behdvs vid befordran till lektor menar ett larosate
och till professor menar ett annat larosate. Umea universitet skriver att
titeln i sig kan vara till fordel vid befordran: ”Beroende pa kriterierna for
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en hogre befattning kan det vara en fordel vid beddmning av de
pedagogiska meriterna i samband med rekryteringen och befordran.”

Den framsta betydelsen av titeln enligt enkatsvaren &r att det dppnar upp
for speciella uppdrag som pedagogiskt sakkunniga, mentorer samt
uppdrag att vidareutveckla och planera den pedagogiska verksamheten.
Pa sa satt visar svaren en tydligare koppling till framjande av
undervisningens kvalitet &n till betydelse for individens karriar.
Arbetsuppgifterna har namligen ocksé betydelse for
utbildningsverksamheten pa hogskolorna, menar nagra i enkatsvaren,
eftersom de meriterade lararna ofta far ansvar for den pedagogiska
utvecklingen. De meriterade far ocksa ofta tillgang eller ansvar for att
skapa stodstrukturer och nétverk for vidare pedagogisk utveckling. Det
ar dock inte tydligt i vilken utstrackning titlarna leder till tid for uppdrag
och utveckling. Flera larosaten som uppgett att de anvant titeln menar
ocksa att titeln innebar 16nepaslag.

Aterkommande kriterier, med viss variation

Formuleringarna av kriterierna varierar, men det finns aterkommande
teman som undervisningsskicklighet, kunskap om studenters larande,
och pedagogiskt ledarskap. Det kan ocksa finnas specifika krav — till
exempel om digitala redskap, intern samverkan eller extern
kommunikation av utvecklingsresultat. Samverkan &r ibland med som
kriterium. Ett fatal larosaten menar att kriterierna ocksa kan variera
beroende pa amne och fakultet.

Oppen vetenskap som bedémningsgrund

Oppen vetenskap har bérjat uppmarksammas allt mer. Amnet har
behandlats av regeringen i de tva senaste forskningspolitiska
propositionerna och har sedan 2016 varit ett prioriterat omrade i EU-
kommissionens strategier, riktlinjer och rekommendationer. Vad avser
man da med 6ppen vetenskap? | den senaste av propositionen,
Forskning, frihet, framtid — kunskap och innovation for Sverige (prop.
2020/21:60), konstaterar regeringen att det inte finns nagon fastslagen
definition av 6ppen vetenskap men att det som ofta inkluderas ar
aspekter som Gppen tillgang till vetenskapliga publikationer och
forskningsdata, 6ppna larresurser, 6ppen kallkod och allméanhetens
delaktighet i forskningsprocessen.

| samma proposition anger regeringen riktningen for framtiden ndr man
sager att det ar viktigt att staten styr mot 6ppen tillgang till de
forskningsresultat som finansieras av offentliga medel, och man anser att
vetenskapliga publikationer, som ar ett resultat av forskning som
finansierats med offentliga medel, ska vara omedelbart oppet tillgdngliga
fran och med 2021. Regeringen har ocksa sedan tidigare gett
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Vetenskapsradet och Kungl. biblioteket samordningsuppdrag om 6ppen
tillgang.*

For att fa svar pa om laroséatena premierar 6ppen vetenskap inom ramen
for sina meriteringssystem fragade vid dem om Gppen vetenskap ingick
som bedomningsgrund vid anstéllning eller befordran.

Ovanligt med 6ppen vetenskap som bedémningsgrund

Bara tre larosaten har svarat ja pa fragan. Ett av dem ar

Malmaé universitet. Aven om Gppen vetenskap inte verkar ha inforts som
bedémningsgrund riktigt &nnu pa larosétet sa ar det tydligt att det ar pa
gang, eftersom de svarat att oppen vetenskap kommer att inga som
beddmningsgrund i den nya meritportfoljen for alla typer av
anstallningar. Aven Malardalens higskola och Kungl. Musikhdgskolan
har svarat ja pa fragan.

Men den alldeles Gvervédgande majoriteten av larosaten har trots allt
svarat nej pa fragan. Tre laroséten har antingen inte besvarat fragan eller
svarat att de inte forstar den. Vid nagra larosaten (som har svarat nej pa
fragan) kan 6ppen vetenskap anda forekomma ibland eller vara en del av
en bredare bedémningsgrund. Stockholms universitet skriver:
”Bedomningarna utgar generellt fran kvalitet dar 6ppen vetenskap ar en
del. Stockholms universitet har undertecknat San Francisco Declaration
on Research Assessment (DORA) for att podngtera att universitetet inte
avser att tillampa kvantitativa matt och indikatorer som
bedémningsverktyg for vetenskaplig kvalitet. Kandidater ska bedémas
kvalitativt utifran ett helhetsperspektiv dar 6ppen vetenskap ar en
komponent i den helheten.”

Hogskolan i Boras ar exempel pa ett larosate dar bedémningsgrunden
Oppen vetenskap verkar forekomma ibland eftersom man svarat: ”Nej
inte generellt, anges i sa fall i kravprofil vid rekrytering dér detta ar
krav.”

Av alla 6vriga larosaten som har svarat nej pa fragan om 6ppen
vetenskap ar det &nda manga som har lagt till nagon form av kommentar.
Andemeningen i nagra av larosatenas svar ar att de vetenskapliga
artiklarnas kvalitet &r viktigare an om de har publicerats 6ppet och
tillgangligt eller inte. Sverige lantbruksuniversitet uttrycker sig kortfattat
pa foljande vis: Anstallning sker pa fortjanst och skicklighet och da ar
VAD man publicerat det viktiga, inte VAR.” Det kan ocksa finnas en
stravan mot Oppen vetenskap &ven om det inte ar en bedémningsgrund,
vilket till exempel Kungl. Tekniska hogskolan anger: ”KTH efterstréavar
generellt open access men det &r inte en bedémningsgrund.”

46 Se till exempel Kungliga bibliotekets slutrapport fran 2019 Omstallningen till ett ppet tillgangligt
vetenskapligt publiceringssystem, Diarienummer KB 2019-270.
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Nagra larosaten uppger att de tycker att det &r svart att vardera dppen
vetenskap, bland annat utifran att det ar en relativt ny foreteelse, men
man funderar samtidigt kring att det kanske ar nagot som laroséatet
behdver undersdka narmare.

| framtiden kan krav utifran tvinga fram en utveckling mot 6ppen
vetenskap. Det r i alla fall nagot som Luled tekniska universitet
hénvisar till i sin analys: ”Nej, inte som en sarskild bedémningsgrund.
Dock ingar nationell och internationell spridning av forskningsresultat
som bedomningsgrund for vetenskaplig skicklighet. De nya kraven inom
Horizon Europe mf.l. finansieringsramverk innebdr att open access ar
tvingande och att open science ar viktigt for att fa medel, vilket kommer
att driva utvecklingen mot citizen science, altmetrics etc.”

Sammanfattning meriteringssystemen

Oavsett om larosatena har nagot sarskilt meriteringssystem for de olika
skickligheterna eller inte, ger manga larosaten exempel pa hur bade
vetenskap och undervisning ingar i meriteringen i karriarvagarna.
Docenttiteln &r for manga larosaten en viktig del av hur
meriteringssystemet premierar bade vetenskap och undervisning.
Docenttiteln har en stark stallning i dagens system. Flera larosaten har
system av titlar eller befattningar dér pedagogisk meritering vérderas.
Inget larosate namner motsvarande system med titlar fér samverkan.

| premieringen av vetenskapligt arbete namns en progression i
meriteringssystemet som ocksa ar kopplat till karriarvagen i hog grad.
Pedagogisk skicklighet finns i meriteringssystem for rekrytering till de
vanligaste lararanstallningarna inom karriarvagarna. Samtidigt har
manga dessutom utvecklat sarskilda pedagogiska meriteringssystem som
inte alltid har direkt koppling till karridrvagen, &ven om det ses som en
del av karridrutvecklingen. Néar det galler samverkan med det omgivande
samhallet marks en storre variation i hur stor roll samverkan har i
meriteringssystemet for befordran och rekrytering.

I enkatsvaren ar det ocksa tydligt att larosatena har olika syn pa om
sarskilda meriteringssystem kan paverka sambandet mellan undervisning
och forskning. Normen, oavsett vilka meriteringssystem eller
karriarstrukturer som man skapat, tycks i alla fall vara att bade
utbildning och forskning ska inga i arbetsuppgifterna for de flesta
verksamma.

Docenttitlar och pedagogiska titlar innebdr ofta ett utdkat uppdrag
kopplat till vetenskap och undervisning.

Anstallda forskare som inte ar larare

UKA fragade larosatena om forskare som inte ar larare ingar i
larosatenas karriarsystem och i sa fall hur. Om larosétena inte
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inkluderade den gruppen i sina karridrsystem undrade vi om det i stéllet
finns mojlighet for forskare som inte ar larare att meritera sig till en
lararanstallning. Forskare som inte &r larare har vi definierat i enkéaten
som dels postdoktorer, dels personal med doktorsexamen som arbetar
med forskande och undervisande uppgifter (men som inte &r adjunkt,
bitrddande lektor, lektor eller professor).

Av de ldrosaten som svarade péa enkaten har ett larosate Iatit bli att svara
pa fragan. Fyra larosaten skriver att de har kategorin forskare och
postdoktorer anstéllda, men utan att precisera om kategorin ingar i ett
karriarsystem. Ett larosate skriver att de inte har ndgon formell
karriarvag. Darmed aterstar 26 svar for kartlaggningen av fragan.

Karolinska institutet svarar jakande pé fragan och skriver: Kl har under
senaste aren arbetat fram en karriarvag for forskare, vilket har inneburit
att tre nya forskarbefattningar har tillkommit i karriarstrukturen for
undervisande och forskande personal. Dessa tre befattningar inklusive
post doc regleras i foreskrifter om andra anstéllningar an
lararanstallningar ”. Enligt Karolinska institutets foreskrifter om andra
anstallningar utdver lararanstéallningar kan man pa Karolinska institutet
till exempel fa en anstallning som senior forskningsspecialist efter en
meriteringsperiod ”som forskningsspecialist, postdoktor,
forskarassistent/bitradande lektor eller motsvarande”. Sveriges
lantbruksuniversitet skriver Ja, forskare finns med i var
anstallningsordning som en lararanstallning. Har méjlighet att befordras
till UL eller professor. Kan bli docenter och excellenta larare.”*” Dessa
larosaten har alltsa valt att inkludera forskare som inte ar larare pa olika
vis. Karolinska institutet har skapat ett speciellt spar utanfor
lararanstallningarna medan Sveriges lantbruksuniversitet har inkluderat
forskare som en lararanstallning i anstallningsordningen. Aven
hdgskolan i Gavle skriver att den som har anstéllning som forskare eller
motsvarande kan befordras till universitetslektor eller professor, men att
en befordran forutsatter att det finns ett behov i verksamheten.

Tva larosaten beviljar befordran vid sarskilda skal. Stockholms
universitet har svarat att forskare inte har rétt att soka befordran inom
ramen for forskaranstallningar, men namner ocksa att forskare som
beviljas Wallenberg Academy Fellowship har rétt att anstka om
befordran till professor. Roda Korsets Hogskola skriver att om en
forskare har en profil som hogskolan ar i behov av kan det géras en
sérskild plan for den forskaren.

En absolut majoritet av larosatena som svarat inkluderar inte forskare
som inte ar larare i sitt karriarsystem, men nagra av dessa har fortydligat
att postdoktorer ingar i karridarsystemet. Lunds universitet skriver till

47 UL &r en forkortning av universitetslektor.
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exempel att postdoktorer ar en lararanstélining som ska ge méjlighet till
bade vetenskaplig/konstnarlig och pedagogisk meritering.

Manga skriver att d&ven om forskare inte ingar i karriarsystemet sa kan de
sOka lararanstallningar som utlyses i dppen konkurrens, men bara ett
fatal diskuterar mojligheterna att meritera sig till en sadan tjanst. Tva
larosaten skriver att det inom anstallningskategorierna tillats att
maximalt undervisa en femtedel av tiden och att pedagogisk meritering
darmed ar mojlig inom anstallningskategorin. Daremot framgar inte av
svaren om det &r vanligt att de anstéllda inom anstélliningskategorin
undervisar eller inte.

Uppsala universitet skriver: ”Fakulteterna strévar efter att ge
postdoktorer och forskare de basta forutsattningarna att meritera sig for
att kunna konkurrera om lararanstéliningar, bl.a. genom att erbjuda dem
tilltrade till undervisning, kurser, seminarier och natverk som bidrar till
deras personliga karridrutveckling”. Lunds universitet svarar att: ”Inom
ramen for anstallningen ges dock ofta meritering som kan méjliggéra att
de kan stka och erbjudas en lararanstéllning tillsvidare. Vissa fakulteter
erbjuder coachning samt tid for ans6kning av externa medel. Att erhalla
forskningsmedel ar en del av en meriteringsmdjlighet for att kunna stka
en lararanstéllning. Andra ser till att forskarna gar docentkurser och bli
darmed behdriga att vara huvudhandledare for doktorander eller [gar]
kurser i hogskolepedagogik och darmed blir behdriga att stka
anstéllningar som universitetslektor.”

Goteborgs universitet svarar att forskare inte langre ingar i karridrsystem
genom mojlighet till befordran, men att det under en period fanns en
sadan mojlighet vid larosatet. Goteborgs universitet valde att ta bort
mojligheten for en forskare att befordras till universitetslektor eller
professor eftersom, menar de, ”det blev en alternativ rekryteringsvag till
universitetslektor eller professor dar extern finansiering kom att styra
samtidigt som ingen extern sakkunniggranskning genomforts i samband
med att de anstélldes vid universitetet”.

Ett fatal larosaten har ocksa svarat att forskarna kan ansoka om att bli
docenter.

Sammanfattning anstallda forskare som
inte ar larare

De flesta larosatena inkluderar inte forskare i sitt karridrsystem. Men
manga svar papekar att en forskare kan soka en larartjanst i konkurrens.
Tva universitet beskriver ett aktivt arbete for att mojliggora meritering
till lararanstallningar. Exempel pa aktivt arbete kan vara att forskare far
mojlighet att undervisa och tillgang till kurser i hdgskolepedagogik. Tre
laroséten inkluderar forskningsbefattningar i sitt karriérsystem. Det ena
larosatet har skapat ett sarskilt karriarutvecklingsspar och de andra
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inkluderar forskare i sin ordinarie karridrvag genom att de kan befordras
till lektor eller professor. | enkatsvaren finns ocksa exempel pa att
forskare vid sarskilda skél kan befordras till lektor eller professor.

Jamstalldhet mellan kvinnor och man

Ar 2016 inleddes regeringssatsningen Jamstalldhetsintegrering i
hdgskolor och universitet (JiHU) och samtliga statliga universitet och
hdgskolor samt Chalmers tekniska hégskola och Stiftelsen Hogskolan i
Jonkdping fick i uppdrag av regeringen att utveckla arbetet med
jamstalldhetsintegrering for att na de jamstalldhetspolitiska malen.

Regeringen har satt upp malet att halften av de nyrekryterade
professorerna 2030 ska vara kvinnor. For perioden 2017-2019 satte
regeringen daven upp larosatesspecifika rekryteringsmal, men en
uppfoljning som gjordes av UKA 2020 visade att manga larosaten inte
lyckades med att uppna sina respektive mal under den tiden.

Som en del i detta regeringsuppdrag ingar att kartlagga hur kvinnors och
mans mojligheter att meritera sig tas tillvara inom hdgskolan. | enkéaten
ombads darfor larosatena redogéra for om, och i sa fall hur, de arbetar
for att ge kvinnor och man lika mojligheter att meritera sig. Dessutom
ombads larosétena redogéra for hur de arbetar med att sakerstalla
kvinnors och méns lika mojligheter att rekryteras till en anstéllning.

Alla larosaten utom ett har svarat pa de bada fragorna, och den absoluta
merparten menar att man pa olika satt har gett jamstallda villkor for méan
och kvinnor. Ett larosite menar att det inte framkommit nagot som tyder
pa skillnader i mojligheten att meritera sig mellan kvinnor och méan, och
man hanvisar till att det i dag rader en jamn konsférdelning bland
adjunkter, lektorer och professorer.

Bland 6vriga laroséten ar det dock en stor variation i svaren. Vissa
larosétens svar ar uttdbmmande och det blir tydligt att man har kommit
langt i arbetet med att fa strukturer pa plats inom detta omrade, medan
nagra larosaten till exempel hanvisar till ett pdgaende arbete med
revideringar av olika typer av styr- och policydokument. Det varierar
ocksa i hur konkreta larosétena &r i sina svar. Vissa ger tydliga exempel
pa vidtagna atgarder, medan andra ar mer dvergripande utan att narmare
exemplifiera vad som faktiskt gors: “Jdmstdlldhetsarbetet &r integrerat
som metod inom hela larosétet”. Ett stort antal 1arosédten hanvisar till
generella skrivningar i styrdokument, handlingsplaner och
policydokument.

Vi har nedan forsokt att organisera svaren under olika rubriker och ger
under respektive kategori exempel pa vad larosatena gor for att framja
jamstélldheten mellan kvinnors och méns lika mojligheter till att
meritera sig och att rekryteras till olika anstallningar inom hégskolan.
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Larosatenas arbete med kvinnors och mans lika
majligheter att meritera sig.

Forst bad vi larosatena beskriva om och i sa fall hur de arbetar med
kvinnors och méns lika mojligheter att meritera sig.

Forskningsmiljén — medel och natverk

Ett av de teman som finns i enkatsvaren pa fragan om lika
meriteringsmojligheter berdr forskningsmiljon i olika avseenden vid
larosatet. Har tas resurser av olika slag upp som kan inverka pa
majligheten for kvinnor och man att bedriva forskning pa lika villkor.
Det kan exempelvis handla om hur forskningsmedel och anslag férdelas
utifran ett jamstalldhetsperspektiv.

Flera larosdten namner att man har gjort en éversyn av hur de interna
medlen fordelas mellan kvinnor och man. Orebro universitet beskriver
sitt arbete pa foljande satt: “Under 2020 genomfdrdes en kartlaggning av
den interna fordelningen av basanslag for forskning ur ett
jamstalldhetsperspektiv. Aven fordelningen av andra medel, sdsom
fakultetsnamndernas publiceringspremier, inkluderades. Kartlaggningen
visade att jamstalldhetsaspekter beaktas vid den interna
medelsfordelningen, men att systematiken och uppféljningen behdéver
utvecklas.”

Ett annat exempel &r Hogskola i Kristianstad, som lamnar foljande
beskrivning av deras medelsfordelning: Vi har bland annat sett dver
fordelningen av interna forskningsmedel (=forskningstid) som tidigare
gynnade man eftersom de i storre utstrackning baserades pa befattning
(och mén i storre utrackning hade hogre befattningar). Det system som vi
inforde baserade sig i hogre grad pa prestation, vilket medforde att
fordelningen de senaste tva aren nu foljer konsfordelningen bland
disputerad personal (60 % kvinnor, 40 % man).”

Men det kan ocksa handla om mer personella resurser i form av grupper,
mentorskap och ndtverk som larosétena initierat for att erbjuda forum dar
juniora forskare kan ha ett utbyte med seniora forskare. Framfor allt &r
det nagra av de storre universiteten som har tagit upp sadana satsningar
som ett led i att stédja unga forskare i deras karridrer inom akademien.

Har finns exempel pa olika varianter. Den ena &r att ha ett natverk dppet
for alla, men déar man efterstravar en jamn kdnsfordelning. Det galler
exempelvis Luled tekniska universitet: ”Universitetet har under de
senaste aren genomfort ett utvecklingsprogram for juniora lovande
forskare som fradmjar meritering och natverksbyggande inom kategorin.
Satsningen ar till for att motivera och stodja forskare som nyligen
disputerat och som har forutséttningar och vill satsa pa en akademisk
karriér. Utvecklingsprogrammet har varit oppet for ansdkan och en jamn
konsfordelning avseende stkande och antagna har efterstrévats.”

| den andra varianten satsar larosatet pa natverk sarskilt for kvinnor. Till
exempel har Karolinska institutet startat upp ett natverk dér juniora och
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seniora kvinnliga forskare kan métas inom ramen for det bredare
initiativet Langsiktig satsning for att starka yngre kvinnors
meriteringsmojligheter: “ett natverk dppet for intresserade juniora och
seniora kvinnliga forskare. Tréffar med inbjudna géster for inspiration
och diskussion, exempelvis, litteraturtraffar, skrivning av
anslagsansokningar, cv m.m. Leds av en junior och en senior akademisk
foretradare med styrgrupp.”

Férutom natverk och andra grupper som kan tjana som inspiration och
vagledning namner ett par universitet ocksa att man vid rekryteringar av
gastprofessorer anlagger ett jamstélldhetsperspektiv och aktivt férsdker
rekrytera kvinnor till dessa anstallningar. Till exempel skriver Lunds
universitet: “Varje ar delas gemensamma medel ut till fakulteter for att
stotta anstallning av géstprofessorer av underrepresenterat kon. Tanken
bakom 4r att en gastprofessor av underrepresenterat kén kan utgdra en
forebild for andra av samma kon inom d&mnet och bidra till att en
fortsatter sin meritering.”

Arbetsvillkor i vid bemarkelse

En del av larosatenas svar pa vad som gors for att skapa jamlika villkor
mellan kvinnor och man och méjligheten att utvecklas professionellt ror
arbetsforhallandena vid larosatet i en vidare bemarkelse. Flera larosaten
genomfor egna granskningar och éversyner av sadant som kan vara till
nackdel for exempelvis kvinnor. Oversynen kan handla om det finns
osakliga loneskillnader mellan man och kvinnor, vilket namns av nagra
larosédten. En annan handlar om att granska eller kartlagga hur
arbetsuppgifter fordelas mellan kvinnor och mén. Sédertérns hogskola
har undersdkt om det finns dolda arbetsuppgifter bland de anstéllda:
”Under 2019 genomférdes en undersokning hur informella och dolda
arbetsuppgifter medverkar till ojamstélldhet och kollegialitet vid
hogskolan. I rapporten rekommenderas bland annat att om hdgskolan
vidtar atgarder for att minska andelen dolda arbetsuppgifter generellt, ar
ett troligt utfall att arbetssituationen for kvinnliga anstéllda i synnerhet
(men ocksa andra som ar sarskilt berorda, t.ex. personer med tillfalliga
anstallningar) kan forbattras med avseende pa arbetsbelastning och
karridrvagar.”

Men det handlar ocksa om skrivningar och formuleringar i de
styrdokument och liknande som reglerar arbetsvillkor och arbetsmiljo.
Har har det pa flera hall gjorts granskningar och vid behov revideringar.
Nagra larosaten lyfter fram vikten av att ha tydliga, réttvisa och
transparenta regleringar av arbetsvillkor, tjanstgoring och
meritvardering. Att ha kdnsneutrala skrivningar och kriterier for
majligheter till meritering och befordran betonas ocksa av dessa
larosdten som en del i att frdmja lika villkor for kvinnor och mén att
meritera sig.
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Ombud, kommitté och natverk for lika villkor

Naégra av universiteten har i sina svar namnt att det vid laroséatet finns
sarskilda funktioner som har till uppgift att medverka till att ett “’lika
villkors-perspektiv” integreras i verksamheten. Ett av universiteten
ndmner att de har ett “’lika villkors-ombud” medan ett annat redogdr for
ett “lika villkors-nétverk” och ytterligare ett for att det finns en “’lika
villkors-kommitté” vid ldrosdtet. Deras arbete kan spanna &ver olika
omraden men ska, som benamningarna antyder, sarskilt beakta lika
villkorsaspekter, déribland jamstélldheten mellan konen.

Mittuniversitetet beréttar foljande om larosétets villkorsombud: ”Inom
béada fakulteterna finns lika villkorsombud som tillsammans med
dekanerna och prefekterna arbetar med lika villkorsfragor inom
fakulteterna, institutionerna och &mnena. De &r pa olika satt involverade
i rekryterings- och befordringsérenden i och med att de har mdjlighet att
delta i de resp. anstallningsradens arbete. Darutover kan de fa uppdrag
(de ska finnas formulerade i aktuell aktivitetsplan) som kan réra
anstallnings- och befordringsarenden.”

Hur larosatena sakerstéller kvinnors och mans lika
majligheter att rekryteras till en anstallning

Larosatena ombads &ven att beskriva om och i sa fall hur de arbetar med
att sakerstélla kvinnors och méans lika mojligheter att rekryteras till en
anstallning. Liksom pa fragan om meriteringsvillkor har samtliga
larosaten utom ett svarat pa fragan.

Sammansattningen i rekryteringskommittéer, lararforslagsnamnder
och beddmargrupper

Flera hogskolor och universitet har lyft vikten av att det finns en
representation av bada kénen i de formella sammanhang som bereder
och beslutar om rekryteringar och befordringar. Det kan variera vad som
namns, men det som férekommer oftast i svaren &r
rekryteringskommittéer, bedémargrupper och grupper av sakkunniga.
Aven lararforslagsnamnder har tagits upp av nagra larositen.

Medan vissa laroséten séger att det ska vara lika antal kvinnor och mén i
dessa grupper, menar andra laroséten att det ska finnas en representation
av bada kdénen. Utéver att bade kvinnor och man ska inga, betonar nagra
larosaten ocksa vardet av att dessa grupper ar opartiska och obundna till
det egna larosatet.

Rekryteringsprocessen

En viktig pusselbit i att fa mer jamstallda fordelningar i vissa
anstallningskategorier ar att fa kompetenta och kvalificerade sokanden.
Av svaren framkommer att larosatena manga ganger sjalva tar en aktiv
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roll for att fa sokande av bada konen till tjanster, eller for att fa personer
fran underrepresenterat kon att soka tjanster.

Stockholms universitet far exemplifiera med delar av sitt svar: ”Om ett
kon ar underrepresenterat ska aktiva atgarder vidtas i
rekryteringsprocessen. Innan en ledig anstéllning utlyses ska om mojligt
potentiella sokande av bada kdnen identifieras. Utlysningen bor
innehalla en uppmaning till personer som tillhor det underrepresenterade
konet att soka anstallningen. Omradesnamnden eller dess
beredningsorgan ska préva anstallningsarenden dven utifran aspekten om
jamn konsférdelning och dokumentera resultatet.”

Nagra larosaten har namnt att for attrahera sokande av bada konen &r det
viktigt med ett jamstalldhetsperspektiv vid utformningen av annonser
och nar man bestdmmer i vilka sammanhang som anstallningarna ska
utannonseras. Ocksa intervjusituationen har tagits upp av nagra larosaten
dar framtagna checklistor, mallar och processtéd ska bidra till att kvinnor
och méan behandlas pa ett likartat satt i intervjusituationen. Ett ldroséte
har genomfort ett forsok med att ta bort det personliga brevet for att
undvika bias vid bedémning.

Dessutom har flera laroséten ocksa tagit upp majligheten att valja en
kandidat av det underrepresenterade konet om det finns sokande av bada
konen med samma kompetens. | det sammanhanget har ett laroséte ocksa
tagit upp att det vid flera tillfallen har tillampat dubblering av
anstallningar nar en kandidat av underrepresenterat kon rankats som tvaa
i en anstéllning (forutsatt att det funnits ekonomiska forutsattningar for
dubblering).

Utbildningsinsatser

En del i larosatenas arbete med att i att sakerstélla kvinnors och mans
lika mojligheter att bade meritera sig och rekryteras till en anstéllning &r
att 6ka kunskapen och kompetensen hos medarbetarna genom olika typer
av utbildningsinsatser.

Det handlar framfor allt om utbildningar riktade till personer i
chefsstéllning eller personer som sitter med i grupper dar beddmningar
och sakutlatanden om rekryteringar och utndmningar gors. Mer &n
hélften av universiteten och dven nagra hogskolor har uppgett att de
genomfor olika utbildningsinsatser for att frimja jamstéllda karriérvagar
inom hogskolan. Exempelvis beskriver Uppsala universitet sina
utbildningsinsatser sa hir: ”For att namna nagra exempel integreras ett
jamstélldhetsperspektiv [6pande i chefsutbildningar,
hogskolepedagogiska kurser och i kompetensfdrsorjnings- och
rekryteringsutbildningar.”
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Uppfoéljningar och kartlaggningar

Att folja upp den egna verksamheten utifran olika jamstélldhetsaspekter
och identifiera utvecklingsbehov ar nagot som flera larosaten tar upp i
sina enkatsvar, bade pa fragan om likvardig meritering och den om lika
mojligheter till att rekryteras. Det kan handla om bade regelbundna
uppféljningar och mer sporadiska sadana samt berdra en rad omraden
inom hogskolans verksamhet.

Lérosatena gor bade mer kvantitativa uppféljningar samt mer kvalitativa
kartlaggningar och analyser. Som exempel pa det forstnamnda kan vara
att ta fram statistik pa hur man och kvinnor fordelar sig i olika
anstallningskategorier, eller att kartlagga eventuella 16neskillnader
mellan mén och kvinnor. Mer kvalitativa kartlaggningar kan vara att
utifran ett jamstéalldhetsperspektiv granska processer for rekryteringar
och meriteringar vid larosatet, liksom av formuleringar i styrdokument
och andra dokument som reglerar larosatets verksamhet. Detta arbete kan
ibland genomféras i samrad med HR-avdelningen och med stod av
genusforskare vid larosatet.

Mittuniversitetet far exemplifiera med ett pagaende uppfoljningsarbete:
»”Anstéllningsradet vid fakulteten for humanvetenskap har till uppdrag att
under 2022 kartlagga och kritiskt granska rekryteringsprocesser av larare
utifran ett lika villkors- och mangfaldsperspektiv. Ett eller tva
rekryteringsarenden ska féljas fran framtagande av utlysningstext,
kravprofil till beslut om anstéllning. Processen omfattar iakttagelser,
analys och ev. forslag till atgarder.”

Sammanfattning jamstéalldhet

Léarosatenas arbete med jamstélldhet tar sig olika uttryck. Det ar tydligt
att vissa arbetar aktivt med inom detta omrade, medan andra mer
hanvisar till generella skrivningar i styrdokument, handlingsplaner och
policydokument.

Nér det galler kvinnors och mans mojligheter att meritera sig ndmns
forskningsmiljon och resurser av olika slag som kan paverka mojligheten
for kvinnor och méan att bedriva forskning pa lika villkor. Det kan dels
handla om att man ser till hur medel férdelas mellan mén och kvinnor
internt inom larosatet, men det kan ocksa handla om rena personella
resurser i form av exempelvis natverk. Har ndmns olika varianter av
nétverk: natverk som ar éppna for alla men dar man efterstravar en jamn
konsférdelning och néatverk som &r sarskilt for kvinnor.

Vad galler kvinnor och mans lika mojligheter att rekryteras till en
anstallning, har de flesta larosaten lyft fram vikten av att bada konen
finns representerade i de sammanhang dér beslut om rekryteringar och
befordran tas. Larosatena namner ocksa vikten av att attrahera sokanden
av bada konen till tjanster. Flera namner exempelvis
jamstélldhetsperspektiv vid utformning av annonser och i vilka
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sammanhang annonseringen sker. Manga larosaten uppger att de sjalva
jobbar aktivt for att fa sokanden av bada konen.

De flesta larosaten har uppgett att man genomfor granskningar och
dversyner av jamstalldhet, bade nar det galler likvardig meritering och
lika mojligheter till att rekryteras. Bland exemplen ndmns dversyner av
eventuella osakliga I6neskillnader mellan méan och kvinnor samt
granskningar av hur arbetsuppgifter foérdelas mellan kvinnor och mén.
Exempel pa mer kvalitativa kartlaggningar kan vara att utifran ett
jamstalldhetsperspektiv granska rekryteringsprocesser och meriteringar
vid l&rosétet.

Forskarutbildningen, den forsta tiden
darefter och karriarstod

Regeringens uppdrag till den har utredningen handlar om den
postdoktorala karridren. En postdoktoral karriér forutsétter dock en
doktorsexamen, och vi stallde darfor nagra fragor i enkéaten till larosatena
som kopplar ihop forskarutbildningen med den inledande postdoktorala
perioden. Bland annat fragade vi om larosatena gav nagot stod till
doktoranderna for en fortsatt karriar inom hogskolan efter examen.
Fragorna om Kkarriarstod utvidgades dessutom till att omfatta aven larare
och forskare (bade juniora och seniora).

Det ar inte alla larosaten som har examensritt i utbildning pa
forskarniva, men samtliga universitet har tillstand att utfarda generella
licentiat- och doktorsexamina pa forskarniva, och darmed &ger samtliga
14 universitet som har besvarat var enkat den ratten. Ocksa en stor andel
av landets hogskolor ager ratt att utfarda generella examina pa
forskarniva, men da inom ett omrade.*® Av de 14 hégskolor (inte
konstnarliga) som har besvarat UKA:s enkat &r det bara Roda Korsets
Hogskola som saknar examensratt i forskarutbildningen.

| Sverige har ocksa totalt sett fyra larosaten tillstand att utfarda
konstnéarliga licentiat- och doktorsexamina: Lunds universitet, Goteborgs
universitet, Hogskolan i Boras (omradet textil och mode) samt
Stockholms konstnarliga hogskola (omradet konstnarliga praktiker).
Samtliga fyra larosaten har besvarat var enkat. Det innebér att en av de
fyra konstnérliga hdgskolor som har besvarat enkaten, namligen
Stockholms konstnarliga hogskola, dger examensrétt i utbildning pa
forskarniva. Ovriga tre konstnarliga hogskolor som har besvarat enkéaten
— Konstfack, Kungl. Konsthdgskolan och Kungl. Musikhégskolan —
saknar sadant tillstand.*

8 Ett omréade kan rymma ett eller flera forskningsamnen.
49 Dock fick Konstfack i februari 2022 (efter att enkéten besvarats) tillstand att ge konstnarlig
examen pa forskarnivé inom omrédet bild, form och rum.
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Men samtidigt ar dessa tre konstnarliga hogskolor tillsammans med
Roda Korsets Hogskola (som ocksa saknar examensratt for utbildning pa
forskarniva) sa kallade anknytande hdgskolor. Det innebér att de har
doktorander som dr antagna vid ett annat larosate, men doktoranderna &r
i hog grad verksamma vid den egna hogskolan som ocksa helt eller
delvis star for deras finansiering.

Innefattar larosatets strategiska arbete med
karridrvagar och meriteringssystem aven
forskarutbildningen?

Som svar pa fragan om laroséatets strategiska arbete med karriarvagar och
meriteringssystem dven innefattar forskarutbildningen har nagra
laroséten beskrivit hur de dimensionerar for kompetensforsorjningen
bland larare och forskare redan i utbildningen pa forskarniva. Samtidigt
ar nagra larosaten tydliga med att de inte arbetar pa det sattet. Laroséatena
har ocksa lyft fram andra aspekter i sitt strategiska arbete, bland annat att
doktoranderna kan forbereda sig for den postdoktorala perioden genom
att lasa hogskolepedagogiska utbildningar.

De flesta universitet och hogskolor (28 av 32) har lamnat nagon form av
svar, vilka vi har sokt att organisera under rubrikerna nedan. | den
mindre grupp av larosaten som inte har besvarat fragan ar det tva som
inte har svarat med hanvisning till att deras doktorander ar antagna pa ett
annat larosate. Dessutom har en hégskola med examensrétt och ett
universitet lamnat svarsfaltet tomt.

Kompetensforsorjning av larare via larosatets forskarutbildning

Vid nagra larosaten verkar man pa olika satt forbereda for
kompetensforsdrjningen till de postdoktorala anstallningarna redan under
forskarutbildningen, samtidigt som det kan finnas en variation mellan
hur olika fakulteter arbetar.

Svaret fran Goteborgs universitet ar illustrativt: »’Forskarutbildningen ar
en strategisk del i det samlade kompetensforsdrjningsperspektivet vid
universitetet. Med anledning av universitetets stora bredd med
amnesomraden med skilda kompetensforsorjningsmassiga
forutsattningar ar universitetets strategi att tillata en stor variation. Mot
denna bakgrund ansvarar samtliga organisatoriska delar inom
universitetet for att integrera och driva arbetet med bland annat
kompetensforsdrjning i sin ordinarie verksamhetsplanering. Det kan
konstateras att vissa omraden lider stor brist pa disputerade larare vilket
innebér flertalet gar vidare inom akademin — medan forhallandet inom
andra omraden &r det helt motsatta och majoriteten forvantas soka sig
vidare utanfor akademin.”
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Ett annat exempel &r Sveriges lantbruksuniversitet som skriver: I vissa
amnen sa ar SLU sin egen kompetensforsorjningsbas, sa det ar
strategiska utlysningar av utbildningsplatserna.”

Bristen pa disputerade larare namns av ett par hogskolor som en orsak
till att man baddar for fortsatt verksamhet vid l&rosatet redan under
forskarutbildningen, och det sker bland annat genom att man later
adjunkter doktorera. Hogskolan Dalarna &r inne pa den linjen:
”Hdgskolan har en stor andel icke-disputerad personal, i form av
universitetsadjunkter. Genom detta ar forskarutbildningen en del i vara
tillsvidareanstalldas vidaremeritering. Alla doktorandanstéllningar
tillsatts genom en extern utlysning och ansdkan i konkurrens, men vi har
i regel en betydande andel befintliga medarbetare som soker dessa
anstéllningar.”

Nagra hogskolor tar ocksa spontant upp i sitt svar att adjunkter som
disputerat inom ramen for sin anstallning har méjlighet att anséka om att
fa provas for befordran till lektor. Den majligheten till befordran fran
adjunkt till lektor finns dock inte pa alla laroséten, vilket var egen
genomgang av larosatenas anstallningsordningar visade.*

Den egna forskarutbildningen ar ingen plantskola

Nagra larosaten har inkluderat dimensioneringsperspektivet i sitt svar
genom att svara att den egna forskarutbildningen inte star for
kompetensforsdrjningen till de postdoktorala anstallningarna. Kungl.
Tekniska hogskolan hanvisar till att larosatet efterstrévar att doktorander
byter miljo efter examen.

Stockholm universitet &r inne pa samma linje: ”Nej, karriarvagen startar
med bitrddande lektorat. Rekryteringen till bitrddande lektorat och andra
lararanstallningar ar ett universitets viktigaste strategiska beslut da
lararna bestdmmer universitetets utveckling och anstéllningarna ar
langsiktiga ataganden. Det ar darfor av yttersta vikt att dessa tillsatts i sa
god konkurrens som méjligt. Det finns darfor ingen ambition att
forskarutbildningen vid Stockholms universitet ska leda till en
vidareanstallning vid larosatet efter genomfoérd forskarutbildning.”

Disputerade forskare verkar som handledare i utbildning pa
forskarniva

En annan aspekt som ett par laroséten har tagit upp knyter an till
kompetensforsorjning och meritering genom att forskarutbildningen kan
erbjuda handledningstillfallen for larosétets larare och forskare.

Mittuniversitetet berdttar: I fakulteten for humanvetenskaps arbete med
att starka &mnenas miljoer/forskningsmiljoer &r forskarutbildning en

% En sammanstallning som vi gjorde for internt bruk i projektet.
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viktig del. Att ha forskarstuderande antagna i &mnet kan vara en del av
en langsiktig kompetensforsorjningsplan men ger aven disputerade
forskare en mojlighet att verka som handledare och meritera sig.”

Pedagogisk meritering och annan utveckling forbereder den
postdoktorala karriaren

Som ett exempel pa hur larosétets arbete med karriarvagar och
meriteringssystem ocksa innefattar forskarutbildningen har flera
larosaten lyft fram doktorandernas pedagogiska meritering under
utbildningstiden. Den pedagogiska meriteringen innefattar bland annat
utbildningar inom hogskolepedagogik och handledning. Utdver sadana
utbildningar framhaller laroséatena dven att doktoranderna kan meritera
sig for fortsatt akademisk karridr genom att undervisa och handleda
studenter.

Det finns ocksa andra satt &n undervisning pa grundniva och avancerad
niva samt pedagogiska kurser som kan vara till hjalp for doktoranderna i
deras framtida postdoktorala karridr inom akademin. Men eftersom vi
stallde en specifik fraga i enkaten om larosatenas eventuella stod till
doktoranderna for en fortsatt karriar inom akademin efter examen, sa
beskriver vi nu inte larosatenas stod narmare an sa har. Las mer i
avsnittet Stod till en fortsatt karridr inom hogskolan efter
doktorsexamen.

Oppen och transparent rekrytering till
forskarutbildningen

Vi fragade larosatena om deras strategiska arbete med Gppen och
transparent rekrytering dven innefattar forskarutbildningen.

Eftersom rekryteringen till utbildning pa forskarniva finns reglerad i
hdgskoleforordningens tilltradesregler inleder vi med ett kort nedslag i
en del som nagra laroséten har hanvisat till. Det galler sjalva
antagningsforfarandet som framgar av 7 kap. 37 § hogskoleforordningen.
Enligt den paragrafen ska en hogskola informera nér det avser att anta en
eller flera doktorander. Informationen ska ske genom annonsering eller
annat likvardigt forfarande. Detta &r grundregeln, men samtidigt behdver
ett larosate inte lamna information om antagning i féljande fall:

1. antagning av en doktorand som ska genomga utbildningen inom
ramen for en anstallning hos en annan arbetsgivare an hdgskolan

2. antagning av en doktorand som tidigare har pabdrjat sin
utbildning pa forskarniva vid ett annat larosate, eller

3. omdet finns liknande sérskilda skal.

Den forsta punkten medger saledes undantag for exempelvis
foretagsdoktorander. Vad som kan inga i den tredje punkten ar det
svarare att ha ndgon uppfattning om utan att ha undersokt saken narmare.
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Ett skal har framkommit i svaren fran larosatena, och det aterkommer vi
till.

Regleringen ovan inférdes 2006 och dess bakgrund kan sparas i
forskarutbildningsutredningens betankande fran 2004°! dar man
behandlade fragan om rekryteringen till forskarutbildningen och lamnade
forslag till en ny lydelse i hogskoleférordningen.®? Utredningen stallde
varen 2003 fragor om rekrytering till forskarutbildningen i en enkat till
universitet och hogskolor, och utifran svaren kunde man konstatera
foljande om hur larosdtenas rekrytering genomfors: ... direkta
kontakter, framfor allt larare som identifierar lampliga adepter pa
fortsattningskurser ar den dominerande rekryterings- och
informationsvéagen”.5®

Det har nu gatt nara 20 ar sedan forskarutbildningsutredningen fick
sadana svar pa sin enkat, och till exempel har den ovanstaende
skrivningen i hogskoleforordningen tillkommit 2006. For den som &r
verksam inom hogskolesektorn ar det svart att undga att se att larosatena
numera utlyser manga doktorandplatser pa sina webbplatser.
Formodligen har den allt Gppnare och bredare utlysningen ocksa
underlattat for utlandska doktorander att stka sig till svensk
forskarutbildning.>*

Rekryteringen till forskarutbildningen bestar dock av mer an sjélva
utlysningen. Bland annat behdver larosatet gora ett urval bland de
sokande som uppfyller kraven pa grundlaggande och sarskild behorighet
(se 7 kap. 41 § hogskoleforordningen). Vi vill dock inte gora en alltfor
omfattande introduktionen till den har fragan. Men vi vill paminna om
att vi inte genomfor nagon tillsyn av om universitet och hégskolor gor
ratt, utan det handlar om att fa en uppfattning om vilket arbete som
bedrivs i dag om 6ppen och transparent rekrytering till utbildning pa
forskarniva.

Larosatena har svarat ja pa frdgan om 6ppen rekrytering

Samtliga larosaten som har ratt att utfarda examina i utbildning pa
forskarniva har svarat ja pa fragan om deras strategiska arbete med
Oppen och transparent rekrytering dven innefattar forskarutbildningen,
och darefter utvecklat sitt svar i storre eller mindre utstrackning. Aven
tva konstnarliga hogskolor har svarat ja pa fragan. De ar

Kungl. Konsthdgskolan och Kungl. Musikhdgskolan, som saknar ratt att

51 En ny doktorsuthildning — kraftsamling for excellens och tillvaxt, SOU 2004:27.

52 Fgrslaget stammer inte helt 6verens med den férordningsférandring som infordes, men
andemeningen dr densamma, det vill séga att hogskolan i samband med antagning av doktorander
ska informera om det genom annonsering eller likvardigt forfarande.

53 SOU 2004:27, s. 163.

5 Utlandska doktorander i svensk forskarutbildning. Hogskoleverket, rapport 2009:14.
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examinera egna doktorander. Bada hogskolorna har sa kallade
anknytande doktorander.®

Ibland namner l&rosétena enbart att alla doktorandanstéllningar
utannonseras externt, medan de i andra fall beskriver hur de utlyser, nar
de inte utlyser och hur de gor urval och antagning. Férutom att
larosatena beskriver hur de arbetar med 6ppen och transparent
rekrytering till forskarutbildningen, sa forekommer det att de betonar
vikten av en dppen rekryteringsprocess. Till exempel skriver Karlstads
universitet: Fragan ar prioriterad och man lagger i EU-kommissionens
Stadga for forskare och Riktlinjer for rekrytering av forskare sarskild
vikt vid juniora forskare och doktorander.”

Regler for rekrytering finns dokumenterade

Nagra larosaten hanvisar till att det finns regler for rekrytering av
doktorander tillgangliga i ndgon form av dokument, som
antagningsordning, arbetsordning eller ett dokument som specifikt rér
utbildning pa forskarniva.

Utlysningar

Majoriteten av larosdtena ndmner att de utlyser sina utbildningsplatser i
forskarutbildningen externt, och bland annat sker det via annonser pa
larosatets externa webbplats (atminstone géller det
doktorandanstéllningarna). Aven internationella natverk anvands for att
sprida information om lediga doktorandplatser. Om larosatena gor
undantag fran huvudregeln om extern utlysning gor de det med
utgangspunkt i vad hogskoleforordningen medger for undantag (vad
larosétena har svarat mer precist om det beskriver vi under nasta rubrik).

Annat som ndmns av vissa laroséten &r att de arbetar med samlade
utlysningar, ibland endast en gang per ar, och ibland vid flera tillfallen.
Sodertorns hogskola skriver: I normalfallet gors en samlad storre
utlysning en gang om aret, dels for att na sa manga sokande som majligt,
dels for att antagna doktorander da kan pabdrja sin utbildning samtidigt
och pa sa sétt erbjudas ett stérre sammanhang aven om de ar antagna i
olika forskarutbildningsdmnen.”

Dessutom kan l&rosatena ha regler for hur lange utlysningen ska vara
Oppen. Till exempel ndmner Stiftelsen Hogskolan i Jonkdping att deras
utlysning av doktorandtjénster ska vara 6ppen under minst fyra veckor.

% Linnéuniversitetet har examensratt i utbildning pa forskarnivd men har dnda limnat ett tomt svar,
men vi tolkar det som en miss eller ett forbiseende. Rdda Korsets Hogskola svarar att de inte har
examensrétt for forskarutbildning. Konstfack har [&mnat ett tomt svar, vilket formodligen hanger
ihop med att dven de saknar examensratt for utbildning pa forskarniva.
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Undantag frdn huvudregeln om 6ppen utlysning

Larosatena far, i 6verensstaimmelse med hogskoleférordningen, gora
vissa undantag fran det grundlaggandet kravet om utlysning av
doktorandplatser. Nagra larosaten namner att de anvander sig av den har
mojligheten till undantag. Lunds universitet svarar kort och koncist:
“Enligt Lunds universitets antagningsordning for forskarutbildning ska
ledig utbildningsplats utannonseras, med de undantag som finns
uppraknade i hogskoleférordningen.”

Som skal till att inte genomfora en extern utlysning aterger larosatena
ibland mer specifikt de tva undantagen i hogskoleférordningen som
handlar om extern arbetsgivare och byte av larosate (se punkterna 1 och
217 kap. 37 § hogskoleforordningen). Nar det géller punkt 3 i ndmnda
paragraf, det vill séga att larosatena far géra undantag om det finns
liknande sérskilda skal, har man ndmnt doktorander som &r finansierade
via stipendier.

Antagningsprocess

Flera larosaten nd&mner att det finns olika grupper som har ansvar for
antagningsprocessen samt att de sokande utvarderas utifran behorighet
och lamplighet baserat pa aktuella bedomningsgrunder. Nagra larosaten
hanvisar till att man tillampar samma principer vid rekrytering av
doktorander som vid évrig rekrytering.

Vi skulle ha behovt stalla ett antal mer precisa fragor till larosatena om
deras rekrytering till forskarutbildningen for att beskriva deras
antagningsprocesser pa ett bra satt. | avsaknad av det illustrerar vi med
ett exempel déar Sodertérns hdgskola beskriver sin antagningsprocess:
”Antagningsbeslut fattas av fakultetsnd&mndens utskott for forskning och
forskarutbildning pa forslag fran hogskolans forskarutbildningsamnen
och -omraden. Infor varje rekrytering inom ett amne utses en sarskild
bedémargrupp med uppdrag att granska ansdkningarna, rangordna de
sokande och foresla en tatgrupp. Efter antagning skickas
bedomargruppens utlatanden ut till dem som énskar ta del av dem.
Flertalet av hogskolans doktorander tillhor forskarskolan Baltic and East
European Graduate School (BEEGS) [-— -] Ansvariga for forskarskolan
arbetar med att ta fram tydligare kriterier till antagning till
forskaruthildningen i syfte att vara mer transparenta och arbeta pa ett
Oppet sétt.”

Stod till en fortsatt karridr inom hdogskolan efter
doktorsexamen

I en rapport fran UKA som publicerades 2021 framgar det att 44 procent
av de doktorsexaminerade var kvar i hogskolan i den grupp som var
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etablerade pé arbetsmarknaden tre ar efter doktorsexamen.® Fler
doktorander kan dock tanka sig att stanna kvar i hogskolan. | UKA:s
Doktorandspegel fran 2016 svarade namligen 65 procent av
doktoranderna att de ville arbeta inom hogskolesektorn efter
doktorsexamen (24 procent svarade att de definitivt ville det, och 41
procent svarade férmodligen).>” Samtidigt var det bara 29 procent av
doktoranderna som upplevde att de hade fatt stod fran institutionen for
en sadan forskarkarriar.

Det har nu gatt nagra ar sedan Doktorandspegeln 2016 genomfordes, och
vi har darfor fragat larosatena om de erbjuder nagot stod till
doktoranderna for en fortsatt karriar inom hdgskolan.

Majoriteten av larosatena erbjuder stdéd i ndgon form

Majoriteten av de 32 larosatena som har besvarat enkaten erbjuder nagon
form av stod till doktoranderna for en fortsatt karridr inom akademin och
stoden erbjuds bade vid universitet, hdgskolor och konstnarliga
hogskolor. Nagra larosaten namner att det framst ar handledaren som har
ett ansvar for doktorandens karriarvagledning. Ytterligare ett tjugotal
larosaten namner dven nagot stod pa central niva eller fakultetsniva
(motsvarande), och ibland i kombination med det stéd som doktorandens
handledare kan ge.

Sex laroséten har svarat nej pa fragan — de erbjuder inte nagot stod for
doktoranderna pa central niva.®® Och darutéver ar det ett par larosaten
som uppger att fragan ar mindre relevant eftersom de annu inte har
nagon egen forskarutbildning eller for att forskarutbildningen ar ny vid
l&rosatet.

Hogskolan i Skdvde, som ar ett av de sex larosdtena som har svarat nej
pa fragan, hanvisar till att det pagar ett arbete med att utveckla
karriarstod och beskriver det sa hér: ’Det ar en del i hogskolans arbete
med HRS4R (Human Resources Strategy for Reaserchers) att se dver
mojligheten till karriarradgivning for doktorander. [- — -] Inom ramen
for forskarutbildningen pagar ett arbete for att se 6ver hur
forskarstuderandes karridarplanering ytterligare kan stddjas.”

Aven vid larositen dar det finns stod (&tminstone i relationen handledare
och doktorand) kan det paga ett utvecklingsarbete, exempelvis skriver

% Doktorsexaminerades etablering p& arbetsmarknaden. Examinerade 1998-2017, UKA (2021).
Det varierade dock mellan forskningsamnesomréden i vilken utstrackning de doktorsexaminerade
fanns kvar i hogskolan. Doktorsexaminerade inom samhéllsvetenskap hade stannat kvar i storst
utstrackning, medan examinerade inom medicin och hélsovetenskap var kvar i minst utstrackning.
57 Svaren utesluter inte att doktoranderna ocksa kan vilja arbeta inom andra sektorer 4n hégskolan
eller att de vill starta egna foretag. Se Doktorandspegeln. En enkét om doktorandernas
studiesituation. UKA, rapport 2016:18. UKA.:s senaste Doktorandspegel publicerades 2021, men
den fokuserar pa doktorandernas upplevelser av att genomfora forskarutbildningen under
coronapandemin och innehaller inte ndgon fraga om var doktoranderna ville arbeta efter
doktorsexamen.

%8 Ocksa vid dessa larosaten kan det mycket val handla om att handledaren har ett ansvar a&ven om
larosétena inte uttryckligen har ndmnt det.
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Goteborgs universitet: ”Fragan om karriarvagledning och
karriarradgivning har ocksa identifierats som ett gap i universitetets
arbete med att ansluta till Europeiska kommissionens utmérkelse HR
Excellence in Research Award. Ytterligare atgarder for att starka upp
omradet karriarvagledning och karridrradgivning kan darfor bli aktuella i
en kommande handlingsplan inom projektet.”

De karridrstodjande aktiviteterna for en karriar inom akademin
sammanfaller ibland med de karridrstodjande aktiviteterna for en karriar
utom akademin. Vi presenterar dock svaren var for sig.

Nér larosétena svarat att de erbjuder stod for doktorandernas fortsatta
karriar inom akademin, vad &r det mer konkret de erbjuder? Eftersom vi
stallde fragan utan fasta svarsalternativ, har vi sjalva organiserat svaren
under foljande rubriker:

Handledare eller chef har ett ansvar

Utbildningar och kurser

Seminarier och karridrdagar

Mentorer och individuell coaching

Central karridrvagledning eller karridrservice
Forskarutbildningen i sig” och institutionstjanstgoring.

Handledare eller chef har ett ansvar

Som redan namnts svarade nagra larosaten att deras karriarstod framst
eller enbart bestar i att handledaren ansvarar for doktorandens
karridrvagledning. Men &ven vid laroséten dar andra stod forekommer
har man ibland ndmnt att handledaren eller narmsta chef eller
studierektorn for forskarutbildningen har ett ansvar for doktorandens
karriarvagledning.

En aspekt som tas upp i samtalen kan till exempel handla om vilka
karriarvagar som star till buds efter disputation. Handledarna kan ocksa
bjuda in doktoranderna i sina natverk och stodja dem i att utveckla sina
egna natverk.

Ett ytterligare satt ar att handledaren pa olika satt inom ramen for
doktorandstudierna hjalper till med individuellt anpassade forberedelser
for den fortsatta akademiska karriaren. Hogskolan i Halmstad beskriver
hur det kan se ut: I samtalet mellan doktorand och handledare kring den
individuella studieplanen finns &ven magjlighet att fora en dialog kring
aktiviteter avseende planering av karriar efter studierna, i vilket
handledaren kan bidra med tankar och stdd. Individuella anpassningar
kan goras utifran det intresse som uttrycks. Exempelvis kan en person
som ar intresserad av en karriar inom akademin fa prova pa undervisning
i hogre grad. Doktorander som &r intresserade av en sadan karriar
uppmuntras ofta stka postdok vid annat larosate.”
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I vilken utstrackning handledarens (eller chefens) ansvar ar uppstyrt”
varierar mojligen. Hogskolan i Halmstad (se citatet i stycket ovan),
namner den individuella studieplanen. Det galler ocksa bland annat
Lulea tekniska universitet som skriver: 1 den individuella studieplanen
finns ett avsnitt som heter Planering av karriar efter examen. Dar
planerar doktoranden tillsammans med handledare bade for tankbara
interna och externa karriarplaner efter examen.”

En ytterligare aspekt i sammanhanget ar att larosatenas utbildningar i
forskarhandledning kan innehalla moment om hur de stodjer doktorander
i deras fortsatta karri&r inom akademin.

Utbildningar och kurser

Ett aterkommande exempel pa karriarstod for doktoranderna &r att
larosétet erbjuder olika typer av kurser under doktorandtiden som ska
underlatta for dem att ta sig vidare inom akademin. Utbudet av kurser
varierar mellan larosétena, och det finns bade exempel pa kurser som ger
poang inom ramen for forskarutbildningen och sadana som raknas som
en frivillig aktivitet och inte ger nagra kurspoang. Exempel pa kurser
som larosatena erbjuder:

o Karridrplanering.

Kursdeltagarna kan fa hjalp att utforma sin individuella karriarplan
och fa konkreta verktyg for att sétta den i verket.

e Hur systemet for forskningsmeritering fungerar och vilka olika
positioner som kan inga i en akademisk Kkarriar.

e Internationell mobilitet:

Varfor det ar viktigt for karriaren och hur det gar till.

e Hogskolepedagogik.

Kursen kan dels ge en bas att sta pa for att kunna undervisa under
tiden som doktorand, dels forbereda for en framtida anstalining som
till exempel lektor.

e Att skriva ansokningar for att fa forskningsanslag.

o Hur man skrivet vetenskapligt och nar ut med sin forskning genom att
lyckas bli publicerad. Kursen kan ocksa innehalla kunskap om open
access.

e Svenska spraket.

o Generiska fardigheter.

Kursen kan handla om projektledning.

Utover den kunskap som doktoranden far via olika kursinnehall sa
namner ett larosate att det ocksa finns ett stort vérde i att doktoranderna
kan traffa doktorander fran andra miljoer, vilket kan leda till framtida
samarbeten.
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Seminarier och karriardagar

Flera larosédten ordnar seminarier eller seminarieserier med varierande
innehall — bland annat kan de visa pa mojliga karridrvéagar inom
akademin och vad livet som forskare kan innebéara. Sadan information
kan ocksa formedlas via karriardagar eller liknande dér doktoranderna
far ta del av erfarenheter fran exempelvis larosatets alumner eller
rekryteringsansvariga. Karriardagarna och seminarierna kan ocksa ha
annat innehall, till exempel kan de ta upp hur man skriver
forskningsansokningar. Som framgar kan seminarier och karriardagar
ibland ha ett liknande innehall som tidigare presenterade kurser, men de
sker alltsa i en annan form.

Mentorer och individuell coachning

Ett mer individanpassat stod for den fortsatta akademiska karridren kan
ske med hjalp av mentorer eller individuell karridrcoachning. Ett larosate
har ndmnt att de har mentorskapsprogram och ett annat laroséte erbjuder
(utéver den ordinarie handledaren) ocksa en kollegial handledare for att
vdagleda doktoranderna i forskarrollen och karriéren

Central karriarvagledning eller karriarservice

Nagra larosaten namner att de har nagon form av instans pa central niva
eller fakultetsniva (motsvarande) som kan ge vagledning och service at
doktoranderna i karriarfragor.

Linnéuniversitet namner till exempel att de har etablerat ett nytt
karriarcentrum dar doktorander ska kunna fa stod. Pa universitetets
webbplats finns foljande inledande text under rubriken Karriarcenter®:
”Har har vi samlat allt som har att géra med arbetsliv och Kkarriar, bade
under och efter dina studier. Karridrcenter erbjuder olika typer av stdd
och service for dig som &r student, doktorand eller alumn och som vill
forbereda dig infor arbetslivet. L&s mer om hur du bland annat kan hitta
intressanta jobb och praktikplatser, diskutera karrirval, fa hjalp med CV
och personligt brev och vilka aktiviteter som du kan engagera dig i for
att fa ett forsprang ut i arbetslivet.”

Den har typen av central karriarservice kan ocksa ha ett uttalat ansvar for
att erbjuda ett utbud av doktorandkurser och seminarier etc. som stod for
den fortsatta karridren inom akademin. Karolinska institutet formulerar
sig pa foljande satt: ”KI har en karriarservice vid
universitetsforvaltningen som har som syfte att forbereda doktoranderna
pa en framtida karriar, inom eller utanfor akademin. Karriarservice
erbjuder bl.a. en doktorandkurs med inriktning pa karriarutveckling och
andra seminarier, workshops samt ett webbaserat karriérstdd.”

% https://Inu.se/student/jobb-och-Kkarriar/ [Hamtat 2021-12-23].
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Forskarutbildningen ”i sig” och institutionstjanstgoéring

Nagra larosaten menar att delar i sjélva forskarutbildningen ar viktiga for
den eventuella fortsatta akademiska karridaren (det r dock inte det enda
de namner). Det kan handla om forskningsetik, datahantering,
samverkan, publicering, kommunikation eller Open Science. Som vi
namnde under rubriken om utbildningar och kurser sa ger kurserna
ibland podng inom ramen for forskarutbildningen. Dessutom har man
nédmnt att doktoranderna anses vara redo for en karriér inom akademin i
och med att examensmalen uppnas.

Enligt 5 kap. 2 8 hogskoleférordningen ska den som &r anstélld som
doktorand framst agna sig &t sin egen utbildning, men far ocksa i
begransad omfattning arbeta med utbildning, forskning, konstnarlig
forskning och administration. Sadana aktiviteter kallas ofta for
institutionstjanstgdring. Hogskolan Dalarna namner uttryckligen att de
ser institutionstjanstgdringen som en viktig vag for doktoranden att
utveckla sin pedagogiska skicklighet och bredda den didaktiska
kunskapen inom sitt amnesomrade.

Stod till en fortsatt karridr utanfor hégskolan efter
doktorsexamen

Forskarutbildningen ar tankt att forbereda for en karriar bade inom och
utom hogskolan. I den forskningspolitiska propositionen Forskning och
fornyelse (prop. 2000/2001:3) understrok regeringen att
forskarutbildningen i 6kad utstrackning bor utformas sa att den dven
forbereder for ett arbete och en karriér utanfor hogskolan.

I nasta forskningspolitiska proposition Forskning for ett battre liv

(Prop. 2004/05:80, sid. 131) gjorde regeringen samma bedémning, och
man menade &ven: ”Det &r viktigt att larosdtena har en bild av vart de
disputerade tar vagen efter examen och till vilka arbetsuppgifter, som ett
underlag for planering och utveckling av utbildningen samt for den
enskilde doktorandens vagledning om vilka karriarmojligheter som
finns. Det bor vara ett sjalvklart inslag i forskarutbildningen att tdnkbara
framtidsplaner diskuteras bl.a. nar den individuella studieplanen
utformas och uppdateras.”

Statistiska uppfoljningar frdn UKA har ocksa visat att det 4r vanligt att
de nydisputerade gar vidare till arbetsmarknaden utanfér akademin. | den
senaste etableringsrapporten fran UKA framgar det att bland de
doktorsexaminerade som var etablerade pa arbetsmarknaden tre ar efter
examen hade majoriteten (56 procent) etablerat sig utanfor akademin,
aven om det fanns en variation mellan &mnesomraden.®

% Doktorsexaminerades etablering p& arbetsmarknaden, Examinerade 1998-2017. UKA (2021).
Det &r personer som har avlagt doktorsexamen inom medicin och hélsovetenskap respektive teknik
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Men egentligen &r en viss andel av de doktorsexaminerade etablerade pa
arbetsmarknaden utanfor akademin redan under doktorandtiden — det
géller exempelvis doktorander som finansierar sina doktorandstudier
genom en anstéllning inom till exempel ett foretag, sjukhus, myndighet
eller annan verksamhet utanfor akademin. Sadan verksamhet och extern
anstillning kan ocksa forekomma utanfor Sveriges granser. Aven de
yrkesverksamma larare i grund- och gymnasieskolan som studerar pa
forskarniva inom ramen for en forskarskola for larare ar redan etablerade
utanfor hogskolan innan de paborjar forskarstudierna. Malet for den
gruppen &r i férsta hand en licentiatexamen.

Aven om vért regeringsuppdrag har fokus pa larositenas arbete med
karriarvagar och meriteringsmojligheter inom hogskolan, sa fann vi det
lampligt att d4ven fraga larosatena om de erbjuder nagot stod till
doktorander for en fortsatt karriar utanfor akademin efter examen.

Majoriteten av larosaten ger stdd for karridrer utanfér akademin —
men det finns forbéttringspotential

Majoriteten av de 32 larosétena berattar om nagon form av
stodverksamhet med sikte pa doktorandernas karriar utanfor akademin.
Men samtidigt ar det ett tiotal larosaten (framfor allt hdgskolor) som
uppger att de saknar sadan stodverksamhet. Atminstone verkar det
saknas ett enhetligt eller strukturerat stod. Mojligen har doktoranderna
vid nagot eller flera av dessa larosaten stod i sina handledare, men
larosatet har inte pekat ut det som en stédatgard (och vi har inte heller
fragat specifikt om det).

Nagra av hogskolorna som saknar karriarstod till doktoranderna hanvisar
till att deras doktorander antingen ar antagna vid ett annat larosate
(huvudhandledaren finns da ofta pa ett annat laroséte och dar sker da
ocksa karriardiskussionen) eller att larosatets forskarutbildning nyligen
har startat. Ett larosate hanvisar till att fokus hitintills har varit pa att
borja utveckla stod for en karriar inom akademin.

Larosatena ger stod for en karriar utanfor akademin pa olika nivaer i
organisationen — fran handledare och uppat till central niva. Insatser kan
ocksa forekomma parallellt pa olika nivaer. Man berattar framfor allt om
befintliga stodatgarder for en eventuell fortsatta karriar utanfor
akademin, men det ar ocksa nagra larosaten som namner att det pagar ett
utvecklingsarbete — antingen som enda atgard eller som en atgard utéver
redan befintliga atgarder.

Det &r vanligt att larosatena anger att en stodatgard anvands for att
forbereda doktoranderna bade for en karridr inom och utanfor akademin.
Till exempel uppger Mittuniversitetet: ”"MIUN [Mittuniversitetet]

som i storst utstrackning etablerar sig pa arbetsmarknaden utanfér hogskolan, medan disputerade
inom samhéllsvetenskap respektive humaniora och konst gor s i minst utstrackning.
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arrangerar regelbundet med centrala medel en karriardag for
doktorander. Karriardagen innefattar bade en karriar inom och utanfor
akademin. Forelasare och alumner verksamma bade inom och utanfor
akademin bjuds in for att dela med sig av sina erfarenheter.”

Vi har sokt att organisera svaren under olika rubriker — i viss
utstrackning paminner stoden om dem som presenterades under den forra
fragan om larosatenas stod for en karridr inom akademin. Rubrikerna ar:

Doktorander anstallda utanfor akademin
Handledare eller chef har ett ansvar

Kurser, seminarier och workshoppar
Arbetsmarknadsdagar och nétverkande
Central karridrvagledning eller karridrservice
Samverkan och praktik utanfér akademin.

En form av stdd har enbart ndmnts som stéd for en karridr utanfor
akademin och inte som stdd for en karridr inom akademin. Det handlar
om att en del doktorander redan har en anstallning utanfér akademin. Det
ar ju i egentlig mening ingen stodatgard fran larosatets sida, men det ar
rimligt att komma ihag den aspekten och vi inleder darfér genomgangen
med den “’stodatgdrden”.

Doktorander anstallda utanfér akademin

Numera finansierar en majoritet av doktoranderna studierna via en
anstallning som doktorand vid ett lrosate, men andra forsérjningsformer
forekommer och bland annat kan doktoranderna var anstéllda utanfor
akademin med utrymme for doktorandstudier inom ramen for den
anstallningen.®! Nagra larosaten har uppmarksammat detta. Till exempel
skriver Mittuniversitet: ”Industridoktorander forvantas fortsétta karriaren
utanfor akademin efter disputation, och fa stod fran sin arbetsgivare.”

Kungl. Konsthtgskolan &r ett annat exempel: ”” KKH:s [Kungl.
Konsthdgskolans] doktorander har redan en konstnarlig karriar utanfor
akademin nér de anstélls som doktorander. Doktoranderna fortsatter
denna karriar parallellt under utbildningen, ibland éverlappar de
varandra. Ofta fortsatter de disputerade konstnarerna att bedriva enskilda
firmor, aktiebolag eller motsvarande.”

Stiftelsen Hogskolan i Jénkdping ndmner att de doktorander som ar
anstéllda i industrin och dnskar fortsétta i den anstéllningen efter
avklarad examen inte beldggs med undervisning eller
institutionstjanstgoring.

61 Se Universitet och hogskolor. Doktorander och examina pa forskarniva 2020. Statistiska
meddelanden UF 21 SM 2101, UKA och SCB (2021).
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Handledare eller chef har ett ansvar

Flera laroséten svarar att handledaren eller huvudhandledaren ansvarar
for doktorandens karriarvéagledning, och att planeringen for framtida
karriérval kan diskuteras inom ramen for den individuella studieplanen.
Karriarutvecklingssamtal kan ocksa foras med till exempel en chef.
Olika former av individuella samtal behdver dock inte vara den enda
stodinsatsen fran ett larosate.

Det ar inte enbart de framtida karriarvagarna utanfor akademin som kan
behandlas i samtalen, det &r ocksa majligt att handledaren soker anpassa
delar av doktorandens studier utifran tankta framtida karridrval.
Hogskolan i Halmstad skriver: ”Individuella anpassningar av
studieplanen for en person som &r intresserad av en karriér utanfor
akademin kan vara 6kad uppdragsforskning eller annan &mnesrelevant
kunskap.”

Larosatet kan ocksa stodja handledarna i att genomfora karriarsamtal
med sina doktorander. Till exempel nd&mner Halsohdgskolan vid
Stiftelsen Hogskolan i Jénkdping att de informerar doktorander och
handledare om att pabdrja en diskussion om Karriarvéagar efter
disputationen tidigt i utbildningen samt att de foljer upp om detta har
skett vid arliga uppfoljningssamtal med amnesansvariga eller
forestandare.

Kurser, seminarier och workshoppar

Flera larosaten ger nagon form av kurser, seminarier eller workshoppar
som forbereder for en karriar utanfor akademin. Det forekommer ocksa,
aven om det verkar mindre vanligt, att den har typen av aktivitet ges som
poanggivande doktorandkurs inom ramen for forskarutbildningen. Bland
annat har larosatena beskrivit foljande innehall i de olika aktiviteterna:

o kunskap om hur man planerar foér en karridr utanfor akademin

e information om vilka karridrvégar som finns utanfor akademin

o kunskap om innovation och nyttiggdrande av doktorandens
forskningsresultat (bland annat genom eget foretagande).

o konkret kunskap och ibland traning i delar som ingar nar man soker
arbete: cv, personligt brev, LinkedIn, anstéllningsintervju etc.

o generiska fardigheter: exempelvis projektledning och
presentationsteknik.

Arbetsmarknadsdagar och natverkande

Arbetsmarknadsdagar, karriarmassa (eller liknande) ar exempel pa andra
aktiviteter som kan formedla kunskap. Flera laroséten arrangerar sadana
tillfallen dér doktorander far ta del av erfarenheter och kunskap fran
bland annat potentiella arbetsgivare och alumner som &r verksamma
utanfor akademin. Nagra larosaten namner att doktoranderna har
mojlighet att knyta kontakter med personer utanfér akademin genom
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larosatets alumnnatverk. Ocksa konferenser namns som ett satt att bygga
natverk for en framtida yrkeskarriar utanfor akademin.

Central karriarvagledning eller karriarservice

Det finns exempel pa karriarvagledningar eller karriarservice bade pa
central niva och fakultetsniva. Vagledningen och servicen kan innehalla
olika delar. Bland annat kan den besta i att larosatet erbjuder till exempel
seminarier och workshoppar eller sa erbjuder man exempelvis
individuell webbaserad karridrcoaching eller mentorskapsprogram.
Dérutover kanske larosatets service kan hjalpa den enskilde doktoranden
med till exempel intyg av olika slag.

Samverkan och praktik utanfor akademin

Olika samarbeten med externa aktorer under doktorandtiden kan ocksa
vara en form av stdd for ett framtida arbete utanfoér akademin.
Malardalens hdgskola ndmner doktorandprojekt som samverkar med
industrin och det omgivande samhallet och dédrmed grundar for en karriér
utanfér akademin.

Hogskolan i Dalarna namner att forskarutbildningsmiljéerna har ett nara
samarbete med l&rosatets samverkansorgan, och att utformningen skiljer
sig mellan olika forskarutbildningsmiljéer: I vissa miljéer &r den mer
foretags- och industrindra, medan den i andra miljoer sker mot en
specifik yrkesprofession, exempelvis inom Pedagogiskt
utvecklingscentrum i Dalarna (PUD) och Socialtjanstens
utvecklingscentrum i Dalarna (SUD).”

Stockholms Konstnarliga hogskola skriver att doktoranderna har
mojlighet att under en begransad tid vara tjanstlediga fran studierna av
skal som sammanhanger med deras konstnérliga praktik. Syftet ar att
underlatta for doktoranderna att vara fortsatt aktiva som konstnérer,
vilket i sin tur kan underléatta deras framtida karridrer som konstnérer.

Stod till forskare som befinner sig tidigt i karridren

Vi fragade alltsa larosatena om de erbjuder nagot stad till doktorander
for en fortsatt karridr inom eller utom akademin efter avlagd
doktorsexamen. Dessutom fragade vi larosatena om de genomfor nagra
séarskilda insatser for att stodja disputerade forskare tidigt i karriaren.

Innan vi kommer in pa svaren skulle vi vilja referera till en
enk&tundersokning som National Junior Faculty (NJF) riktade till sina
medlemmar under 2021. Av svaren framgar det att de juniora forskarna i
manga fall upplever att de saknar stod fran sitt larosate for en fortsatt
akademisk karriar: knappt 40 procent upplevde att de saknade sadant
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stod.®? Med tanke pa att unga forskare i borjan av sin akademiska bana
ofta befinner sig i en situation dar vagen framat ar otydlig, kan man
forsta att det ar viktigt med karriarstod for den gruppen.

Larosatena ger ofta stoéd, men i varierande grad

I princip samtliga av de 14 universitet som har besvarat enkaten har
svarat att de stodjer forskare som befinner sig i inledningen av sin
postdoktorala karriar, men det verkar ske i olika omfattning.%® Aven de
flesta av de sammanlagt 18 hdgskolorna och konstnérliga hégskolorna
har beskrivit ndgon form av stod.

Stddet som erbjuds vander sig ibland till alla forskare och ibland till
specifika grupper, exempelvis férekommer det att stodet enbart avser de
bitradande lektorerna eller unga forskare som ar speciellt lovande. Vissa
insatser kan vara larosatesgemensamma, medan andra till exempel sker
pa fakultetsniva eller avdelningsniva. En del insatser har &nnu inte
inforts utan ar under utveckling eller pa gang att inforas.

Medarbetarsamtal

Nagra larosaten hanvisar till att den narmsta chefen genomfor
medarbetarsamtal med nydisputerade forskare eller med samtliga
medarbetare vid larosatet. Till exempel ndmner Stockholms konstnarliga
hogskola att de haller sérskilda samtal med fokus pa framtida
karriarmojligheter med varje nydisputerad doktorand. Och vid Stiftelsen
Hogskolan i Jonkdping genomfor bland annat avdelningschefen och den
disputerade arliga utvecklingssamtal dar de diskuterar och planerar for
den fortsatta karriaren i akademin.

Radgivning — centralt eller lokalt

Flera larosaten erbjuder nagon form av radgivning eller stodfunktion
utover de individuella samtalen — det kan antingen ske pa central niva
eller inom respektive forskningsmiljo eller fakultet. Men stddet kan
ocksa organiseras via nagon form av organisation for anstallda forskare;
exempelvis ndmner Stockholms universitet SU Young Faculty som &r en
organisation for postdoktorer, forskare och bitradande lektorer vid
larosatet. Manga ganger ar det stod som erbjuds inriktat pa hjalp med att
hitta och ans6ka om lamplig externfinansiering.

Orebro universitet ar ett exempel pa ett larosate som har lamnat en langre
sammanfattning om sin samlade stod- och radgivningsverksamhet:

62 De hade svarat “disagree” eller “strongly disagree” pa péstiendet I feel supported by my
university/institute for the development of my career path”. Svaren presenterades av NJF vid
samrédsmotet med UKA.

83 Ett universitet har inte besvarat fragan, vilket eventuellt kan vara ett forbiseende snarare an att de
inte genomfor négra atgarder.
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”For att vara kvar inom akademin ar det ofta avgtrande for
nydisputerade forskare att kunna attrahera externa forskningsmedel,
antingen pa egen hand eller i samarbete med en forskargrupp. Utover
tidigare ndmnda stodinsatser erbjuder universitetet darfor ett samlat stéd
med fokus pa extern forskningsfinansiering, riktat till samtliga forskare
tidigt i karriaren. Stodet samordnas av Grants Office och ges pa tre
nivaer: hjalp till sjalvhjalp, kvalificerat stod och strategiskt stod. Hjalp
till sjalvhjalp bestar av information och checklistor pa den interna
webben samt av dppna seminarier med fokus pa specifika finansiarer och
pa *Grant writing’ for juniora forskare. Unga forskare kan aven fa
individuell radgivning fran Grants Office forskningsradgivare
(kvalificerat stod) och hjalp med att I4sa ansokningar. | det fall man som
ung forskare 6nskar uppratta en tydligare vetenskaplig plan framéat finns
strategiprogrammet Medel for Mal dar forskaren individuellt eller i sin
forskargrupp erbjuds méjlighet att reflektera dver sin
forskningsverksamhet och uppratta en plan utifran sina hogst prioriterade
vetenskapliga mal.”

Som framgar av svaret fran Orebro universitet kan stédverksamheterna
ocksa ansvara for exempelvis seminarier, som vi beskriver narmare
under nésta rubrik.

Kurser och seminarier

P& manga larosaten finns ett utbud av kurser for doktorander med fokus
pa den kommande Kkarriaren. | svaret pa fragan om eventuellt stod till
forskare som har klarat av sina forskarstudier och befinner sig tidigt i
karriaren namner flera larosaten kurser eller seminarier med fokus pa de
nydisputerade. Aven inom ramen for en sadan kurs- och
seminarieverksamheten kan innehallet handla om hur man soker
forskningsmedel.

Andra exempel pa vad kurser och seminarier kan innehalla ar
hdgskolepedagogik, forskarhandledarutbildning, meritportféljer,
samverkan och akademiskt ledarskap. Ibland formedlar seniora forskare
erfarenheter inom ramen for seminarier om hur man meriterar sig for en
karriar inom akademin.

Ett ytterligare satt att formedla kunskap om forskarkarriaren dr att
forskningsfinansidrer bjuds in och delger sina erfarenheter. Till exempel
skriver Uppsala universitet: ”Forskningsstodet anordnar en gang per ar
en s.k. Grants Day, Oppet for alla forskare men som framst vander sig till
unga forskare. Pa Grants Day bjuds alla svenska forskningsfinansiarer in
for att presentera sig samt en eller flera talare &r seniora forskare fran
Uppsala universitet som haller en inspirationsforelasning.”

Karolinska institutet uppger att alla kurser som vander sig till
doktorander ocksa ar 6ppna for samtliga postdoktorer pa laroséatet, och i
man av plats aven for andra forskare.

UKA : KARRIARVAGAR OCH MERITERINGSSYSTEM | HOGSKOLAN



88

Integrering i forskningsmiljéer

Flera larosaten arbetar for att inkludera de juniora forskarna i de olika
forskningsmiljoernas verksamhet. Det kan ske pa flera sétt: ett sétt ar att
lata dem som nyligen har disputerat vara medforfattare pa artiklar och
ansokningar. Till exempel berattar Stiftelsen Hogskolan i Jonkoping att
de uppmuntrar seniora forskare att samproducera med juniora genom att
de bara ger publikationsbonus till seniora forskare nar de skriver
tillsammans med juniora forskare. De unga forskarna kan ocksa erbjudas
att delta i organiseringen av konferenser. Ett annat satt att integrera
juniorerna ar att de erbjuds mojlighet att vara bitradande handledare at en
doktorand tillsammans med en senior forskare som da ar
huvudhandledare.

Nagra universitet hanvisar till mentorer eller mentorskapsprogram som
ett satt for mer seniora forskare att samspela med de juniora forskarna.
Nagra larosaten har lyft fram att hjalp till natverksbyggande ar ett
exempel pa hur nydisputerade forskare kan slussas in i rollen som
forskare och larare. Ett satt ar att anstéllda i ungefar samma situation
ingar i ett natverk (exempelvis ett natverk for bitradande lektorer vid
larosatet), men det kan ocksa innebara att den unga forskaren far hjalp
med att skapa ett internationellt natverk inom sitt forskningsomrade.

Ett ytterligare sétt att integrera de unga forskarna, som har ndmnts av
nagra larosaten, ar att de finansierar tid for forskning. Ibland har man
genomfort riktade sarskilda forskningsmedel till forskare som befinner
sig i borjan av sin akademiska bana.

Inréttat fler anstallningar for juniora forskare

Flera larosaten har uppgett att de har satsat pa att utlysa anstallningar
som bitradande lektorer, postdoktorer eller forskare (tidsbegrénsad).
Utlysning av ett uppdrag som forskningsledare vid ett forskningscenter
har ocksa namnts.

Hjalp att lamna akademin

Alternativet att lamna den akademiska banan star egentligen till buds for
forskare och larare oavsett var i den akademiska karridren de befinner sig
— antingen det sker frivilligt eller inte. Nagra laroséten har
uppmarksammat att de kan stddja eller underlatta &ven for unga forskare
att hitta en karriar utanfér akademin (det vill séga de vander sig inte
enbart till doktoranderna). Det kan exempelvis handla om samarbeten
mellan l&rosétet och den kliniska verksamheten eller att de verksamheter
som erbjuds doktorander i form av karriardagar och karriarradgivning
etc. dven innefattar forskare som befinner sig i inledningen av sin karridr.

Karolinska institutet har ocksa inrattat ett praktikprogram for
postdoktorer och forskare pa tidsbegransat kontrakt for att de ska kunna
prova pa arbeten utanfor akademin.
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Karriarstod for alla larare och forskare?

Vi fragade ocksa larosatena om de har ndgon mer systematiserad form av
karriarstod for larare och forskare. Fragan inkluderar darmed bade
juniora och seniora larare och forskare. Aven i dessa svar ser Vi
skillnader i vad larosétena uppger att de erbjuder.

Nagra larosaten redovisar att de har karriarstod i form av radgivning, till
exempel karriarcoachning, mentorsprogram eller meriteringsseminarier,
workshoppar och kurser. Fyra laroséaten beskriver hur de just nu arbetar
for att ta fram mer karridrstod av den sorten. Det skiljer sig dock i svaren
om stdden kommer att galla alla larare och forskare eller om de ska rikta
sig mot en sarskild anstéliningskategori.

Ungefar en tredjedel av laroséatena redovisar nagon typ av
kompetensutvecklingsstdd som hjalper forskare och léarare att meritera
sig vidare. Det kan handla om hégskolepedagogiska kurser, hjalp med
forskningsansékningar, samverkansstod, kurser i akademiskt skrivande,
ledarskapskurser och hjélp att utforma portféljer. En majoritet av de nya
och av de etablerade universiteten samt av de fackinriktade larosétena
som har svarat pa enkaten har beskrivit kompetensutvecklingsstod i
svaren. Det ar betydligt ovanligare i svaren fran hogskolorna att redovisa
samma typ av kompetensutvecklingsstdd som ett systematiserat
karriarstod. Det gar dock inte att sakert veta om de larosaten som inte har
beskrivit kompetensutvecklingsstdd eller hjalp att soka finansiering har
tolkat begreppet karriérstdd i en snévare bemarkelse.

Hogskolorna hanvisar i stallet ofta till de arliga medarbetarsamtalen som
sker vid larosétena som ett forum for karridrstod. Vid
medarbetarsamtalen féljer den narmaste chefen den anstalldas
karriarutveckling. Det &r inte tydligt fran svaren om detta dven galler
visstidsanstéllda.

De fyra konstnarliga hdgskolorna som har svarat pa enkaten har svarat
att de inte har nagot mer systematiserat karriarstod for forskare och
larare. Ett av dessa larosdten menar att chefen och HR-avdelningen kan
bista med hjalp.

Pandemin och den akademiska meriteringen

UKA:s statistiska analys Coronapandemins konsekvenser pa
forskningen® visade att larosatenas meriteringsanstallda i hdgre grad an
andra anstéllningskategorier i hogskolan upplevde att deras
karriarutveckling hade fungerat daligt under pandemin. 63 procent av de
meriteringsanstallda mannen och 56 procent av kvinnorna hade en sadan
negativ upplevelse. Uppgiften kommer fran en enkatundersokning som

8 Datum 2021-06-01.

89 UKA : KARRIARVAGAR OCH MERITERINGSSYSTEM | HOGSKOLAN



genomfordes under varen 2021 och som riktades till personal som hade
forskning som en del av sin arbetsuppgift.

Mot bakgrund av de resultaten och att vi i hdg grad &r intresserad av hur
karriarutvecklingen ser ut under den forsta tiden efter disputationen sa
fragade vi larosatena om och hur de hade hanterat den speciella situation
som uppkommit for de meriteringsanstéllda under pandemin.

Storre laroséaten forlanger anstallningstid

Bland de 14 universitet som har besvarat enkaten ar det framfor allt
nagra aldre breda universitet samt ett fackinriktat universitet som mer
generellt verkar underlatta for de meriteringsanstéllda genom att forlanga
deras anstéllningstid, &ven om varje fall kan behéva prévas enskilt. Till
exempel svarar Karolinska institutet: ”Det finns mojlighet till
forlangning av anstallningen om man kan visa pa att man inte kunnat
utfora de uppgifter som avilar personen p.g.a. omstandigheter som
kopplas till covid-19.”

Goteborgs universitet hanvisar till att det finns mojlighet att forlanga en
anstallning som postdoktor genom att universitetet foljer
Arbetsgivarverkets rad om anstallning och arbetsskyldighet. Bland annat
skriver Goteborgs universitet: ”Arbetsgivarverket bedémer att det kan bli
aktuellt att forlanga en anstélining som postdoktor
(tidsbegransningsgrund Avtal om tidsbegrénsad anstallning som
postdoktor), utdver de sérskilda skal som anges i kollektivavtalet, >om
den egna forskningen paverkats negativt till foljd av smittspridningen av
coronaviruset’.”

Umea universitet har redovisat sitt svar uppdelat pa fakultetsniva och i
och med det blir en viss variation synlig inom larosétet. Den medicinska
fakulteten har varit generds med att forlanga meriteringstid for dem som
kan visa att meriteringen har lidit konsekvenser pa grund av den
pagaende pandemin. Den teknisk-naturvetenskapliga fakulteten uppger
att de har forlangt anstallningen om pandemin orsakat forseningar i den
akademiska karridren. Vid larosatets humanistiska fakultet har man dock
inte gett de bitradande lektorerna nagon méjlighet till forlangning.
Anledningen &r att man inte har sett nagot sadant behov, eftersom de
bitrddande lektorerna vid fakulteten befinner sig tidigt i karriaren, och
darfor ar det svart att dverblicka hur deras arbete har paverkats av
pandemin.

Varfor forlanger larosatena anstéllningstiden?

Vi fragade inte specifikt om varfor larosatena forlanger
anstallningstiden, men det har anda framkommit nagra skal i svaren.
Lunds universitet skriver att det finns mojlighet till forlangning for
postdoktorer utifran gallande avtal om det medfort hinder i den
akademiska karriaren. Universitetet hanvisar till information pa HR-
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webben (lu.se), dar man ger féljande information om postdoktorer: ”En
forlangning skulle kunna bli aktuell om den egna forskningen paverkats
negativt till foljd av smittspridningen av coronaviruset. Man skulle till
exempel kunna ténka sig att arbetet kréver vissa féaltstudier som inte varit
mojliga pa grund av samhéllets restriktioner. Det ar alltsa inte aktuellt att
forlanga till exempel for att en anstalld inte kan resa hem efter avslutad
anstallning.”

Mittuniversitetet ndmner att de har hanterat effekter av pandemin efter
behov. Ut6ver svarigheter med datainsamling tar de upp ett utokat
utbildningsuppdrag, som indirekt haft en negativ inverkan pa att kunna
forska och meritera sig.

Sveriges lantbruksuniversitet har inte tydligt angett att de har gett nagra
forlangningar, men de ndmner bristande natverksbyggande som
ytterligare skal till att tiden for meritering skulle kunna behéva
forlangas: ”En viktig uppgift tidigt i karridren &r att bygga ett bra natverk
och det vi ser ar att det varit svart under pandemin da resande och
konferenser varit pausade i tva ar. Det vi ser ar att dessa personer skulle
behdva mer tid for meritering.”

Ett par ytterligare universitet har hanvisat till att det kan ske
forlangningar, men man betonar i hdgre grad att det sker en individuell
prévning.

Hogskolorna — fa meriteringsanstallningar och fa forlangningar

Bland de 14 hdgskolorna och de 4 konstnarliga hogskolorna verkar det
vara mer sallsynt med forlangningar av anstéllningar. Atminstone delvis
hanger det ihop med att de har inga eller fa postdoktorer och bitradande
lektorer, och darfor har fragan inte aktualiserats. Till exempel uppger
Haogskolan i Gavle: Vi har ganska fa medarbetare anstallda pa
meriteringsanstallningar och under pandemin har det inte varit aktuellt
att vidta specifika atgarder for dessa medarbetare.”

Men det verkar anda som att det ibland finns méjlighet att hantera
konsekvenser av pandemin dven om larosétet har ett litet antal
meriteringsanstallningar. Till exempel meddelar Hogskolan i Boras:
”Det hanteras pa individniva da vi endast har ett fatal berérda personer. ”
Det finns ocksa nagra ytterligare hogskolor som pa nagot sett verkar ha
jobbat for att underlatta for anstallda med en meriteringstjanst. Bland
annat har man hanvisat till att hogskolan har fatt medel eller mojlighet
att spara anslag for att minska effekterna av utebliven
forskningsfinansiering som orsakats av pandemin.

Doktoranderna far forlangd tid

Vi stéllde ingen fraga om doktoranderna har fatt forlangd tid, men flera
larosaten har anda spontant hanvisat till att de har gett just doktorander
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forlangd tid. Ibland har larosatena enbart berattat om doktoranderna och
ibland har de ndmnt doktoranderna utéver annan personal.

Hur lang tid bor det g& mellan doktorsexamen och
bitrddande lektorat?

Enligt 4 kap. 4a § hogskoleforordningen &r den behorig att anstéllas som
bitradande lektor som har avlagt doktorsexamen (motsvarande
vetenskaplig kompetens). Men utéver det ar det frdmst den som har
avlagt doktorsexamen (motsvarande) hogst fem ar innan tiden for
anstkan av anstallningen som bitradande lektor har gatt ut som bor
komma ifraga, &ven om den som har avlagt doktorsexamen
(motsvarande) tidigare kan komma ifrdga om det finns sérskilda skal.
Med sarskilda skal avses ledighet pa grund av sjukdom, foraldraledighet
eller andra liknande omsténdigheter.

Vilken tidsgrans som &r optimal har varit foremal for diskussion inom
hogskolesektorn, vilket ocksa framkommit i vara samradsmoten med
olika organisationer. Sverige unga akademi (SUA) anser att sju ar ar en
battre maxgrans an nuvarande fem ar, sarskilt inom omradena medicin,
naturvetenskap och teknikvetenskap. Skalet &r bland annat att man anser
att doktorerna inte hinner meritera sig for en anstallning som bitradande
lektor pa fem ar.

Aven National Junior Faculty of Sweden (NJF) forde i samradet med
UKA fram standpunkten att behorighetskraven for en bitradande lektor
borde 6ka till hogst sju ar efter doktorsexamen. NJF menade bland annat
att det ar sa sallan som det ges méjlighet att soka bitradande lektorat,
sérskilt inom humaniora och samhallsvetenskap. Darfor kan bra
kandidater hinna bli obehériga att anstéllas.

Samtidigt intog Sveriges universitetslarare och forskare (SULF) en
annan standpunkt i vart samtal med dem. Enligt SULF borde fem ar var
fullt tillrackligt, och man stéllde sig fragande infor att laroséatena skulle
behova hela sju ar for att avgora kompetensen hos en doktorsexaminerad
person.

Fragan ar alltsa viktig inom hogskolesektorn och for att ge ett bidrag till
den pagaende diskussionen ville vi passa pa att fraga vad larosatena
ansag i fragan.

Svaren varierar bade mellan larosaten och fakulteter

Larosatena har olika syn pa hur lang tid som bor ga mellan
doktorsexamen och anstéllning som bitrddande lektor. Bland de
amnesmassigt breda universiteten ar det ocksa flera som ser en variation
inom larosatet som hanger ihop med @mnesomrade eller fakultet.
Dessutom forekommer det att man inom ett och samma fakultet eller
amnesomrade kan se for- och nackdelar med bade femariga och sjuariga
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tidsintervall. Framfor allt &r det inom medicin och naturvetenskap samt
lantbruksvetenskap och veterindrmedicin® man 6nskar aterga till den
tidigare sjuarsgransen, dven om det ocksa namns ibland inom andra
omraden.

Inom humaniora och samhéllsvetenskap tycker man ofta, om &n inte
alltid, att femarsgransen ar att foredra. De tre fackinriktade larosatena
inom teknik® forordar alla fem ar. Bland de 14 hogskolorna (exklusive
de konstnarliga) anser mer &n halften att den nuvarande gransen om fem
ar ar bra eller i stort sett bra. Ett par hdgskolor forordar sjuarsgransen
medan nagra ytterligare hogskolor och konstnarliga hogskolor har svarat
att de inte vet eller att de inte har nagra bitradande lektorer.

Fem éar

Som motiv for att behalla femarsgransen (antingen for hela laroséatet eller
for en eller flera fakulteter) framhaller larosatena bland annat att ett
bitradande lektorat ar en meriteringsanstéllning och att den anstéllningen
darfor bor rikta sig mot individer i bdrjan av sin akademiska karriar. Om
gransen forlangs tappar man sa att saga sjalva syftet med anstallningen,
eftersom unga lovande forskare da riskerar att konkurreras ut av
kandidater med l&ngre erfarenhet.

Lunds universitet (nagra av fakulteterna) hanvisar till exempel till att nar
sjuarsregeln gallde, sa var det narmast ett krav att vara docent for att ens
kunna konkurrera om ett bitradande lektorat och manga hade i princip
kvalificerat sig for att bli professor efter anstélIiningstiden som
bitrddande lektor.

I linje med det motiverar Umea universitet femarsgransen vid
humanistisk fakultet sa har: ”Humanistisk fakultet anser att
femarsgransen har fungerat val. For amnen dar rekryteringsbasen &r
mindre god riskerar &mnena om tiden skulle utokas att fa sokande som
redan har en lektorstjanst eftersom sokande da kan vilja komma at den
forskningstid som ingar i ett bitradande lektorat.” Ocksa andra larosaten
uttrycker sig pa liknande sétt.

De fakulteter vid Lunds universitet som férordar den nuvarande
femarsgransen papekar ocksa att en forlangd tidsgrans skulle innebéra en
ytterligare utbyggnad av ett system déar kvalificerade larare och forskare
gar mellan olika former av tidsbegransade anstéllningar.

Kungl. Konsthdgskolan anser att dven fem ar ar for lang tid mellan en
doktorsexamen och anstélining som bitrédande lektor. Hogskolan har

8 Sverige lantbruksuniversitet har inte angett sju & som en exakt grans men har hanvisat till att den
allmanna uppfattningen vid larosatet &r att fem &r ar for kort tid for att man ska kunna géra en
tillférlitlig bedémning om den akademiska sjélvstandigheten och gora bra kvalitativa bedémningar
av meriterna.

8 Kungl. Tekniska hogskolan, Luled tekniska universitet och Blekinge tekniska hogskola har
besvarat enkaten.
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visserligen inte den anstéllningsformen i dagslaget, men motiverar sin
installning med att fem ar &r for lang tid for det konstnarliga
amnesomradet eftersom de konstnarliga doktoranderna kan vara lika
erfarna som redan anstéllda l&rare.

Sju ar

Samtidigt ar det flera larosaten som pekar pa att tidsfonstret skulle
behdver forlangas till sju ar for att kunna rekrytera unga internationella
toppforskare. Framfor allt galler det for omradena naturvetenskap och
medicin. Man menar att dagens femarsgrans inte &r internationellt
anpassad, eftersom utldndska kandidater ofta gor mer &n en
postdoktorsperiod och alltsa Gverskrider femarsgransen. Maojligen kanner
de inte heller till Sveriges femarsregel. Pa det séttet missar larosatena att
rekrytera duktiga internationella forskare.

Vid Umea universitet framfor den medicinska fakulteten: ”Fem ar fran
disputation till BUL &r for kort tid, utifran mojlighet attrahera de basta
internationellt dar man manga ganger kan ha gjort sexariga postdocs.”

Men &ven inom landets granser finns det personer som har mer &n en
postdoktorperiod. Larosatena menar att sju ar kan vara ett mer lampligt
tidsintervall dven i de fallen, for att inte utestdnga starka kandidater.

Ett ytterligare skal till att forlanga tiden mellan doktorsexamen och
bitradande lektorat till sju ar ar att systemet med fem ar inte tar hansyn
till arbete utanfor akademin. Bland annat kan det galla kliniska forskare
inom medicin som behdver genomféra sin specialistutbildning.

Men problematiken verkar inte vara avgransad till lakarna och det
medicinska omradet. Vid Hogskolan i Halmstad har larosatets akademi
for informationsteknologi gjort foljande erfarenheter: “Kravet pa *hogst
fem ar’ mellan doktorsexamen och anstallning som bitradande lektor ar
for starkt inriktad pa traditionellt akademiska bitradande lektorer. Dar
finns en stor andel professionsutbildningar och mycket av forskningen
bedrivs tillsammans med icke-akademiska parter. Darmed &r de ofta
intresserade av personer som provat pa att vara mobila, dvs. dven arbetat
i néringslivet eller offentlig sektor, och senare bestdmmer sig for en
tjanst pa hogskolan. Avseende sadana mobila personer sa innebéar
gransen pa fem ar ofta att de sorteras bort till férman for dem som inte
har en erfarenhet efter forskarexamen utanfor akademin.”

Ett annat motiv till att forlanga tidsgrénsen &r att potentiella bitradande
lektorer behover tillrackligt med tid for att meritera sig till de tjanster
som utlyses, det vill sdga en langre period kan géra det lattare for
disputerade att skaffa sig de meriter som krévs for att kunna stka
bitrddande lektorat. Inte minst kan det vara ett skal inom humaniora och
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samhéllsvetenskap.®” Stockholms universitet har darutdver namnt att
tidsfonstret fem ar kan vara en nackdel ur ett jamstalldhetsperspektiv
eftersom det ofta sammanfaller med barn och familjebildning, och
internt pa larosatet har det framforts att den omstandigheten sarskilt
drabbar unga kvinnliga forskare.

Fem eller sju &r —det beror pa

Som framkommit kan fem eller sju ar fungera olika bra for olika
amnesomraden och miljoer, dven om det inte forhaller sig sa att ett
amnesomrade alltid forordar det ena eller det andra tidsintervallet. Men
utdver vad som redan namnts som skal for olika tidsgranser har en del
laroséaten ocksa reflekterat dver att ett lampligt tidsintervall mellan
doktorsexamen och anstéllning som bitraddande lektor hdnger samman
med hur ofta ett bitradande lektorat utlyses. Tidsgransen fem ar kan
fungera bra om bitrddande lektorat utlyses kontinuerligt. Men om de i
stallet utlyses med langa intervaller sa far en del meriterade forskare inte
ens chansen att konkurrera om sadana anstallningar, och da kan ett
langre tidsspann &n fem ar vara lampligt.

Fran larosatets perspektiv kan det ocksa vara lampligt med ett langre
tidsspann for att bredda rekryteringsbasen, i synnerhet inom sma amnen
dar utbudet av kandidater & mindre. Det kan ocksa vara svarare att
inratta bitradande lektorat inom sma och undervisningstunga amnen.
Uppsala universitet ndmner det: ”Inom mindre institutioner och &mnen
ses det ofta som svart att anvanda bitradande universitetslektorat, BUL,
som anstéllningsform eftersom den hdgre andelen forskningstid i
tjansten som tillampas for anstallningen &r svarhanterlig vid fakulteter
och institutioner som har stor del undervisning.”

Sammanfattning — forskarutbildningen,
den forsta tiden darefter och
karriarstod

De forsta aren efter doktorsexamen &r viktiga i den postdoktorala
karridren samtidigt som det &r en tid som ofta praglas av osékerhet och
otydlighet. Vi fragade darfor larosatena om och pa vilket satt de ger stod
till forskare som befinner sig tidigt i sin karriar. Eftersom doktorsexamen
ar en forutsattning for en postdoktoral karriar stallde vi ocksa nagra
fragor om forskarutbildningen i relation till den inledande postdoktorala
karriaren — bland annat fragade vi om och pa vilket sétt larosatena gav
stod till doktoranderna infor deras eventuella fortsatta karriar i
hogskolan.

67 Som framkommit tidigare verkar det dock ganska vanligt att man forordar femarsgransen inom
humaniora och samhallsvetenskap, men det géller alltsa inte helt generellt.
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Det var 32 larosaten som besvarade enkaten, och 28 av dem har tillstand
att utfarda examen pé forskarnivéa. Ovriga 4 larosaten (en hogskola och
tre konstnarliga hogskolor) ar sa kallade anknytande hogskolor, det vill
séga de har doktorander som ar antagna vid ett annat larosate men de ar
verksamma vid den egna hogskolan som helt eller delvis star for
finansieringen.®®

Oppen och transparent rekrytering till forskarutbildningen

Av de 28 larosaten som besvarat enkéten, och som &dger rétt att utfarda
examina i utbildning pa forskarniva, svarade 27 larosaten ja pa en fraga
om deras strategiska arbete med Oppen och transparent rekrytering aven
innefattade forskarutbildningen.®® Ocksa 2 konstnarliga hogskolor med
sa kallade anknytande doktorander svarade ja pa fragan. Majoriteten av
laroséten har tagit upp att de utlyser sina utbildningsplatser i
forskarutbildningen externt. Det sker bland annat via annonser pa
larosétets externa webbplats.

Nagra larosaten namner i detta sammanhang att de ibland gor undantag
fran den 6ppna utlysningen, och de hanvisar da till att
hdgskoleférordningen medger vissa undantag. Av 7 kap. 37 §
hogskoleférordningen framgar det att ett laroséate som avser att anta en
eller flera doktorander inte behdver annonsera eller [amna likvérdig
information pa annat satt om utbildningen ska genomfdéras inom ramen
for en anstallning hos en annan arbetsgivare &n hogskolan eller om
doktoranden redan har pabérijat sin utbildning pa forskarniva vid ett
annat laroséte.

Dessutom anger hogskoleférordningen ytterligare ett skél till undantag
fran utlysningskravet, namligen om det finns liknande sarskilda skal. En
tolkning som nagra larosaten har gjort av det sérskilda skalet &r att de
inte utlyser doktorandplatser om doktoranden &r finansierad via
stipendier.

Kompetensforsorjning av larare via larosatets forskarutbildning

Nagra larosaten berattar att de forbereder for kompetensforsorjningen till
de postdoktorala anstallningarna redan under forskarutbildningen,
samtidigt som det ocksa kan férekomma en variation mellan olika
fakulteter inom larosétet.

Det verkar framst vara pa larosaten (fakulteter och amnesomraden) dar
det rader brist pa larare med doktorsexamen som man har den
postdoktorala karriaren i atanke redan vid dimensioneringen av
forskarutbildningen. Det forekommer da ocksa att man ser en magjlighet i
att tillsvidareanstallda adjunkter kan genomga en forskarutbildning, aven

8 | februari 2022, det vill saga efter att enkaten besvarats, fick Konstfack tillstand att ge konstnarlig
examen pa forskarnivéa inom omradet bild, form och rum.
8 Ett universitet lamnade svarsfaltet tomt.
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om de kan behéva soka till forskarutbildningen i konkurrens med andra
sOkande.

Sett fran ett annat hall &r nagra larosaten tydliga med att den egna
forskarutbildningen inte sékerstéller kompetensférsorjningen av
larosétets larare och forskare. Som motiv anger man bland annat att man
efterstravar att doktoranderna byter miljo efter avlagd examen och att det
ar av yttersta vikt att bitrddande lektorat och andra lararanstéliningar
tillsatts i sa god konkurrens som majligt.

Stod for en fortsatt karriar inom och utanfér akademin

Majoriteten av de 32 larosatena namner nagon form av stod till
doktoranderna for en fortsatt karriar inom eller utanfér akademin efter
examen. Nagra av hogskolorna som saknar karriarstod for doktoranderna
hanvisar till att deras doktorander antingen &r sa kallade anknutna
doktorander (antagna vid ett annat laroséte) eller att larosatets
forskarutbildning nyligen har startat.

En form av stod som har ndmnts av flera larosaten &r att handledaren
ansvarar for doktorandens karriarvagledning. Samtalen kan rora en
karriar bade inom och utanfor akademin, eller sa berér man bara den ena
delen. Ibland sker en sadan dialog inom ramen fér den individuella
studieplanen. En diskussionspunkt i samtalen kan rora vilka karridrvéagar
som star till buds efter disputationen. Men handledaren kan ocksa hjalpa
till med vissa anpassningar under studietiden som forbereder for den
framtida karridren. Till exempel kan en doktorand som énskar stanna
kvar inom akademin fa préva pa att undervisa.

Kurser, seminarier, arbetsmarknadsdagar och liknande ar exempel pa
aktiviteter som flera larosaten har nd&mnt som stddjande insatser infor
den framtida karriaren — vare sig det handlar om en karridr inom eller
utanfor hogskolan. Kurserna och seminarierna kan ha olika innehall och
det varierar om de rdknas som en frivillig aktivitet eller om de ger
kurspoéang inom ramen for forskarutbildningen. Innehallet kan
exempelvis besta av karriarplanering (utforma en individuell
karriarplan), hogskolepedagogik, kunskap om hur systemet for
forskningsmeritering fungerar samt kunskap om vilka karridrvagar som
finns utanfor akademin.

Stod till nydisputerade forskare

Nastan samtliga universitet och hdgskolor erbjuder nagon form av stod
till forskare som befinner sig i borjan av sin postdoktorala karriér.
Stodets omfattning och innehall varierar dock. Dessutom varierar det om
stodet ges till alla unga forskare eller om det &r inriktat enbart pa
specifika grupper som bitrddande lektorer.

Flera laroséaten uppger att de erbjuder kurser och seminarier av olika slag
for forskare som befinner sig i bérjan av sin postdoktorala karriér. Dessa
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kan till exempel ge kunskap om hur man séker forskningsmedel och
meriterar sig vidare i karriaren. Andra exempel pa innehall ar
hdgskolepedagogik, forskarhandledning, samverkan och akademiskt
ledarskap.

Det underlattar for unga forskare i bérjan av den akademiska karridren
om de far hjélp att integreras i forskningsmiljon vid en institution, och
flera larosaten har ndmnt att de forsdker arbeta i den riktningen. Ett satt
att inkludera de nyligen disputerade ar att de far vara medférfattare pa
artiklar och ansokningar om forskningsmedel. Ett annat satt ar att de far
vara bitradande handledare at en doktorand tillsammans med en senior
forskare som da &r huvudhandledare. De unga forskarna kan ocksa fa
hjalp med natverksbyggande.

Har pandemin medfort speciellt stod till meriteringsanstallda?

Fran larosatenas svar framgar att nagra har underlattat for de
meriteringsanstéllda postdoktorerna, bitradande lektorerna och
forskarassistenterna genom att forlanga deras anstéllningstid. Hjélpen
verkar sallan vara av generell natur, utan ofta sker det i stéllet en
prévning i varje enskilt fall. Framfor allt &r det nagra breda aldre
universitet som erbjuder sadana forlangningar, men det forekommer
aven vid andra universitet och hogskolor.

Att hogskolorna (inklusive de konstnérliga hdgskolorna) mer sallan
arbetar med forlangningar verkar atminstone delvis hanga samman med
att de inte har nagra postdoktorer och bitradande lektorer eller att de bara
har nagra enstaka sadana.

Den optimala tiden mellan doktorsexamen och bitradande lektorat

Enligt 4 kap. 4 a § hogskoleforordningen far det ga hogst fem ar mellan
doktorsexamen (motsvarande) och en anstélining som bitrddande lektor,
med mojlighet till forlangning om det finns sdrskilda skal. Under en
period pa 2010-talet fick det ga sju ar mellan doktorsexamen och det
som da hette anstallning for meritering.

Sammanfattningsvis gar det gar inte att saga att laroséatena foredrar det
ena eller andra tidsintervallet (fem eller sju ar), utan det varierar. Det
varierade ocksa inom larosatena. Framfor allt ar det inom medicin och
naturvetenskap samt lantbruksvetenskap och veterinarmedicin™ man vill
aterga till den tidigare sjuarsgransen, dven om det ocksa namns ibland
inom andra omraden.

0 Sverige lantbruksuniversitet har inte angett sju ar som en exakt grans, men har hanvisat till att den
allmanna uppfattningen vid larosatet ar att fem &r ar for kort tid for att man ska kunna géra en
tillforlitlig beddmning om den akademiska sjélvstandigheten och gora bra kvalitativa bedémningar
av meriterna.
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Inom humaniora och samhéllsvetenskap tycker man ofta, om &n inte
alltid, att femarsgransen ar att foredra. De tre fackinriktade larosatena
inom teknik forordar alla fem ar. Bland de 14 hogskolorna (exklusive
de konstnarliga) anser mer an halften att den nuvarande gransen om fem
ar ar bra eller i stort sett bra.

Bland de larosaten som géarna behaller tidsgransen fem ar (antingen for
hela larosatet eller for en eller flera fakulteter) framhaller man att ett
bitradande lektorat &r en meriteringsanstéllning, och darfor bor en sadan
anstallning rikta sig mot individer som befinner sig i bdrjan av sin
akademiska karriar. Skulle gransen forlangas risker de unga lovande
forskarna att konkurreras ut av kandidater med langre erfarenhet, och i
stallet fa ga mellan olika former av tidshegransade anstallningar under en
annu langre tid.

De larosaten som onskade forlanga tidsfonstret till sju ar angav bland
annat som motiv att det var nédvandigt for att kunna rekrytera de bésta
unga forskarna pa den internationella arenan eftersom utlandska
kandidater ofta gor mer an en postdoktorsperiod och da latt Gverskrider
femarsgransen. Mojligen kanner de inte heller till Sveriges femarsregel.
Ett ytterligare skal till att forlanga gransen till sju ar hanger samman med
att det battre skulle ta hansyn till arbete utanfor akademin. Det kan bland
annat galla kliniska forskare inom medicin som behdver genomfora sin
specialistutbildning eller yrkesverksamma inom andra professioner inom
naringsliv eller offentlig sektor.

Hinder och utmaningar

Vi ville fa en bild av vilka hinder och utmaningar som larosatena sjéalva
ser i sitt arbete med karridrvagar och meriteringssystem. Darfor fragade
vi dem vilka hinder och utmaningar de ser for karridrvagar och
meriteringssystem samt med dppen och transparent rekrytering. Vi
fragade ocksa vilka hinder eller utmaningar de ser med hur
meriteringssystemet premierar undervisning, samband mellan forskning
och utbildning och samverkan med det omgivande samhallet. Vi ville
ocksa veta vilka hinder eller utmaningar de ser med att larosatet ska
kunna tillvarata kvinnors och mans lika méjligheter att meritera sig och
rekryteras till en anstéllning.

En foljdfraga till samtliga tre fragor var om larosétena har forslag pa
I6sningar (hos larosatet eller ndgon annanstans). | nasta avsnitt beskriver
vi de teman fran larosatenas svar som var aterkommande.

"t Kungl. Tekniska hogskolan, Luled tekniska universitet och Blekinge tekniska hogskola har
besvarat enkaten.
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Finansieringssystemets paverkan pa arbetet

Flera larosédten — i synnerhet de breda aldre universiteten — lyfter fram
finansieringssystemet som ett hinder eller en utmaning fér 6ppen och
transparent rekrytering samt for karriarvagar och meriteringssystem.
Ldrare och forskare anstalls ofta med externa medel och l&rosatena
papekar att det far konsekvenser for deras majlighet att skapa och
hantera karridrvégar i praktiken.

Lunds universitet menar till exempel att finansiering och strategiska
satsningar inte alltid harmoniserar, och att inforandet av
rekryteringsstrategierna kan vara svara. Naturvetenskapliga fakulteten
vid Lunds universitet menar att mojligheten att finansiera akademiska
karridrer fOr till exempel forskare &r begransade.

Goteborgs universitet anser att finansieringssystemet forsvarar langsiktig
planering. Det tycker ocksa Umed universitet som skriver: ”Om andelen
anslagsmedel vore hogre skulle det vara lattare att langsiktigt skapa
karriarvagar och goda meriteringssystem pa larosétet.”

Aven Orebro universitet menar att systemet ar problematiskt for den
langsiktiga kompetensforsorjningen. De menar ocksa att det ar svart for
juniora forskare att fa en stabil karriar nar meriteringsanstéllningarna ar
beroende av att fa externa medel. De menar dessutom att systemet gor att
de juniora forskare som far en fast tjanst inte slapper den, vilket enligt
Orebro universitetet skapar inlasningseffekter. Aven Kungl. Tekniska
hogskolan menar att finansieringssystemet paverkar meriteringssystemet
och karriarvagarna. De skriver att forsknings- och
forskarutbildningsanslaget inte tdcker kostnaderna for anstallningar inom
tenure track.

Meriteringsmojligheterna skiljer sig i praktiken

En annan utmaning som beskrivs i manga av enkatsvaren handlar om hur
olika &amnens behov och forutsattningar paverkar en forskare eller larares
mojlighet att meritera sig i praktiken. Flera larosaten menar i sina svar
om hinder och utmaningar att det inom olika &mnen finns olika
mojligheter att se till individens behov av meritering. Fordelningen
mellan utbildning och forskning samt andra uppdrag varierar mellan
&mnen dven om tjanstekategorin ar densamma.

| forskningstunga &mnen med mycket hog grad externfinansiering kan
det i praktiken bli svart att meritera sig pedagogiskt. Lunds universitet
skriver till exempel att den undervisning som sker i en del
forskningstunga &mnen redan bedrivs av de som &r fast anstallda l&rare,
vilket gor situationen extra svar for unga forskare. Omvant kan det inom
undervisningstunga @mnen bli svart for individen att meritera sig genom
forskningstid.
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Mittuniversitetet beskriver till exempel att de ser en utmaning i
professionsutbildningarna att frigéra forskningstid till de anstallda.
Utbildningstyngden gor att lektorer maste ge sin tid till just utbildning
och far svart att meritera sig inom forskning och darmed ta steget vidare
i karriarvagen. Aven Hogskolan Kristianstad skriver att
undervisningsuppdraget ar s3 omfattande att det ar svart for larare att fa
utrymme att meritera sig vetenskapligt”.

Ett annat men liknande problem som ocksa berdrs i enkatsvaren ar om
det finns avsatt tid i arbetstidsavtalen for att larare och forskare ska &gna
sig at samverkan. Goteborgs universitet menar att de forsoker komma at
problemet genom att férhandla fram ett nytt lokalt arbetstidsavtal, dér det
ska framga att samverkansuppgifter ingar i larares arbetsuppgifter.

De svenska systemen svara att orientera sig i

Information och transparens samt dess betydelse for internationalisering
och mobilitet ar ytterligare ett tema for hinder och utmaningar bland
larosatens svar. Karridr- och meriteringssystemet vid larosétet kan vara
otydligt for internationellt rekryterade eller sékande. Till exempel kan
det vara svart att forsta hur larosatets system for finansiering av
forskning fungerar.

Malmo universitet menar att de forsoker l6sa det problemet genom en ny
webbplats om karridrvéagar. Sodertérns hogskola lyfter fram ett annat
problem, dar sakkunniga kan ha svart att bedéma meriter fran utlandska
sokande eftersom de inte presenterar sina meriter pa det satt som &r
forvantat. Detta galler i synnerhet hur undervisningsmeriter ska
kvantifieras och presenteras skriver de. Som losning foreslar Sodertorns
hdgskola att battre informera sékanden om hur meriter ska stéllas upp.

Aven Blekinge tekniska hogskola berdr behovet av att ta hansyn till det
internationella sammanhang som rekryteringen sker i nér de skriver:
”Det &r vart att notera att 6kade krav pa detaljerade portfoljer for
pedagogik och samverkan leder till att de sékande jobbar under olika
villkor beroende pa hur fortrogna de ar med det svenska systemet. Det ar
viktigt att inte forsvara rorligheten och sakerstalla en rattssaker
bedomning samtidigt som vi sakerstaller att vi har larare som &r bade
vetenskapligt och pedagogiskt kompetenta och att vi har larare som kan
samverka med det omgivande samhallet.”

Langre tradition av att beddma vetenskapliga meriter

Drojer vi oss kvar vid meriteringssystemet finns ytterligare en
aterkommande utmaning beskriven i enkatsvaren, namligen att olika
amnen har olika traditioner for att bedéma meriter. Dessutom ar det inte
bara nationella traditioner och krav utan aven internationella traditioner
och krav inom det specifika &mnet som en l&rare och forskare behdver ta
hansyn till vid meritering.
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For vetenskapliga meriter finns det traditioner att utga ifran for
sakkunniga som ska bedéma dem och for de sbkande som ska lyfta fram
dem i ansokningarna. Den traditionen finns inte pa samma satt for
pedagogisk meritering och samverkansmeritering. Nagra larosaten
poangterar att det pagar gemensamma initiativ inom sektorn for att fa till
gemensamma kriterier for bedomning av pedagogiska meriter och
samverkansmeriter. Lararforslagsnamnder och sakkunniga ar ocksa
viktiga aktdrer som enligt flera enkatsvar behdver kunna bedéma alla tre
omradena. Samtidigt har arbetet med bedémning av pedagogisk
meritering natt langre i utvecklingen an arbetet med bedémningen av
samverkansmeriter i en svensk kontext.

Manga laroséaten ser juridiska hinder

Flera hinder och utmaningar som larosétena framfor beror lagstiftning.
Nagra beror andringsforslagen i lagen om anstéllningsskydd. Orebro
universitet menar till exempel att den nya anstallningsformen sarskild
visstidsanstéallning kommer att 6ka behovet av statlig sarlagstiftning.
Sarskild visstidsanstallning foreslas ersatta den nuvarande allmén
visstidsanstallning och innebar att anstéllningen ska 6verga till
tillsvidareanstallning efter 12 manader i stéllet for 24 manader.

Orebro universitet skriver: ”Inom universitet bedrivs arbete ofta i
projekt. Projekten ar tidsbegransade till stérsta delen finansierade med
externa medel och bemannade av personer med sérskild sakkunskap. Att
tillsvidareanstalla arbetstagare for denna typ av arbete kommer att
medfdra ett onddigt merarbete i form av omplaceringsutredningar,
kretsindelningar och standiga arbetsbristuppségningar. Férandringen
kommer dessutom att géra det svarare att behalla forskare utanfor
EU/EES-omradet.”

Karolinska institutet skriver: ’Kommande &ndringar i LAS kommer att
begréansa mojligheterna att anstélla postdocs i samma utstrdckning som i
dag, vilket kommer att bade begransa oss som arbetsgivare att anstalla
kvalificerade och samtidigt begrénsa deras mojlighet till egen meritering.
| en internationell jamforelse, och sdrskilt inom det medicinska
vetenskapsomradet, & mojligheterna till langre meriteringsanstéllningar
som postdoc ofta battre.”

Nagra av universiteten namner hogskoleforordningens reglering av hur
manga ar det far ga mellan doktorsexamen och anstéllning som
bitradande lektorat som ett hinder for karridrvagar och meriteringssystem
ocksa.

Vid sidan av fragan om tid mellan examen och anstéllning som
bitradande lektor, som redovisas separat i rapporten, lyfter Goteborgs
universitet fram ytterligare en aspekt av hogskoleforordningens reglering
av bitradande lektorat. De menar att hdgskoleférordningen behdver
andras sa att bitradande lektorat gar att anvanda i fler amnen. Pa
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medicinska fakulteter behdver bitradande lektorat kunna kombineras
med “en anstillning vid en sjukvardsenhet som dr upplaten for
medicinsk utbildning och forskning” och dven utbildningsvetenskapliga
omradet har behov av kombinationsanstallningar. Goteborgs universitet
menar ocksa att skrivningen om att det kravs doktorsexamen for ett
bitrddande lektorat gor att tjansten inte anvéands lika ofta inom
konstnarliga amnen, dar en lararanstallning ocksa kan tillsattas pa
konstnarlig grund.

Hogskoleforordningens skrivning om anstallningar pa konstnarlig grund
ar ocksa en utmaning for nagra larosaten. Kungliga konsthogskolan
skriver till exempel att det &r en utmaning att hogskoleférordningen
begransar anstallningar pa konstnarlig grund i tid.

Ett fatal larosaten menar att det har varit svart att lata andra kompetenser
an de vetenskapliga fa stor vikt vid rekrytering, eftersom det leder till
Overklaganden dar det slutar med att den vetenskapliga grunden vager
tyngst.

Underrepresenterat kon lagger mer tid pa icke-meriterande
uppgifter

24 larosaten svarade pa enkatens fraga om hinder eller utmaningar vad
géller att larosatet ska kunna tillvarata kvinnors och méns lika mgjlighet
att meritera sig och rekryteras till en anstéllning. Flera laroséten
beskriver en ojamn fordelning av icke-meriterande uppdrag och
akademiskt hushallsarbete som ett hinder for kvinnors och mans lika
mojlighet att meritera sig och rekryteras till en anstallning. Det kan till
exempel vara administrativa uppgifter som inte &r meriterande eller stod
till kollegor som inte syns. Viktiga uppgifter for en institution men som
for individen tar mycket tid fran det arbete som leder till meritering.

Manga svar lyfter sérskilt fram krav eller 6nskan om jamstalld
representation i beslutande organ, kollegiala organ, undervisning,
granskningspaneler eller lararforslagsnamnder som ett hinder fér man
och kvinnors lika mojligheter att meritera sig. Nar behovet av jamstélld
representation blir stort 6kar pressen att ta pa sig dessa uppdrag pa
individen som befinner sig inom ett amnesomrade dar hens kon ar
underrepresenterat. Om jamstalld representation inte méts av jamnare
konsfordelning bland de anstéllda riskerar alltsa forskare och larare som
tillhor det underrepresenterade konet att ldgga en storre del av sin
arbetstid pa att sitta med i olika grupper &n att forska och undervisa
jamfort med andra forskare och larare.

Sned representation redan i ansékningarna

Ett annat hinder som aterkommer i svaren nar det galler kvinnors och
mans lika mdjligheter att rekryteras till en anstéllning handlar om ojamn
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koénsfordelning bland de sokande till tjansten. | synnerhet inom vissa
amnen kan det saknas ansokningar fran det underrepresenterade konet.

Ett fatal av larosatena som svarat beskriver ocksa hur de forsoker komma
tillratta med den sneda representationen i ansokningarna. Ett laroséate
namner kallelse av professorer som ett strategiskt verktyg, men menar att
det finns utmaningar med den metoden. Samma laroséate menar ocksa att
det finns mojlighet att utveckla arbetet med annonsering for att battre
locka till sig det underrepresenterade konet.

Tva larosaten antyder i sina svar att det finns en utmaning i att balansera
Onskan om jamn konsfordelning med meritokratiska kriterier vid
rekrytering. Ett laroséte beskriver hur de har utvecklat en rutin dar de vid
rekryteringar av professorer sékerstéller att det finns behtriga sokanden
av bada kénen innan de later sakkunniga granska ansokningarna. De
undersoker daven mojligheten att anvanda dessa rutiner for rekrytering av
lektorer.

Ett fatal andra larosaten beskriver att insatserna behover ske i
grundutbildningen och pa forskarutbildningen och aven riktade insatser
pa gymnasieniva, for att trygga ett rekryteringsunderlag med jamn
konsfordelning. Det racker alltsa inte att i rekryteringssituationen arbeta
for jamstalldhet, utan grundproblemet ligger i att &mnet pa
utbildningsniva attraherar fler av det ena konet.

Dessa resonemang knyter an till en ytterligare kategori av hinder for
kvinnors och mans lika mojlighet som nagra av larosatena lyfter,
namligen strukturella utmaningar i samhéllet i stort. Kdnsnormer
behover forandras i samhallet och i synnerhet poangteras problemet med
att kvinnor fortsatt i hog grad tar storre ansvar for familj och hushallet
vilket paverkar karriaren och karriarval.

Omedveten partiskhet i rekryteringssituationen

Ett fatal larosaten beskriver ocksa hur omedveten partiskhet ar en
utmaning pa sa satt att idéer om kon och forutfattade bilder av hur en
forskare och larare ska vara och agera paverkar sakkunniga i deras
beddémning av meriter.

Forslag pa losningar som namns i svaren ar observatorer som kan
identifiera omedveten partiskhet, att ha kontrollfragor vid slutet av en
rekrytering for att sdkra saklig bedomning, alternativt att utbilda
nyckelpersoner i rekryteringsprocessen sa att de sjalva kan upptéacka
omedveten partiskhet. Tre larosaten lyfter fram betydelsen av att mer
allmant utbilda de med ledningsuppdrag pa olika nivéaer och stodpersonal
i jAmstalldhet och likabehandling.
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Sammanfattning av hinder och
utmaningar

Det finns nagra aterkommande teman i larosatenas svar nar det galler de
hinder och utmaningar de star infor. Ett sadant tema &r att det strategiska
utrymmet att agera hindras av finansieringssystemet. Det galler bade
mojligheterna att anstélla i meriteringsanstéllningar och mer generella
mojligheter att arbeta med att skapa karridrvagar och kontinuitet.

Ett annat tema ar att forutsattningarna for individen att meritera sig i
praktiken varierar mycket mellan &mnena och att detta beror pa att olika
amnen har olika behov vad géller undervisning och forskning.

Det finns ocksa juridiska utmaningar for larosatenas verksamhet menar
flera larosaten. Andringsforslagen i lagen om anstallningsskydd,
hogskoleférordningens tidshegransning av anstallningar pa konstnarlig
grund och lagstiftning om bitrddande lektorat &r exempel dar larosaten
finner utmaningar.

Nér det galler jamstéallda mojligheter till meritering och anstéllning ser
flera larosaten ocksa hinder och utmaningar. Som exempel kan namnas
att det underrepresenterade kdnet tenderar att tvingas lagga storre del av
sin arbetstid pa icke-meriterande uppgifter, att det finns en ojamn
koénsfordelning redan bland de sékande till en tjanst samt omedveten
partiskhet i rekryteringssituationen.
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Meriteringsmojligheter for
forskare, bitradande lektorer
och postdoktorer —
prefekternas erfarenheter

For att svara pa regeringens breda uppdrag till UKA satte vi bland annat
som mal for projektet att vi skulle forsoka identifiera hinder i relation till
karriarvagar och meriteringssystem. Vi fann da att det var av speciellt
intresse att titta narmare pa vissa grupper av anstallda, namligen personal
som &nnu inte hade en fast anknytning som tillsvidareanstalld l&rare.

| vara samradsmaten och genomgang av litteratur inom omradet kom det
fram att det fanns olikheter i villkor och meriteringsmojligheter for
forskare som inte var anstallda tillsvidare som larare. Dessa forskare kan
ha svart att ta sig in i de existerande karriarvagarna samt att det ibland
hanger pa slumpen vem som far mojlighet att meritera sig och inte.

Kanske kan man tycka att de bitrddande lektorerna har en ”gyllene sits”
av karriarmojligheter, men Sveriges unga akademi (SUA) har samtidigt
visat i en rapport att villkor och arbetsuppgifter skiljer sig mellan bade
larosaten och mellan fakulteter.”? Postdoktorer som ar anstallda enligt
kollektivavtal far undervisa hogst 20 procent, men vi vet inte riktigt hur
det ser det ut i praktiken, eller hur det ser ut for postdoktorer som inte
har kollektivavtal.

Mot den bakgrunden gav UKA i uppdrag till Snowflake Education AB
(Snowflake) att undersoka meriteringsmajligheterna pa institutionsniva
for forskande personal utan lararanstallning. Det handlar alltsa dels om
meriteringsanstallningarna postdoktor, bitradande lektor och
forskarassistent, dels om forskare (utan lararanstéalining).

Snowflake genomférde semistrukturerade intervjuer i digital form med
16 prefekter. Grunden for urvalet var att de institutioner som prefekterna
ledde skulle variera med avseende pa amnesomrade, typ av larosate och
geografisk placering. Intervjuerna genomfdrdes med stéd i en
intervjuguide som sarskilt fokuserade pa foljande fragor:

o Vilka faktorer &r det som styr hur manga meriteringsanstallningar och
forskare som finns vid institutionen?

"2 Bitradande lektorat i Sverige — en utvardering. SUA (2020).
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o Vilka &r mojligheterna att meritera sig vetenskapligt, pedagogiskt och
inom samverkan, och vad styr de méjligheterna?

e Vad finns det for hinder och utmaningar med karridrvégar och
meritering? Pagar det nagot forandringsarbete?

Dessutom fick prefekterna aven fragan om de kunde identifiera nagon
risk for att kvinnor och mén inte skulle ha samma mojligheter att
meritera sig. | ndsta avsnitt sammanfattar vi resultaten av Snowflakes
understkning.”

Intervjuer med 16 prefekter — resultat

En 6vergripande slutsats i Snowflakes rapport ar att forutsattningarna ser
pafallande olika ut vid olika institutioner. Bland annat handlar det om
skillnader mellan institutioner med en dominerande andel undervisning
jamfort med institutioner med en stor andel forskning. Samtidigt ansag
prefekterna unisont att systemet med meriteringsanstéallningar i princip
fungerar som det ar tankt, dven om de ocksa férmedlade att det finns en
stor forbattringspotential i ett antal olika delar. Nar det galler forskarna
sag manga prefekter bland annat brister i den faktiska
anstallningstryggheten for den gruppen samt att de saknade flexibilitet i
systemet.

For att kunna sammanfatta hur manga prefekter som har framfort en viss
standpunkt eller erfarenhet anvands genomgaende beskrivningar som
enstaka, nagra, flera, manga, de flesta eller alla.

Forutsattningar som styr vilka och hur madnga som anstallts

De flesta institutioner i undersékningen anstéller bitrddande lektorer,
postdoktorer och forskare. Anstéllning som forskarassistent forekom
endast vid ett laroséte. Prefekterna anser att finansieringsstrukturen ar
den viktigaste faktorn som avgor vilka och hur manga
meriteringsanstallningar och forskare som institutionen tillsatter.

Prefekterna uppger unisont att externa medel &r helt avgérande for att
anstalla postdoktorer och forskare, och bada anstallningsformerna ar
néstan alltid finansierade helt eller till stor del genom externa
forskningsmedel. Postdoktorernas finansiering tacks vanligen genom att
en forskningsledare vid institutionen har fatt externa forskningsmedel
som hen anvander for att anstélla till exempel en postdoktor. Men det
forekommer ocksa ibland att det ar postdoktorn sjalv som har fatt egen
finansiering.

3 For mer information om resultaten och hur utredarna vid Snowflake Education har genomfort
intervjuerna se rapporten Villkor och meriteringsmdjligheter for forskare, bitrddande lektorer och
postdoktorer i hdgskolan — intervjuer med sexton prefekter.
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For bitradande lektorer och forskarassistenter ser det annorlunda ut.
Dessa personalkategorier finansieras oftast av fakulteten genom nagon
form av central strategisk satsning, och mer sallan av institutionen direkt.
Finansieringen kommer nastan alltid fran basanslaget. Ibland finns det en
extern finansiering i botten som fakulteten sedan véxlar upp genom
centrala medel fran basanslaget. Endast i undantagsfall finansieras
bitradande lektorat helt genom externa medel.

Postdoktorerna finansieras alltsa via externa medel. Prefekterna uppger
att det ar vanligt att de externa medlen inte fullstandigt tacker
kostnaderna, och da har manga institutioner som praxis att skjuta till
egna medel for att brygga 6ver mellanskillnaden. Det varierar dock stort
mellan olika institutioner vilka mojligheter de har att gora detta.

Mojligheter till meritering — vetenskapligt, pedagogiskt och inom
samverkan

De flesta institutionerna erbjuder dem som har nagon
meriteringsanstallning goda majligheter till meritering, vilket ocksa
samtliga prefekter anger ar syftet med den typen av anstallning.

| en anstéllning som postdoktor ingar framfor allt vetenskaplig
meritering. Vanligen ligger den vetenskaplig meritering mellan 80 till
100 procent av arbetstiden. Den tid som inte dgnas at vetenskaplig
meritering dgnas at undervisning, och utgor foljaktligen hogst 20 procent
av arbetstiden. Aven om manga postdoktorer far majlighet att undervisa
sa forekommer det i vissa fall att forskningsfinansiarerna inte tillater
postdoktorerna att utféra nagra andra arbetsuppgifter dn forskning.

Den pedagogiska meriteringen ar viktigare for bitrddande lektorer an for
postdoktorer, d&ven om den inte verkar ta sarskilt mycket tid i ansprak.
Vanligen forskar en bitradande lektor pa 75-80 procent av arbetstiden
och resterande andel utgdrs av undervisning.

Forskarna har ofta 100 procent av sin arbetstid forlagd inom
forskningsprojekt som ar finansierade genom externa forskningsmedel.
Ibland kan dock forskarna ocksa delta i undervisning, vilket premieras
nér det & mojligt. Det kan finnas olika skél till att vissa forskare inte
undervisar. Att inte beharska det svenska spraket nar
undervisningsspraket ar svenska &r en sadan forsvarande omstandighet.
En annan forsvarande omstandighet ar om forskningens @mnesomrade
ligger langt fran undervisningsamnena vid institutionen. Flera prefekter
har dessutom poéngterat att det inte ar alla forskare som vill undervisa.

Nar det géller samverkan med det 6vriga samhallet sa tycker de flesta
prefekter att det &r viktigt, men det avsatts ingen sarskild tid for det for
meriteringsanstéllda eller forskare. | stallet anses samverkan kunna
genomforas inom ramen for — och finner ocksa sin relevans genom —
forskning och undervisning.
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Samtidigt finns det exempel pa institutioner dar samverkansmeriteringen
har en betydligt mer framskjuten position, eftersom samverkan inom
vissa discipliner anses vara helt nédvandig for att en person ska kunna
fortsatta vara relevant inom undervisning och forskning. Sa anges till
exempel vara fallet inom konstnéarlig undervisning, forskning och
undervisning inom varden samt inom industriell forskning.

Forutsattningar som styr forskarens majligheter till meritering

Det som framfor allt styr individens mojligheter har att meritera sig
vetenskapligt, pedagogiskt och inom samverkan ar verksamhetens
behov. Vid institutioner med en liten andel undervisning kan det ibland
vara svart for individerna att fa tillrackligt med undervisningstid for att
meritera sig. Dock anger prefekterna vid sadana institutioner att just
meriteringsanstéliningarna &r prioriterade nar det géller att personalen
ska fa undervisningstid.

Vid institutioner som i stallet &r undervisningstunga kan det omvénda
forhallandet rada, och det far enligt prefekterna till foljd att man sallan
kan erbjuda meriteringsanstallningar. Det galler exempelvis inom
konstnarlig verksamhet. Det galler ocksa ofta inom hogskolor eftersom
basanslagen generellt sett ar l1agre dar an for universiteten.

En annan faktor som paverkar individens meriteringsmajligheter ar
undervisningsspraket. En speciell situation kan uppsta vid institutioner
som i stor utstrackning har svenska som undervisningssprak samtidigt
som de ar framgangsrika i att fa externa medel (som ofta anvands for att
anstalla utlandska forskare och postdoktorer). Flera prefekter vittnar om
att verksamheten kan bli valdigt uppdelad genom att en personalgrupp
néstan enbart undervisar medan en annan nastan enbart forskar.

Slutligen ar individens eget engagemang ytterligare en aspekt som kan
paverka meriteringsmojligheterna.

Vilket stod i karriaren far forskarna?

De flesta prefekter foljer upp individernas meritering och
kompetensutveckling. Séttet de gor det pa varierar, men ett gemensamt
satt ar att de atminstone gor det inom ramen for medarbetarsamtal (en
gang per ar). Flera institutioner anser att det ar viktigt att de
meriteringsanstallda ingar i en forskargrupp och da foljs deras utveckling
mer l6pande av en mentor eller en forskningsledare.

Men pa fragan om det finns nagot karriarstod for forskare och
meriteringsanstallda uppger dock ingen prefekt att det finns nagot
generellt strukturerat karridrstod. De flesta prefekter tycker dock att det
skulle behdvas. Manga larosaten erbjuder kurser i hogskolepedagogik,
men i 6vrigt finns det valdigt lite strukturerat stod att tillga; det stod som
finns handlar snarare om tillgang till informella natverk.
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Pa institutionsniva forsoker manga prefekter att pa olika satt stotta sina
anstallda att meritera sig och att fortsatta utvecklas pedagogiskt genom
att till exempelvis ta uppdrag som kursansvariga. Pa de flesta
institutioner brukar de anstéllda ocksa erbjudas nagon form av
kompetensutvecklingstid, som kan anvandas for att bygga vidare pa sin
meriteringsportfolj.

Flera prefekter anser att det kan vara en vardefull erfarenhet att lamna
akademin under nagra ar for att arbeta i andra delar av samhéllet. Men de
mer eller mindre varnar de unga forskarna for att ga den vagen om de vill
gora akademisk karriér, eftersom det enligt prefekterna &r till nackdel for
den akademiska karriaren att Iamna hogskolan en tid (s& som systemet
ser ut i dag).

Kvinnors och méns meriteringsmaojligheter — finns det skillnader?

En specifik fraga om jamstalldhet stalldes till prefekterna, namligen om
de kunde identifiera nagon risk att det skulle finnas skillnader mellan
kvinnors och méns mojligheter att meritera sig vid institutionen.

Prefekterna sag en risk med en ojamn konsfordelning vid institutionen
eftersom den ledde till att det underrepresenterade konet oftare
tilldelades uppdrag i olika administrativa organ (ndmnder, styrelser etc.)
som inte vager lika tungt som forskning och undervisning i meritering. |
manga administrativa organ finns krav pa en jamn konsférdelning. Den
grupp som ar i kénsminoritet pa institutionen (oftast kvinnor) fastnar da
lattare i roller och uppdrag som inte &r meriterande eller gynnar deras
karridr.

Det som prefekterna ndmnde att de sjalva gor for att motverka eventuella
problem inom jamstalldhetsomradet ar att de arbetar aktivt med
likavillkorsfragor och med att kontinuerligt halla diskussionen igang till
exempel via likavillkorsgrupper. Flera prefekter uppgav ocksa att de
sjalva liksom andra chefer vid institutionen genomgatt en utbildning i
jamstalldhet, mangfald och likabehandling (JML-utbildning), som gett
dem insikter om potentiella problem som de tidigare inte hade reflekterat
over.
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Slutsatser

| samband med att autonomireformen tradde i kraft den 1 januari 2011
fick universitet och hogskolor en 6kad frihet att kunna rekrytera och
anstélla larare.” Det handlade bland annat om vilka kategorier av larare
som skulle finnas pa larosatet, vilka befordringsmajligheterna skulle vara
samt hur anstéllningsforfarandena skulle utformas. Darefter har det
tillkommit en viss central styrning av anstéllningarna genom att
meriteringsanstallningen bitradande lektor har aterinforts i
hogskoleférordningen och regeringen har dven satt mal for universitetens
rekrytering av bitradande lektorer.

Mer nérliggande i tiden har regeringen i propositionen Forskning, frihet,
framtid — kunskap och innovation for Sverige (prop. 2020/21:60) fort
fram att tydliga karriarvagar och goda studie- och arbetsvillkor &r viktiga
for att manniskor ska vilja satsa pa en forskarutbildning och en karriar
som forskare. Regeringen menar att larosétena har har ett strategiskt
arbetsgivaransvar och att de ocksa bor se till att kvinnor och man har lika
mojligheter att meritera sig. Dessutom anser regeringen att
meriteringssystemen kan spela en viktig roll for att premiera annat &n
forskningsmeriter.

Regeringens uppdrag till UKA om Karriarvagar och meriteringssystem
innehaller tre breda uppféljnings- och kartlaggningsomraden som vi har
formulerar om till fragor:

o Hur arbetar larosatena strategiskt med karridrvéagar och
meriteringssystem med 6ppen och transparent rekrytering?

o Hur premierar larosatenas meriteringssystem undervisning, samband
mellan forskning och utbildning samt samverkan med det omgivande
samhéllet?

e Hur tar larosatena tillvara bade kvinnors och mans mojligheter att
meritera sig?

UKA har pa olika satt samlat in kunskap for att besvara fragorna. Den
mest omfattande delen av empirin bestar av en enkat som 32 larosaten
svarade pa. Nagra andra viktiga datakallor ar intervjuer med 16
prefekter, som genomfordes av ett konsultforetag,” projektgruppens
samradsmoten med nagra olika aktorer inom hogskolesektorn samt
statistiska uppgifter om hogskolans personal.

™ En akademi i tiden — 6kad frihet for universitet och hogskolor (prop. 2009/10:149).
5 Konsultforetaget Snowflake Education har sammanstallt en separat rapport 6ver resultaten av
intervjuerna. Den har sammanfattats kort i den har rapporten.
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| det hér kapitlet har vi sammanstallt vara huvudsakliga svar pa fragorna
i form av slutsatser. Forst sammanfattar vi slutsatserna i punktform och
darefter redogor vi for dem mer utforligt.

o Det finns en liknande grundstruktur i larosatenas
karriarstrukturer for lararanstéllningar. De flesta laroséten
inkluderar samma befattningar i sina karriarvéagar.

e Samtidigt finns det manga skillnader i hur larosatena hanterar
strukturen, till exempel nar det galler mojlighet till befordran,
och samma befattning kan variera mycket i innehall.

o | sitt strategiska arbete med karridrvagar och meriteringssystem
utgar larosatena i hog grad fran verksamhetens behov av
kompetens. Men det &r en utmaning att parallellt arbeta med
individens tillgang till meriteringsmajligheter och anstéllningar.
Inom vissa amnen ar det till exempel svart att méjliggora
undervisningstid medan det inom andra &mnen &r svart att
frigora tid for forskning.

o Det dr en utmaning att férena den ofta stora andelen extern
finansiering med larosétens langsiktiga strategiska satsningar pa
karriarvagar och meriteringssystem.

o Flera laroséten arbetar aktivt for att skapa tydlighet och
transparens. Det kan handla om att tydliggora karridrvagarna, att
arbeta med transparens i rekryteringsprocesserna och utbilda
sakkunniga.

o De flesta larosaten tycks arbeta framst med att skapa tydlighet
inom det egna larosétet.

e Ldrositena arbetar ocksa med transparensen i hur meriter
varderas. Det 6kade kravet pa detaljerade meritportféljer i
ansokan leder dock till olika forutsattningar beroende pa hur
fortrogna de sbkande &r med systemet.

e  For vetenskaplig meritering finns det en lang tradition att luta sig
mot. Sarskilt docenttiteln fungerar som en kompetensmarkor och
ar ett viktigt led i individens meritering.

o Flertalet larosaten arbetar ocksa fram modeller for pedagogisk
meritering.

e Samverkan finns med som kriterium for anstallning och
befordran, men omradet verkar nedprioriteras till forman for
vetenskaplig och pedagogisk skicklighet, &ven om det vid nagra
larosaten pagar ett arbete med att utveckla véarderingen av
samverkansskicklighet.
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e Manga larositen arbetar aktivt med att 4stadkomma jamstalldhet
vid rekrytering och meritering.

e Utvecklingen av jamstalldheten har pa 6vergripande niva varit
positiv sett till fordelningen av kvinnor och méan pa olika
anstallningar och deras mojligheter att meritera sig.

e Att tillhora det underrepresenterade konet kan dock innebéra
bekymmer eftersom krav om jamstalld representation i olika
grupper tar tid fran meritering inom forskning och undervisning.

Lokalt arbete med tydlighet — men variation pa nationell niva kan
skapa otydlighet

Innan vi beskriver slutsatserna mer utforligt vill vi 1agga till en mer
overgripande slutsats som hanger ihop med autonomireformen. Var
kartlaggning visar att drygt tio ar efter autonomireformens inférande ser
karriarvagarna i sin grundstruktur liknande ut pa de flesta av landets
laroséten och det finns dven en viss samstammighet i
meriteringssystemen. Samtidigt finns det ocksa flera skillnader mellan
larosétena, vilket ar en naturlig féljd av autonomireformen eftersom den
gav larosatena ett dkat sjalvbestimmande. Manga larosaten arbetar med
tydlighet och transparens inom ramen for det egna larosatets karriarvagar
och meriteringssystem, men pa nationell niva kan systemet uppfattas
som otydligt pa grund av den stora variationen mellan larosaten.

Hur arbetar larosatena strategiskt med
karriarvagar och meriteringssystem?

Kartlaggningen av larosatenas strategiska arbete med karriarvagar och
meriteringssystem samt med 6ppen och transparent rekrytering visar pa
bade skillnader och likheter i de manga aktiviteter som pagar pa
larosatena.

Undersokningen visar att det finns en liknande grundstruktur i en
majoritet av larosatenas karriarstruktur for lararanstaliningar genom att
de flesta larosaten inkluderar samma befattningar i sina karridarvégar.
Samtidigt finns det manga skillnader i hur laroséatena resonerar om och
hanterar sjalva befattningarna i sig och vagarna emellan dem. Vi ser
olikheter i om larosaten ar frikostiga eller restriktiva med mojlighet till
befordran, om det finns extra steg mellan de klassiska befattningarna
eller vilka forskare som ska kunna na en lararanstallning och hur.

Olikheterna stracker sig ned i forskarutbildningen ocksa. I vissa fall ar
forskarutbildningen en del av en tilltdnkt karriérvag for att till exempel
adjunkter ska bli lektorer och fylla verksamhetens behov av disputerade
larare. | andra fall &r forskarutbildningen separerad fran karriarvagen
eftersom man som disputerad forvantas antingen lIamna akademin eller
byta laroséte.
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Dessutom &r den ideala karridrvagen inte ndédvandigtvis en
representation av de faktiska karridrvégarna som larare och forskare tar.
Bitradande lektor ingar till exempel ofta i den ideala karriarvag som
larosétena beskriver, men det ar fortsatt hog konkurrens om
meriteringsanstallningar och en liten andel gar véagen via ett bitradande
lektorat. Istallet & manga anstallda som forskare. Flera larosaten
beskriver ocksa att meriteringsanstéllningar framst skapas i de &mnen dar
de strategiskt behdvs for verksamheten.

Allt detta sammantaget paverkar individens mojlighet att bade meritera
sig och orientera sig i karriaren.

Strategierna utgar ofta fran verksamhetens behov

Manga larosaten namner att verksamhetens behov styr arbetet med
karriarvagar och meritering. Autonomireformens mal, att karriarvagarna
skulle bli en del av larosétenas strategiska arbetsgivaransvar och att
verksamhetens behov skulle premieras, syns atminstone i hur manga
larosaten betraktar sitt arbete med karridrvagar. En majoritet av
larosétena utgar fran verksamhetens behov vid befordran och manga
utgar fran behoven i relation till sin egen kompetensforsorjning i det
strategiska arbetet med karriarvdgar och meriteringssystem.

Samtidigt finns det, enligt l&rosatena sjalva, flera hinder och utmaningar
kopplade till att arbeta strategiskt och utifran verksamhetens behov. En
sadan utmaning &r finansieringssystemets paverkan pa anstéllningar och
karriarmdjligheter. Flera laroséten lyfter fram att de upplever bristande
handlingsfrihet pa grund av finansieringssystemet. En allt hogre andel av
de statliga medlen férmedlas via forskningsraden istallet for att tilldelas
larosatena som basanslag. Larosatena beskriver svarigheten att forena
den externa finansieringen med langsiktiga strategiska satsningar. Flera
larosaten menar att inforandet av meriteringsanstéliningar och andra
rekryteringsstrategier inte alltid gar att forverkliga. En bristande
handlingsfrihet, bland annat i relation till den externa finansieringen,
upplevs ocksa pa lagre nivaer pa larosatena. Det var nagot som framkom
i intervjuerna med prefekterna.

En annan utmaning for laroséatena &r att parallellt arbeta utifran
verksamhetens behov och individens tillgang till meriteringsmojligheter
och anstallningar. Flera larosaten beskriver att det inom olika &mnen
finns olika méjligheter att se till individens behov av meritering. Det kan
finnas en spanning mellan individens behov och verksamhetens behov
och forutséttningar. Inom vissa amnen ar det till exempel svart att
mojliggdra undervisning for alla forskare. Inom andra &mnen finns det
ett s& pass stort undervisningsbehov att institutionerna inte kan frigora
tid for larare att forska och meritera sig vetenskapligt. Det &r en bild som
ocksa bekraftas i intervjuerna med prefekterna. Prefekterna konstaterade
att verksamhetens behov har storst betydelse for individens mojlighet att
meritera sig.
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Verksamhetens behov av undervisning pa svenska kan ocksa, enligt
prefekterna, ga ut 6ver de individer som inte talar svenska pa sa satt att
de inte far samma majlighet att meritera sig pedagogiskt. Flera prefekter
menar ocksa att en anstallningsform med sa pass mycket forskningstid
som ett bitradande lektorat ocksa leder till att det bland s6kande ofta
forekommer redan lektorskompetenta eller professorskompetenta
individer.

Att en och samma befattning kan variera mycket i det faktiska innehallet
framkommer alltsa, men har ocksa uppmarksammats i flera rapporter
under de senaste aren.”® Fordelningen mellan undervisning och forskning
ser inte lika ut for en och samma position varken mellan &mnen eller
mellan larosaten. Skillnaderna kan innebéra att forutsattningarna for den
faktiska karriarvagen ser olika ut och att det blir svart att orientera sig i
systemet.”” | ett av samradsmaétena som UKA genomférde diskuterades
ocksa spanningen mellan att meriteringsanstallningar &r attraktiva for
individen, medan en undervisningstung verksamhet kanske snarare
behover lektorer eller adjunkter.

Frihet staller krav pa tydlighet och karriarstod

Ldarosatenas frihet att utforma villkor, bend&mningar och krav for
anstallningarna staller hoga krav pa larosatenas arbete med tydlighet och
transparens. Fragor om transparens, tydliga karriarvéagar och att orientera
sig i systemen ar dock inte nya. Autonomireformen aktualiserade fragan
ytterligare. Nar bitrddande lektorat i dess nuvarande form infordes i
hogskoleforordningen for nagra ar sedan motiverades beslutet med att
forsoka skapa just tydlighet och transparens.” Manga laroséten arbetar
med fragorna, enligt vad som framkommit i den har undersokningen. De
gor det daremot pa olika satt och i olika omfattning.

Flera laroséten beskriver i enkétsvaren att de arbetar med tydlighet och
transparens. Det kan handla om att tydliggora hur karridrvagarna ser ut
vid det egna larosatet, att arbeta med transparens i

rekryteringsprocesserna, att tydliggora kriterierna i meriteringssystemet

6 Men det har ocksa varit en fraga under en betydligt langre period i svensk hogskolepolitik. Se t.ex.
Mats Benners genomgang av det svenska karriarsystemet i SOU 2016:29 s. 155-167. Benner menar
dock att larosaten i 6kad grad har anpassat villkoren vid rekrytering.

7 Se t.ex. Academic Career Structures in Europe, Frglich m.fl. (2018); Osakert lage — en verklighet
for juniora forskare i Sverige, SULF & NJF (2021); Translating Tenure Track into Swedish,
Henningsson, Jornsten, Geschwind (2017); Bitradande lektorat i Sverige — en utvardering, SUA
(2020).

78 2013 konstaterade danska CFA (Dansk Center for Forskningsanalyse vid Aarhus universitet)
genom en intervjustudie med rektorer att autonomireformen vid den tidpunkten inte inneburit
markanta forandringar i larosatenas befattningsstrukturer. CFA menade att flera konstaterade att det
fanns en oro for att skilda villkor skulle skapa ett icke-transparent system och problem for
mobiliteten mellan larosaten. CFA konstaterade ocksé att ménga laroséten identifierade behov av att
skapa tydligare karriarvéagar, sarskilt for yngre forskare, men att manga upplevde att de saknade
finansiella mojligheter att for att skapa just tydligare karriérvégar. 2013/14:RFR22 Autonomi och
kvalitet — ett uppfoljningsprojekt om implementering och effekter av tva hogskolereformer i Sverige
Delredovisning 2: Intervjuundersdkning med rektorer. For motivering av bitrddande lektorat i
hdgskoleforordningen, se Trygghet och attraktivitet — en forskarkarriar for framtiden, SOU
2016:29.
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och utbilda sakkunniga. Flera arbetar med 6ppenhet och transparens med
hjalp av HRS4R och OTM-R-checklistan. Arbetet med transparent och
oppen rekrytering géller ocksa forskarutbildningen.

I vilken grad larosatenas arbete med att skapa tydlighet och transparens
underlattar for forskare och larare att orientera sig mellan de olika
systemen kan den har undersokningen inte svara pa. Nagra laroséten har
dock talat sérskilt om att de ser utmaningar i relation till internationella
rekryteringar och mobilitet. Ett exempel ar transparens i hur meriter
varderas i karriarsystemet. Det 6kade kravet pa detaljerade
meritportfoljer leder till att de som soker tjansten soker med olika
forutsattningar beroende pa hur fortrogna de ar med systemet. Det ar ett
potentiellt hinder for mobilitet och rorlighet som behdver hanteras. Aven
vid ett av de samradsmoten som UKA genomforde namndes liknande
problem. Samradsparten kallade det en typ av informationsasymmetri,
det vill s&ga att sékanden till en tjanst har olika mycket information och
kunskap om karriar- och meriteringssystemet och att det kan paverka
valet av sokanden.

Manga larosaten arbetar med karriérstod for att ge doktorander, forskare
och larare stod i hur de ska ga tillvaga for en fortsatt karridar inom
akademin. Det kan till exempel rora sig om meritportfoljstod,
karriarradgivning, hjalp att s6ka pengar och mentorsprogram. Aven har
tycks certifieringen av HR Excellence in Research Award ha varit
drivande for nagra laroséten.”® Vilken typ av stod som ges och i vilken
grad stodet ges varierar mycket. Det ar ocksa skillnad i vilka som har
tillgang till stodet. P4 manga laroséten laggs ett stort ansvar pa
handledare och chefer att fungera som karriarstod.

Aven den bilden bekraftas till viss del genom intervjuerna med
prefekterna. Nagra av prefekterna menar att meritering och anstallning i
hog grad paverkas av en individs narmaste chef och att systematisk
karridrledning &r sérskilt viktigt tidigt i karriaren. Det stéller i sin tur
krav pa det akademiska ledarskapet och utvecklingen av det.

Hur arbetar larosatena med
utvecklingen av meriteringssystemen?

Det svenska systemet for karriarvagar och meritering har pa flera stéllen
kritiserats for att vara otydligt. Eftersom laroséatena sedan den sa kallade
autonomireformen 2011 har stor frihet att utforma sina

meriteringssystem lokalt, staller detta extra hdga krav pa transparens och

" Vikten av mojlighet for karridrutveckling och Karridrstod dterkommer i Stadga och riktlinjer och
SUHF:s nationella ramverk for kvalitetssikring och kvalitetsutveckling for forskning. | UKA:s sista
granskningsomgang av larosatenas kvalitetssakringsarbete i den nuvarande cykeln — dar fem
larositens kvalitetssékring av bade utbildning och forskning granskas — kommer UKA fokusera pé
hur larosétena arbetar systematiskt for att skapa goda forutséttningar for kompetensutveckling samt
om de erbjuder valfungerande karridrstod for forskare i alla skeden i karriéren oberoende av
anstéllningsform.
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tydlighet, s att bade svenska och internationella forskare och larare kan
orientera sig i systemet.

Tydlighet och transparens aterkommer pa olika sétt i enkatsvaren och
olika laroséaten uppmarksammar olika aspekter av transparens och
tydlighet for bade karriarvagar och meriteringssystem. Ett satt som
larosétena arbetar med fragan pa ar genom o6kad tydlighet kring vilka
meriter som kravs i rekryterings- eller befordransprocessen. Det kan
ocksa handla om att arbeta fram bedomningskriterier och utveckla
riktlinjer for olika typer av meritering.

Négot som framgar av larosatenas svar pd UKA:s enkat &r att det finns
olika traditioner i olika &mnen for bedémning av meriter. Utdver detta
kan det ocksa skilja sig mellan nationella och internationella traditioner
och krav, och larare och forskare behover ta hansyn till bada vid
meritering. De flesta laroséten tycks arbeta framst med att skapa
tydlighet inom det egna larosatet. Den europeiska Stadga och riktlinjer®
belyser dock till exempel vikten av att bygga in en mojlighet till rérlighet
i karriarutvecklingsstrategierna. Kanhéanda kraver ett sadant mal mer
samordnade insatser mellan l&rosétena?

Men hur premierar da larosatenas meriteringssystem undervisning,
samband mellan forskning och uthildning samt samverkan med det
omgivande samhallet?

Stor samsyn kring vetenskaplig meritering

Till att borja med kan vi konstatera att det fortfarande finns en storre
samsyn vad galler vetenskaplig meritering och dess roll och betydelse i
den akademiska karridren, jamfort med exempelvis pedagogisk
meritering. Det finns en lang tradition och kunskap att hantera
vetenskapliga meriter vid olika ansokningsforfaranden, bland bade
sOkande och sakkunniga. Sarskilt docenttiteln fungerar som en markor
for att en individ uppnatt en viss vetenskaplig kompetens och ar darmed
ett betydelsefullt led i individens meritering for en akademisk Karriar.
Motsvarande finns annu inte gallande pedagogisk meritering eller
meritering inom samverkan.

De flesta utvecklar pedagogiska meriteringssystem

Det har ocksa under en langre tid pagatt diskussioner i sektorn om hur
meritvardering av andra meriter an vetenskapliga ska utvecklas. Bade nar
det géller pedagogiska meriter och samverkansmeriter har behov av att
fortsatta att arbeta med tydliga kriterier lyfts fram. Winka och Ryegard
konstaterade i en uppfdljning av larosétenas arbete med pedagogiska
meriteringsmodeller att det finns ett fortsatt behov av att larosétena

8 European Commission, Directorate-General for Research (2005) Den europeiska stadgan for
forskare och Riktlinjer for rekrytering av forskare. Human resources and mobility (Marie Curie
Actions) EUR 21620.
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utformar tydliga kriterier och ger sakkunniga stod i sitt
bedomningsarbete. De menar dock ocksa att den nationella utbildningen
for pedagogiskt sakkunniga har gett en effekt.!

De flesta av ldrosatena som svarade pd UKA:s enkét uppger att de
anvander sig av pedagogiska titlar, som meriterade och excellenta larare.
Dessa titlars betydelse for den framtida karridren &r dock inte alltid helt
Kklar. Titlarna syftar till att lyfta fram individens pedagogiska skicklighet
(jamfdrelsen med docenttiteln inom vetenskaplig verksamhet ligger néra
till hands) och det ar den skickligheten snarare an titeln i sig som &ar
viktig vid rekrytering och befordran. Det ar mdjligt att de pedagogiska
titlarna kommer fa storre genomslag allteftersom de blir mer etablerade.
I nuldget verkar titlarna framst fora med sig ett okat ansvar for den
pedagogiska verksamheten samt uppdrag som pedagogiskt sakkunnig
och mentor.

P& manga av landets laroséten finns goda méjligheter till pedagogisk
meritering ocksa under forskarutbildningen. Detta sker dels genom att
doktorander undervisar och kanske ocksa far mgjlighet att handleda
studenter, men ocksa genom uthildningar i exempelvis
hogskolepedagogik. Detta innebar att manga nydisputerade som paborjar
en akademisk karriar har goda pedagogiska meriter fran start.

Stravan mot ett tydligt samband mellan forskning och utbildning

Sambandet mellan utbildning och forskning premieras i
meriteringssystemet genom att de allra flesta anstéllda bade forskar och
undervisar inom ramen for sin anstéllning. Det ndra sambandet mellan
forskning och undervisning ar dessutom fastslaget i hogskolelagen®. Det
ar tydligt att det pa en majoritet av larosatena finns en stark tanke om att
bade vetenskap och utbildning ska inga i meriteringssystemen.

Hur meriteringssystemen paverkar sambandet mellan undervisning och
forskning i verksamheten eller inte rader det delade meningar om. Nagra
havdar att ett alltfor ensidigt fokus pa pedagogisk verksamhet skulle
kunna ske pa bekostnad av relationen mellan uthildningen och
forskningen. En bakomliggande tanke med de pedagogiska titlarna &r att
borja vardera pedagogisk skicklighet lika hdgt som vetenskaplig
skicklighet.

| forlangningen skulle man alltsa kunna befara att satsningen pa
pedagogiska titlar (utan tydliga kopplingar till karridrprogression)
riskerar att dela in hogskolans verksamhet i tva separata delar utan nagot
tydligt samband. Man kan argumentera att det redan idag finns en alltfor

8 Ryegard och Winka, Rapport 01/2021 i Skriftserie fran Universitetspedagogik och larandestod,
Umed universitet
8 1 kap. 3 § hogskolelagen.
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tydlig delning mellan de olika verksamhetsomradena som delvis beror pa
hur forskningsfinansieringssystemet &r utformat.

Otydligt hur samverkan ska premieras

Aven om samverkan finns med som kriterium for anstéllning och
befordran framgar det att omradet ofta prioriteras ned till férman for
vetenskaplig och pedagogisk skicklighet. Laser man mellan raderna
framstar samverkan som nagot som forvantas ske implicit och utan nagra
tydliga ramar, dven om det vid nagra laroséaten pagar ett arbete med att
utveckla varderingen av samverkansskicklighet.

| projektet MerSam som var en del av Vinnovas K3-projekt
konstaterades att det saknas kunskap och en gemensam syn pa vad
samverkansmeriter ar for ndgot. Aven om samverkan finns med som
behdrighetskrav och bedémningsgrund sa ar det inte alltid tydligt vad
som menas. Ibland kan det saknas 6versattningar till engelska.
Konsekvensen kan bli att samverkan inte beddéms eller att det blir icke-
transparent i vad som bedéms eller efterfragas.®

Hur samverkan hanteras i verksamheten varierar. Relativt séllan avsatts
nagon tid specifikt for samverkan som istéllet anses kunna genomforas
inom ramen for forskning och undervisning. Samtidigt finns det exempel
pa institutioner och omraden dar samverkansmeriteringen har en
betydligt mer framskjuten position, eftersom samverkan inom vissa
discipliner anses vara helt nédvandig for att en person ska kunna
fortsatta halla sig relevant inom sitt omrade.

Akademisk karriar for bade kvinnor och
man?

I enkaten fick larosatena mojlighet att bade beskriva hur de arbetar med
den akademiska karriaren for kvinnor och man samt vad de sag for
hinder eller utmaningar i det arbetet. Vart intryck ar att manga larosaten
arbetar aktivt med att astadkomma jamstalldhet vid rekrytering och
meritering, men tva typer av utmaningar var vanliga.

Underrepresenterat kén behover lagga tid pa annat 4n meritering

Den ena utmaningen handlade om larosatets krav pa en jamstalld
representation i olika administrativa och beslutande organ
(lararforslagsnamnder etc.).8* Forskare och larare som verkar inom ett
amne ddr deras kon &r underrepresenterat riskerar att 1agga en
jamforelsevis stor del av sin arbetstid pa att medverka i olika gruppers

8 MerSam slutrapport, Bergstrand m.fl. 2021, Samverkansmeritering — forutsattningar, behov och
mojligheter.

8 Det finns ocksa vissa krav i 4 kap. hogskoleforordningen som berér en jamstalld representation i
ett par olika grupper.
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arbete. Sadant arbete sker da pa bekostnad av arbete som ar mer
meriterande, som forskning och undervisning. Problemet
uppmarksammades ocksa i intervjuerna med prefekterna. | den
utstrackning nagot kon namndes i enkdten eller i intervjuerna var det
framfor allt kvinnor som var underrepresenterade.

Samtidigt ar det flera universitet och hogskolor som i syfte att na en
jamstalld rekrytering arbetar aktivt for att bade kvinnor och man ska inga
i beslutande organ etc. Det som ar positivt for kvinnors och méns lika
majligheter till rekrytering kan alltsa vara negativt for kvinnors och
mans lika mojligheter till meritering.

Den andra utmaningen som laroséatena ofta ndmnde var att
koénsfoérdelningen kan vara ojamn bland de sdkande till en anstéllning,
och inom vissa &mnen saknas det till och med sokande av det
underrepresenterade kénet. Som motatgard har flera larosaten genomfort
olika aktiviteter — bland annat identifierar de potentiella sokande av bada
kdénen innan utlysningen och arbetar med utformningen av annonser.
Flera larosaten har ocksa namnt att det finns en mojlighet att vélja en
person av det underrepresenterade kénet under férutsattning det finns
sokande av bada kénen med likvardiga meriter.

Léroséatena genomfor ocksa andra typer av aktiviteter for att bade na en
jamstélld rekrytering samt ge kvinnor och mén samma méjligheter att
meritera sig vidare i karridren. Det handlar bland annat om att man foljer
upp och kartlagger den egna verksamheten utifran ett
jamstélldhetsperspektiv (exempelvis hur arbetsuppgifter fordelas mellan
kvinnor och mén), genomfor utbildningar for chefer for att 6ka deras
kunskap om jamstélldhet i akademin, gor 6versyner av och omfordelar
eventuellt interna medel samt inrattar speciella funktioner vid larosétet
som arbetar for att ett "lika villkorsperspektiv” ska integreras i
verksamheten.

Jamn konsférdelning bland doktorander jamnar ut
konsfordelningen bland anstéllda

I vilken utstrackning larosatenas arbete for att uppna en jamstalld
rekrytering och meritering &r tillrackligt och far 6nskvéarda effekter kan
vi inte bedoma utifran laroséatenas svar pa var enkat. Men ett annat sétt
att i nagon man besvara fragan ar att se till konsfordelningen i olika typer
av anstéllningar i hogskolan samt att folja i vilken utstrackning kvinnor
och man som avlagger doktorsexamen gar vidare till olika typer av
anstallningar.

Bland dem som tar en doktorsexamen har konsfordelningen varit jamn
(minst 40 procent av bada konen) de senaste tva decennierna. Fram till
och med 2000 utgjorde mannen mer &n 60 procent av dem som avlade
doktorsexamen varije enskilt ar, och deras andel véxer ju langre bakat i
tiden man gar. Den jamnare kénsfordelningen bland doktoranderna har
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lett till en jamnare konsférdelning bland de anstallda i hogskolan, och en
tidigare dominans av man inom flera anstallningskategorier har i stor
utstrackning utjamnats till att ligga inom jamstélldhetsintervallet 40—60.
Enligt uppgifter fran 2020 dominerar mannen dock fortfarande bland
professorerna och utgér cirka 70 procent.

Ménnens andel bland professorerna har minskat éver tid, men
utvecklingen skulle kunna ga annu fortare om kvinnor och mén som
doktorerar blir professorer i samma utstrackning. Vara analyser visar att
det visserligen &r vanligare bland doktorsexaminerade kvinnor &n mén
att anstéllas som tillsvidareanstélld lektor, men det ar istéllet ndgot
vanligare for méan an for kvinnor att bli professor. Kénsskillnaden i
professorskarridr ligger i linje med tidigare studier som studerat
eventuell professorskarriar bland aldre doktorskullar. Kénsskillnaden
verkar dock vara mindre bland de doktorsexaminerade under 00-talet i
var uppfoljning jamfort med dem som avlade doktorsexamen under 80-
talet.

Det ar ocksa viktigt att understryka att konsférdelningen bland de
anstallda, och sannolikheten att ga vidare till en anstallning i hdgskolan,
varierar mellan amnesomraden. Dessutom skulle vi vilja uppmarksamma
vart resultat att man som avlagt doktorsexamen fére 40 ars alder blir
professorer i stdrre utstrdckning &n kvinnor medan kvinnor blir
professorer i storre utstrackning an man nar de disputerat i aldrarna
mellan 40 och 49 ar.® Ett sadant samspel mellan kén och alder vid
doktorsexamen betyder att mén kan vara professorer under en langre tid
an vad kvinnor kan.

Fortfarande stora kénsskillnader mellan amnen

Otydliga karriarvagar beror bada konen. Utvecklingen inom
jamstalldhetsomradet har varit positiv sett till larosatenas arbete och
fordelningen av kvinnor och man pa olika anstallningar och deras
mojligheter att meritera sig. Som namndes tidigare kan det dock vara ett
bekymmer att tillhdra det underrepresenterade konet (oftast kvinnor)
eftersom krav om jamstalld representation i olika grupper tar tid fran
egen meritering inom forskning och undervisning.

Man kan anta att problemet med kdnsminoriteter har minskat dver tid i
takt med att konsfordelningen har blivit mer jamn i hdgskolan ocksa pa
hogre befattningar, men samtidigt visar var undersokning att skillnader
mellan konen kvarstar. Det &r inte enbart konsfordelningen totalt sett
som ar intressant i detta sammanhang, utan har handlar det framfor allt
om hur kvinnor och méan fordelar sig inom olika &mnen och pa olika
institutioner eller fakulteter. Ménnens dominans ar till exempel speciellt

% Forskarkarriar for bade kvinnor och man? — statistisk uppfoljning och kunskapsoversikt.
Hogskoleverket, rapport 2011:6.
% Se aven Ibid.
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stor bland forskande och undervisande personal inom flera tekniska
amnen. An s& lange ar det mer sallsynt med damnen med en majoritet av
kvinnor, men halsovetenskap ar exempel pa detta.

Om konssegregeringen efter &mne inte jamnas ut, sa lar problem
specifika for det underrepresenterade kanet i akademin fortga. Vi kan
inte utifran var undersokning avgora vad larosatena ytterligare skulle
behdva gora for att utjamna skillnaderna. Vi kan dock konstatera att
hdgskolan ar en del av samhallet i dvrigt. Universitet och hogskolor har
inflytande 6ver rekrytering till och genomstrémning i sina utbildningar
pa grundniva, avancerad niva och forskarniva samt rekrytering av och
meriteringsmdjligheter for larare. Men det finns samtidigt andra
forhallanden som de inte rar 6ver. Det galler exempelvis de normer om
kén som finns i samhallet samt den kénsuppdelning som finns redan i
gymnasieskolans utbildningar och som paverkar valen till hgskolan.
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Forteckning 6ver vilka laroséten som UKA skickade enkéten till och vilka som svarade.

Universitet Svarade Svarade inte
Uppsala universitet X

Lunds universitet X

Goteborgs universitet X

Stockholms universitet X

Umea universitet X

Linkdpings universitet X

x

Karolinska institutet
Kungl. Tekniska hogskolan X

Chalmers tekniska hogskola X
Luled tekniska universitet X
Handelshdgskolan i Stockholm X
Sveriges lantbruksuniversitet
Karlstads universitet
Linnéuniversitetet

Orebro universitet

X X X X X

Mittuniversitetet
Malmo universitet X

Hogskolor Svarade Svarade inte
Blekinge tekniska hdgskola X

Forsvarshogskolan X
Gymnastik- och idrottshdgskolan
Hogskolan i Boras

Hogskolan Dalarna

Hogskolan i Gavle

Hogskolan i Halmstad
Hogskolan Kristianstad
Hogskolan i Skévde

Hogskolan Vast

Malardalens hégskola*
Stiftelsen Hogskolan i Jénkdping

X X X X X X X X X X X

Sddertdrns hdgskola
Ersta Skondal Bracke hdgskola** X
Roda Korsets Hogskola X
Sophiahemmet Hogskola X

Konstnarliga hogskolor Svarade Svarade inte
Konstfack X
Kungl. Konsthdgskolan

X
Kungl. Musikhégskolan i Stockholm X
Stockholms konstnarliga hégskola X

* Malardalens universitet fran och med den 1 januari 2022.
** Marie Cederschiold hogskola fran och med den 24 januari 2022.
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Bilaga 2

Enkéat om karriarvagar och
meriteringssystem i hégskolan

Universitetskanslersambetet (UKA) har fatt i uppdrag av regeringen att
folja upp larosétenas strategiska arbete med karridrvagar och
meriteringssystem med 6ppen och transparent rekrytering. | uppdraget
ingdr att kartlagga hur meriteringssystemen premierar undervisning,
samband mellan forskning och utbildning, och samverkan med
omgivande samhalle. Vidare ingdr att kartlagga hur kvinnors och mans
mojligheter att meritera sig tillvaratas. Uppdraget ska redovisas till
regeringen (Utbildningsdepartementet) senast den 15 mars 2022. UKA:s
fragor i denna enkat utgar fran uppdraget.

Inom ramen for uppdraget kommer UKA att samla in uppgifter ocksé pé&
andra satt &n med hjalp av denna enkat; bland annat hamtar vi statistiska
uppgifter om den forskande och undervisande personalen fran register.
Vi avser ocksa att genomfora intervjuer med ett antal prefekter i syfte att
undersoka villkor och meriteringsmdjligheter for personer med
tidsbegransade anstéllningar i hdgskolan. Enkéten utgér dock en central
del i uppféljningen eftersom vi behdver kunskap om larosatenas
strategiska arbete utifran ett ledningsperspektiv, och den gar ut till
larosédten som hade mer &n 50 personer anstallda som forskande och
undervisande personal ar 2020.

Att fylla i enkaten

Vinligen lamna larosétets svar i detta Worddokument (enkéten). Det gar
bra att dopa om filnamnet om ni sa 6nskar, men det ar viktigt att ni i
dokumentet anger vilket larosate som har besvarat enkéten under
rubriken Inledande uppgifter.

Ibland kan det finnas stora skillnader mellan &mnen och fakulteter etc.
inom ett larosate. Vi ber er darfor att i den man det ar mojligt att
uppmarksamma sadana eventuella skillnader av storre betydelse i era
svar.

Sista svarsdatum
Vi behdver era svar senast onsdagen den 24 november 2021.

Vénligen skicka larosatets svar till maria.ljung@uka.se

Fragor
Om ni har fragor om enkéten &r ni valkomna att vanda er till Helen
Dryler (projektledare), helen.dryler@uka.se, telefon 08-563 087 78

Stort tack for er medverkan!
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Inledande uppgifter

Ange laroséte:

Kontaktperson pa larosatet for eventuella foljdfragor:
Ange namn, funktion, mejladress och telefonnummer.

Del 1: Larosatets karridrvagar och
meriteringssystem

Karriarvagen genom akademin kan se olika ut. | vissa fall finns tydligt
utstakade karriarvagar grundade pa befordran, och i andra fall tillsétts
tjanster genom utlysning. For att ge individen mdjlighet att meritera sig
for fortsatt anstallning inom hogskolan anvénds ofta olika
meriteringssystem. Exempel pa sadana kan vara vetenskapliga och
pedagogiska meriteringssystem dar man arbetar med olika
meritportfoljer och titlar (t ex docent och excellent larare). Vi skulle nu
vilja veta hur karriarvagarna och meriteringssystemen ser ut pa ert
laroséte.

1.1. Vanligen beskriv hur larosatets karridarvagar ser ut for olika
anstallningar?

1.2. Vanligen beskriv hur larosatets meriteringssystem ser ut?

Del 2: Larosatets strategiska arbete

Kom ihag att ni garna far beskriva eventuella skillnader mellan
fakulteter, &mnen etc.

2.1. Beskriv de viktigaste delarna i larosatets strategiska arbete med
karriarvagar och meriteringssystem (fér befordran och anstéllning)
samt hur arbetet med 6ppen och transparent rekrytering bedrivs.

2.2. Hur arbetar ni med att implementera eller forverkliga det
strategiska arbetet med karridrvagar och meriteringssystem?

2.3. Vénligen beskriv hur larosatet arbetar med befordran. Varfér
har ni valt att arbeta enligt denna linje?
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Del 3: Meriteringssystemets olika delar

3.1. Véanligen beskriv om och i sa fall hur larosatets
meriteringssystem premierar det vetenskapliga eller konstnarliga
arbetet.

3.2. Véanligen beskriv om och i sa fall hur larosatets
meriteringssystem premierar undervisning.

3.3. Vanligen beskriv om och i sa fall hur larosatets
meriteringssystem premierar samverkan med det omgivande
samhaéllet.

3.4. Vanligen beskriv om och i sa fall hur larosatets
meriteringssystem premierar sambandet mellan forskning och
utbildning.

3.5. Anvander ni er av titeln docent? VVad innebar denna titel for
vidare karriar? Vilka ar kriterierna for att bli docent (i stora drag)?

3.6. Anvéander ni er av pedagogiska titlar sasom meriterade och
excellenta larare? Vad innebar sadana titlar for vidare karriar?
Vilka ar kriterierna for att erhalla sadana titlar (i stora drag)?

3.7. Har ni nagot ytterligare ni skulle vilja tillagga om ert
meriteringssystem?

Del 4. Jamstalldhet: kvinnor och man

4.1. Vanligen beskriv om och i sa fall hur ni arbetar med kvinnors
och mans lika mojligheter att meritera sig.

4.2. Vanligen beskriv om och i sa fall hur ni arbetar med att
sakerstalla kvinnors och méans lika méjligheter att rekryteras till en
anstéallning.

4.3. Genomfor larosatet nagra sarskilda insatser for att stodja
kvinnor och méan i den akademiska karriaren som pa
institutionsniva tillhor ett underrepresenterat kén (antingen det ar
kvinnor eller man som ar underrepresenterade)?

Om svar Ja, beskriv hur insatserna ser ut.

Om svar Nej, kommentera géarna varfor ni inte genomfor sadana insatser.
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Del 5. Forskarutbildningen och den forsta
tiden darefter

5.1 Innefattar larosatets strategiska arbete med karriarvagar och
meriteringssystem aven forskarutbildningen?

Om svar Ja, beskriv pa vilket satt.

Om svar Nej, kommentera garna varfor ert larosétes strategiska arbete
inte innefattar forskarutbildningen.

5.2. Innefattar larosatets strategiska arbete med 6ppen och
transparent rekrytering aven forskarutbildningen?

Om svar Ja, beskriv pa vilket satt.

Om svar Nej, kommentera garna varfor ert larosétes strategiska arbete
inte innefattar forskarutbildningen.

5.3. Erbjuder larosatet nagot stod till doktorander for en fortsatt
karriar inom akademin efter examen?

Om svar Ja, beskriv hur ni arbetar.

Om svar Nej, kommentera gérna varfor ert laroséte inte bedriver ett
sadant arbete.

5.4. Erbjuder larosatet nagot stod till doktorander for en fortsatt
karriar utanfér akademin efter examen?

Om svar Ja, beskriv hur ni arbetar.

Om svar Nej, kommentera garna varfor ert laroséte inte bedriver ett
sadant arbete.

5.5. Genomfor larosatet nagra sarskilda insatser for att stodja
disputerade forskare tidigt i karriaren?

Om svar Ja, beskriv hur ni arbetar.

Om svar Nej, kommentera garna varfor ert laroséte inte bedriver ett
sadant arbete.

5.6. Anser ni att nuvarande reglering om att det i normalfallet ska
ga hogst fem ar mellan doktorsexamen (motsvarande) och
anstallning som bitradande lektor ar bra ur ett
meriteringsperspektiv?

Se 4 kap. 4a § hogskoleforordningen.

Om svar Ja. Motivera gérna varfor ni gor den bedémningen.

Om svar Nej. Vad tycker ni &r ett mer [&mpligt tidsintervall, och hur
motiverar ni det?
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Del 6. Forskare som inte ar larare

Med “forskare som inte dr ldrare” avses hdr dels postdoktorer och dels
personal med doktorsexamen som arbetar med forskande och
undervisande uppgifter (men som inte ar adjunkt, bitradande lektor,
lektor eller professor).

6.1 Ingar anstallda forskare som inte ar larare i ert karriarsystem?

Om ja, beskriv hur.
Om nej, finns det mojlighet for forskare som inte &r larare att meritera
sig till en lararanstallning?

Del 7. Hinder och utmaningar

7.1. Vilka hinder eller utmaningar ser ni vad galler karriarvagar och
meriteringssystem samt éppen och transparent rekrytering? Har ni
forslag pa losningar (hos larosétet och/eller ndgon annanstans)?

7.2. Vilka hinder eller utmaningar ser ni vad galler hur
meriteringssystemet premierar undervisning, samband mellan
forskning och utbildning och samverkan med omgivande samhélle?
Har ni forslag pa l6sningar (hos laroséatet och/eller nagon
annanstans)?

7.3. Vilka hinder eller utmaningar ser ni vad géller att larosatet ska
kunna tillvarata kvinnors och mans lika méjligheter att meritera sig
och rekryteras till en anstallning? Har ni forslag pa lésningar (hos
larosatet och/eller ndgon annanstans)?

Del 8. Ovrigt

8.1 Har larosatet pa nagot satt hanterat eventuella negativa
konsekvenser av pandemin pa den akademiska karriaren for
postdoktorer, bitradande lektorer och forskarassistenter?
Om svar Ja, hur har ni hanterat dessa?

8.2. Ingar oppen vetenskap/open access som bedémningsgrund vid
anstallning eller befordran?

Om svar Ja, for vilka anstéllningar?

Om svar Nej, beskriv garna varfor det inte ingar som bedémningsgrund.

8.3. Har ni ndgon mer systematiserad form av karriarstod for larare
och forskare?

Om svar Ja, beskriv vad som ingar?

Har all forskande och undervisande personal tillgang till karriarstod?
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Del 9. Statistiska uppgifter

9.1 Hur manga professorer kallade ni sammanlagt under de senaste
fem aren 2016-2020?
Dela upp svaret pa antal kvinnor och méan (juridiskt kén).

Antal Kvinnor
Antal Mén

9.2. Om larosétet kallade professorer under aren 2016-2020, pa
vilka grunder kallas en professor?

9.3. Hur manga bitradande lektorer (antal) befordrades till lektor de
senaste fem aren 2016-20207?

9.4. Hur manga bitradande lektorer (antal) har nekats befordran till
lektor de senaste fem aren 2016-2020?

Del 10. Avslutningsvis

10.1. Har ni nagra ytterligare kommentarer kring karriarvéagar och
meriteringssystem?

Det kan till exempel rora vad ni tycker om fragorna i enkéaten eller om ni
saknar nagon fraga och vill beratta om det.
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Universitetskanslersambetet (UKA) ska bidra till att starka den svenska
hogskolan och Sverige som kunskapssamhaélle. Vi granskar kvaliteten pa
hdgskoleutbildningarna, vi analyserar och foljer upp utvecklingen inom
hdgskolan och vi bevakar studenternas rattssakerhet.
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