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INLEDNING

| Malbild 2018 for Karlstads universitet samt i den strategiska planen framgar att vi

ska vara ett larosate dar internationellt erkand forskning bedrivs. Vart mal ar att minst

50 procent av forskningen ar externfinansierad och déar vi erbjuder utbildning av hég
kvalitet samt flexibla utbildningsformer. Samverkan &r en naturlig och integrerad del

inom forskning och utbildning. Sammantaget stéller detta stora krav pa medarbetarnas
kompetens och utveckling samt pa rekryteringsprocesserna. Universitetsstyrelsen fattade
darfér vid sitt méte i november 2015 beslut om att ge rektor i uppdrag att ta fram en
strategisk plan med tillhérande handlingsplan for rekrytering.!

Férméagan att rekrytera, utveckla och behélla ratt kompetens ar avgérande for
mojligheterna att utveckla verksamheten och nd malen i universitetets strategiska plan.
Karlstads universitet maste ha attraktionskraft for att kunna havda sig i konkurrensen

om disputerade larare, forskningsmedel och studenter. Det &r darfér angelédget att
universitetet kan rekrytera medarbetare med ratt kvalifikationer f6r dagens och framtidens
arbetsuppgifter.

| detta dokument beskrivs den langsiktiga inriktningen pé arbetet att rekrytera nya
larare? och forskare. Med stéd av en nuldgesbeskrivning och utmaningarna pa
rekryteringsomradet formuleras mal och en handlingsplan for rekryteringsarbetet.

1 Rektor utsdg den 9 december 2015 en arbetsgrupp som fick i uppdrag att lamna ett férslag pa plan.
Arbetsgruppen har bestétt av Bo Edvardson, som har lett arbetet, samt Ingrid Ganrot, Joachim Gustafsson, Patrik
Larsson, Bjérn Astrand, Curt Hagquist, Reine Lundin, Birgitta Bisholt och Jessica Eriksson. Det uts&gs dven en
referensgrupp bestdende av Géran Sandberg, verkstéllande ledamot Knut och Alice Wallenbergs Stiftelse, Johnny
Sjostrom VD Uddeholm AB, Maria Goransdotter, prefekt Designhdgskolan vid Umeé universitet, Amanda Green,
ordférande Karlstad Studentkar.

2 Léararkategorier faststélls i universitetets anstallningsordning och ar professor, universitetslektor, bitrddande
lektor, postdoktor, forskarassistent, adjungerad professor, adjungerad larare, géstprofessor, gastforskare och
universitetsadjunkt.



UTMANINGAR OCH
MOJLIGHETER

KOMPETENSFORSORJNING

Karlstads universitet har cirka 1 230 medarbetare och av dessa &r 58 procent larare och
forskare, 10 procent doktorander samt 32 procent administrativ och teknisk personal. En
jamférelse mellan svenska larosaten visar att andelen disputerade larare och forskare vid
Karlstads universitet ar forhallandevis 1ag. | Universitetskanslersambetets rapport® framgar
att andelen disputerade bland undervisande och forskande personal vid Karlstads
universitet &r 52 procent, att jAmféra med 58 procent i riket. Samma rapport visar att
andelen professorer bland undervisande och forskande personal vid Karlstads universitet
ar 12 procent medan riksgenomsnittet 4r 18 procent. Inom flera &mnesomraden
konkurrerar Karlstads universitet med andra larosdten om samma kompetenser

samtidigt som det rader stor brist p& personer med doktorsexamen, inom exempelvis
halsovetenskaper, socialt arbete och matematikdidaktik. Tillgadng pa kompetenta s6kande
ar en stor utmaning for manga larosaten i Sverige, och Karlstads universitet maste kunna
hévda sig i denna konkurrens. Utforligare personalstatistik presenteras i bilaga.

Proaktiva rekryteringar av larare och forskare ar mycket viktigt for kompetens-
férsdrjningen. Det handlar bland annat om att undvika kortsiktiga ad hoc-I6sningar som
riskerar att permanentas i stéllet for att géra en systematisk, langsiktig analys av vilken
kompetens som behdver tillfdras olika delar av verksamheten. Ett &mnes utveckling,
framgangsrik forskning, resultat i kvalitetsgranskningar och kvaliteten i utbildningen
bygger pa vilken kompetens medarbetarna har och vilka akademiska miljéer som skapas.

Universitetets institutioner, centrumbildningar och forskningsmiljGer ska arligen ta
fram kompetensforsorjningsplaner som utgér fran verksamhetens mal och innehaller
en analys av rekryteringsbehoven pa kort och lang sikt. Planerna ska ocksa beskriva
hur institutionen, &mnet eller forskargruppen ska attrahera, rekrytera, introducera,
behalla, utveckla, stélla om och avveckla kompetens. De identifierade malomréadena
i rekryteringsplanen ar kompetens, rekryteringsprocessen och attraktivitet.
Kompetensférsérjningsplaner ska vara vagledande i rekryteringsarbetet och fungera
som ett stdd for berérda chefer samt utgdra underlag for universitetsgemensamma
diskussioner, prioriteringar och satsningar.

EN ATTRAKTIV MILJO MED GODA VILLKOR FOR UTBILDNING
OCH FORSKNING

Attraktiva villkor &r avgérande for att universitet ska kunna rekrytera medarbetare.
Karlstads universitet &r ett ungt och dynamiskt universitet med goda relationer

till néringsliv och offentliga organisationer. Universitetet erbjuder goda
samverkansmojligheter med naringsliv, offentlig verksamhet och civilsamhallet, inom bade
utbildning och forskning. Det finns bra stéd och infrastruktur fér externa kontakter och
stdd vid forskningsansdkningar.

Vid Karlstads universitet kan forskare ingé i langsiktiga forskningsprogram, bygga upp en
forskargrupp eller leda utvecklingen av ett forskningsomrade som &r strategiskt prioriterat
inom universitetet. Andra mojligheter ar att & tillgang till intressant forskningsdata, komma
in i internationella natverk, inga i intressanta konstellationer fér forskningsansokningar
och handledning av forskarstuderande samt ekonomiska méjligheter att medverka

i forskningskonferenser och forskarnatverk. Det finns ocksa pedagogiska
utvecklingsmadjligheter, inte minst genom det pedagogiska meriteringssystemet.

3 Universitetskanslerambetets &rsrapport 2015.



Karlstads universitet har korta beslutsvéagar, narhet till kollegor och studenter samt
erbjuder stabila anstallningsférhallanden. Vid universitetet finns ocksa majlighet till en
intern karriér, till exempel genom befordran till lektor eller professor. Larosatets storlek
mojliggor flexibilitet, paverkansmajligheter och férmaga till snabba férandringar.

Attraktivt 4r ocksa att universitetet har moderna lokaler pa tva samlade och vackra
campus i Karlstad och Arvika. Karlstad och Varmland erbjuder god livskvalitet. Det ar
nara till skog och vatten samtidigt som man kan ta sig med direkttag till Stockholm,
Goteborg och Oslo pa tva-tre timmar. Karlstad har ett starkt idrotts- kultur- och nojesliv,
stora arrangemang och ett brett utbud av shopping. Naringslivet blomstrar och nagra av
Europas framsta kluster finns i regionen. Kollektivtrafiken i Karlstad &r utbyggd och smidig
liksom cykelstraken, bilpendlaren slipper dessutom kéer och rusningstrafik.

EFFEKTIVA PROCESSER FOR REKRYTERING

Framgangsrik rekrytering férutsatter proaktiva ledare pa alla nivéer och inom alla delar av
universitetet. Det &r sarskilt angelaget att dekaner, prefekter, centrumférestandare och
forskningsledare &r personligt engagerade i rekryteringsprocessens alla delar och att HR-
specialister erbjuder ett professionellt stdd.

Vara rekryteringsprocesser &r, liksom vid andra larosaten, langa. Det interna arbetet kan
bli effektivare och hélla hégre kvalitet. Rekryteringen av sakkunniga och den tid det tar
fér dem att gbra sina bedémningar &r en av de frdmsta orsakerna till att en rekrytering tar
lang tid. Vilket i vissa fall orsakar att sékanden hoppar av.

Regelverk, kvalitetskrav och traditioner som &r svéra att férandra ar faktorer som

paverkar rekryteringsprocessen. Samtidigt finns det ocksa majligheter att faktiskt

paverka processen. Det ar dessa delar vi behéver bli betydligt mer uppmarksamma

pa for att &stadkomma effektivare processer. Idag ar det anstallningsordningen och av
rektor faststallda rutiner fér handlaggningen som styr. Darutéver har det utvecklats olika
modeller fér att handldgga och géra beddmningar i anstéllnings- och befordringsutskotten
vilket kan ifragasattas. Utskottens uppdrag var tidigare reglerat i hogskoleférordningen
men idag ar hégskolorna fria att sjalva bestdmma vem eller vilka som ska bereda
anstallningsarenden och pa vilket satt det ska ske.

Tiden fran utlysning till anstaliningsbeslut varierar kraftigt, fran en relativt snabb hantering
som tar 39 veckor till en utdragen process som kan ta 82 veckor. | undantagsfall kan tiden
det tar att rekrytera en ny medarbetare till och med bli langre dn 82 veckor. Till detta ska
den tid som det tar att fA medarbetaren pa plats adderas da betanketid, uppsagningstid
och tid for flytt tillkommer.

Totalt har 160 rekryterings- och befordringsarenden till Iararanstéliningar inletts aren
2013-2015. Av dessa avser 131 rekryteringar och 29 befordringar av larare. Totalt

har 113 &renden avslutats genom att en eller flera personer har anstéllts, eller att
rekryteringen avbrutits. En fjardedel av professorsrekryteringarna och 39 procent av alla
lektorsrekryteringar avbréts. Huvudorsaken var att det saknades kvalificerade sékande
alternativt tackade den kandidat som erbjudits anstélining nej. En annan orsak kan vara
att sbkande enbart var intresserad av att f& behorigheten prévad av sakkunniga for att
kunna anvanda utldtandet i andra sammanhang. | flertalet av professorsrekryteringarna
(88 procent) var det fa eller inga s6kande (0-3 personer). For lektorsanstaliningar

var det fa eller inga stkande i 39 procent av de avslutade drendena. Ytterligare
rekryteringsstatistik presenteras i bilaga.



FOKUS PA EXTERN REKRYTERING

Vetenskapsradet har nyligen presenterat resultat fran en studie av var hégskolans

larare har disputerat*. Den visar att 50 procent av hégskolans larare och forskare med
doktorsexamen rekryteras inifrdn den egna organisationen. Forskares mobilitet mellan
larosaten, samhéllssektorer och éver nationsgrénser framjar forskningens kvalitet och
nytta samt bidrar till att utveckla kurser och utbildningsprogram. Fér att inte ge avkall pa
kvalitetskraven behdver universitetet sarskilt fokusera pa externrekrytering och utlysa
anstéllningarna internationellt.

Om en person anses ha sarskild betydelse for en viss verksamhet kan denna kallas till en
professoranstallning (hégskoleférordningen). Kallelseforfarandet har anvants i relativt liten
utstrackning vid Karlstads universitet och en 6kad anvédndning skulle kunna bidra till att
forstarka kompetensen inom vissa omraden.

PENSIONSAVGANGAR

En analys av pensionsavgangarna vid universitetet visar att de &r férhallandevis héga inom
nagra omraden. Har utmarker sig institutionerna fér halsovetenskaper och pedagogiska
studier genom att de har en stor andel professorer som ar 60 ar eller aldre och berdknas
gé i pension inom sju ar. Inom exempelvis ingenjérsvetenskaper rader det motsatta
férhallandet. Ytterligare statistik avseende pensionsavgéngar presenteras i bilaga.

Pensionsavgangar kan ses som en mojlighet att anpassa verksamheten till forandrade
kompetensbehov. Det kan handla om att 6ka andelen disputerade larare, andelen kvinnor
som &r professorer eller forstéarka den internationella erfarenheten bland vara larare och
forskare.

REKRYTERINGSKANALER

Karlstads universitet vill attrahera stkande fran andra lander. En uppféljning av var
annonsering skett visar att det finns férbattringspotential. Av 82 undersékta &renden har
i 39 fall annonsering skett i bade Sverige och i utlandet. Vid rekrytering av professorer
har annonsering skett utanfor Sverige i 5 av 12 fall. Fér meriteringsanstaliningar ar det
déremot betydligt vanligare och har gjorts i 75 procent av drendena.

En undersdkning av var de som sdker arbete som larare och forskare vid Karlstads
universitet fick kinnedom om den lediga anstéliningen visar att personliga natverk

(24 procent) och kau.se (32 procent) &r de vanligaste informationskallorna. Darefter
kommer externa webbsidor (16 procent), som ofta riktar sig till Iarare och forskare och
sist facktidskrifter. Svaren maste givetvis stéllas i relation till att betydligt fler annonser
publiceras pa externa webbsidor an facktidskrifter. Under 2015 har universitetet kopt
rekryteringsannonser fér 800 000 kronor.

Slutsatsen &r att annonsering i papperstidningar har véaldigt liten effekt, atminstone om
syftet &r att locka s6kande till en specifik anstallning. Personliga natverk och kontakter &r
av avgorande betydelse tillsammans med bra information om d&mnesmiljderna pa deras
egna webbsidor samt p& universitetsdvergripande niva pa kau.se. D& malséattningen ar
att rekrytera internationellt maste informationen finnas pé engelska. Den bild vi ger av
Karlstads universitet pa kau.se och i andra digitala forum &r central vid rekryteringar.

4 Rekrytering av forskare och ldrare med doktorsexamen vid svenska laroséaten. En strukturell analys av
larosatenas rekrytering — internt, nationellt och internationellt. Vetenskapsradet 2016.



MAL OCH HANDLINGSPLAN

Malen for rekryteringsarbetet anges i form av tre prioriterade strategiska méal inom
omradena kompetens, rekryteringsprocessen och attraktivitet. De strategiska malen
bryts ner i delmal som konkretiseras i aktiviteter, vilka utgér handlingsplanen. De métbara
aktiviteterna och de angivna indikatorerna ska foljas upp arligen. De strategiska malen
utgar fran de utmaningar, problem och kompetensbehov som beskrivits ovan.

STRATEGISKT MAL: KOMPETENS

Universitetets larare och forskare ska ha hég vetenskaplig eller konstnarlig samt
pedagogisk kompetens som gor att de kan bidra till hég kvalitet i utbildningen,
forskningen och verksamhetens utveckling. De ska aktivt delta i undervisning och
forskning men dven sdka och erhalla externa medel samt samverka nationellt och
internationellt. De ska vara narvarande och tillgangliga for studenter och kollegor och
samverka val bade internt och externt. Kraven pa specifik kompetens och personliga
egenskaper ser olika ut med hansyn taget till bland annat &mnestillhérighet och
arbetsuppgifter.

DELMAL

Andelen disputerade bland undervisande och forskande personal ska tka for att ar
2020 ligga i niva med riksgenomsnittet. Darfor ska larare och forskare som anstélls
vid Karlstads universitet vara disputerade. Undantag kan géras men det ska da
framga att undantaget baseras pa den sarskilda kompetensen hos sékanden som
kravs for att arbetsuppgifterna ska kunna utféras med god kvalitet. Ansvarig: dekan.

Disputerade larare och forskare som anstills tillsvidare bor ha erfarenheter fran
internationell postdoc eller motsvarande. Ansvarig: dekan. Utforare: prefekt.

Disputerade larare ska ha den pedagogiska skicklighet och undervisningserfarenhet
som gor att de kan utveckla kurser och program genom exempelvis nya pedagogiska
metoder, examinationsformer eller blended learning. Alla som befordras ska ha
genomgatt hogskolepedagogisk kurs vid befordringstillfallet. Ansvarig: dekan.
Utférare: prefekt.

De personliga egenskaper som ar viktiga fér anstallningen ska alltid tydliggdras och
varderas vid anstallning. Medarbetare med olika bakgrunder, referensramar och
erfarenheter bidrar till en hdgre kvalitet i verksamheten. Utéver vetenskapliga och
pedagogiska meriter, ska detta vagleda valet av nya medarbetare. Ansvarig: dekan.
Utférare: prefekt.

Meriteringsanstallningar ska i stérre utstrdckning anvandas for att mojliggdra for
nydisputerade att meritera sig och utvecklas till sjalvstandiga forskare. Genom det
skapas goda forutsattningar for atervaxt och langsiktigt god kompetensférsorjning.
Ansvarig: dekan. Utférare: prefekt.

AKTIVITETER

Adjunkter med speciellt yrkesinriktad kompetens kan anstéllas fér undervisning i
professionsutbildningarna, men endast da det ar sarskilt motiverat.
Ansvarig: dekan. Utférare: prefekt.



Den s6kandes vetenskapliga och pedagogiska kompetens ska alltid prévas av
sakkunniga vid anstéllning av lektor, professor eller vid meriteringsanstallning, vare
sig det handlar om befordran, intern- eller extern rekrytering. Ovriga kompetenser,
sasom relevanta personliga egenskaper, ska varderas av den som ansvarar fér
rekryteringen och ingd i bedémningsunderlaget. Ansvarig: dekan. Utfrare: prefekt.

Larare och forskare vid Karlstads universitet ska i normalfallet ha goda kunskaper i
svenska och engelska. Saknas nagon av dessa kunskaper ska det i samband med
rekryteringsprocessen tydliggdras att den som anstélls férvantas forvarva dessa
kunskaper inom tva ar. Ansvarig: dekan. Utforare: prefekt.

Anstéllning av professorer via kallelseférfarande ska dvervagas nér en person kan
ha sarskild betydelse for en viss verksamhet vid universitetet. Det &r d& extra viktigt
att noggrannhet garanterats i processens samtliga steg. Ansvarig: dekan. Utférare:
prefekt.

Identifiera och rekrytera talanger med unik kompetens, dven om det inte finns en fullt

finansierad ledig anstéllning for tillfallet (talent management). Finansiering sker genom
50 procent fran rektors strategiska resurs och 50 procent av fakultetsmedel. Riktlinjer
fér genomférande ska tas fram. Ansvarig: rektor och dekaner. Klart: 2016-12-31.

Tydligare riktlinjer for beddmning av pedagogisk skicklighet vid rekrytering
och befordran tas fram. Ansvarig: personalchef. Utforare: chefen for
kompetensutvecklingsenheten. Klart: 2016-12-31.

Mal for andelen nyrekryterade larare med doktorsexamen fran annat svenskt larosate
samt andelen nyrekryterade larare med doktorsexamen fran utlandskt larosate ska
faststéallas. Ansvarig: rektor. Klart: 2016-12-31.

En jamférelse med andra laroséten avseende kompetenskrav vid anstéallning och
befordran gors. Utifran vad som framkommer i jamforelsen revideras universitetets
anstallningsordning sé att de kriterier som anvands vid Karlstads universitet ligger pa
samma niva som vid andra svenska universitet. Ansvarig: personalchef och dekan.
Klart: 2016-12-31.

STRATEGISKT MAL: REKRYTERINGSPROCESSEN

Karlstads universitets rekryteringsmodell &r enhetlig, effektiv och av hdg kvalitet.

Det betyder bland annat att den ska bidra till att universitetet lockar sékande,

behaller sbkande under processens gang samt att urval och bedémningar utgar fran
anstallningsprofilen. For att inte ge avkall pa kvalitetskraven behover universitetet sarskilt
fokusera pa externrekrytering och utlysa anstallningarna internationellt.

DELMAL

Vid larosatet ska det finnas enhetliga processer och rutiner for rekrytering av larare
och forskare som bland annat bidrar till att ledtiderna® i rekryteringsprocessen
férkortas med i genomsnitt 20 procent. Ansvarig: personalchef efter samrad med
dekanerna. Klart: 2018-12-31.

Det ska vara attraktivt att sdka jobb vid Karlstads universitet. S6kande ska bli vél
bemétta samt fa kontinuerlig och snabb information om rekryteringsprocessens alla
delar. Aven de som inte fir anstallning ska ses som potentiella ambassadérer for
universitetet. Ansvarig: rektor. Utférare: dekan, prefekt, personalchef.

5

Med ledtid avses tiden fran beslutad anstallningsprofil till beslut om anstallning.



AKTIVITETER

Anstéllningsordningen® uppdateras med relevant innehall fran rekryteringsstrategin.
Ansvarig: personalchef. Klart: 2016-12-31.

En genomlysning av ansvariga chefers och anstélinings- och befordringsutskottens
arbete ska goras, och darefter ska forslag pa forbattringar for en enhetlig, effektivare
handlaggning presenteras for rektor. Ansvarig: personalchef. Klart 2016-12-30.

Infér varje rekrytering, oavsett om det géller tidsbegrénsade- eller
tillsvidareanstallningar, gors ett stallningstagande fér att tydliggéra vilka behov och
férutsattningar som finns for den aktuella rekryteringen med utgangspunkt i den
langsiktiga kompetensplaneringen. Forst darefter fattas beslut om att rekryteringen
ska inledas. Ansvarig: dekan. Utforare: prefekt.

Sakkunniga ska ges tydliga anvisningar fér hur de ska utféra sitt uppdrag och
vad som forvantas av dem, inkluderande den tidsram som géller. Riktlinjer, stéd,
ersattning och tidsramar till sakkunniga anpassas sa att de bidrar till en effektiv
process. Ansvarig: personalchef i samrad med dekaner. Klart: 2016-12-31.

Infor varje rekrytering tillsatts ett rekryteringsteam av prefekten (eller den chef som
har ansvaret for rekryteringen). En detaljerad rekryterings- och tidplan utarbetas i
vilken alla viktiga aktiviteter preciseras och ansvarsférdelningen tydliggérs. Exempel
pa sadant som ska inga i planen &r rekryteringskanaler, spridning i natverk, intervjuer
och métestider. Ansvarig: dekan. Utforare: prefekt.

Infér rekryteringar gors uppféljningar av vilka som sékt likvardiga anstéliningar vid
andra larosaten men inte blivit erbjudna anstalining. Dessa kontaktas angaende den
lediga anstéliningen vid Karlstads universitet. Ansvarig: dekan. Utférare: prefekt.

Alla anstéllningar ska utlysas och vara méjliga att sdka bade internt och externt. Detta
kompletteras ocks& med internationell utlysning om det avser en tillsvidareanstallning
fér vilken det krévs doktorsexamen eller om det avser tidsbegrénsad
meriteringsanstallining. Ansvarig: dekan. Utforare: prefekt.

Gastforskare bjuds in till kortare eller langre vistelser for att 1dra k&nna miljén och

nar det ar aktuellt diskutera mdjlig anstélining. En universitetsgemensam modell

fér information till och bemdtande av de som vill gastforska eller séker jobb vid
Karlstads universitet tas fram. Genomténkta arrangemang i samband med intervjuer,
till exempel bes6k som ger god inblick i &mnesmiljon, lunch eller middag med
presumtiva kollegor, visning av universitetet, rundtur i Karlstad samt méte med dekan
och rektor. Ansvarig: dekan. Utforare: prefekt, personalchef.

Fo6lj upp de s6kandes upplevelse av rekryteringsprocessen s att den kan forbattras
ur ett sékandeperspektiv. Ansvarig: personalchef.

Ansdkningshandlingar gallras av en vetenskapligt eller konstnarligt

kvalificerad person innan handlingarna skickas till sakkunniga. Det innebér att
ansokningshandlingar f6r de som inte uppfyller de formella kraven fér anstéllningen
eller skickat in undermaliga ansékningshandlingar inte bedéms av sakkunniga.
Tydliga riktlinjer for detta férs in handlaggningsordningen for anstallining och
befordran av larare. Ansvarig: personalchef. Klart 2016-12-31.

6

Vid universitetet finns en anstéliningsordning som reglerar anstéllining av larare och forskare.

Anstéliningsordningen bestar av anvisningar och riktlinjer av principiell karaktér och faststalls av universitetsstyrelsen.
Anstéliningsordningen kompletteras med en handlaggningsordning som beslutas av rektor. Nagra av de mal, delmal
och aktiviteter som finns upptagna i det har dokumentet behéver inarbetas i anstéllningsordningen fér att sedan
kunna tillampas i rekryteringsprocessen.



STRATEGISKT MAL: ATTRAKTIVITET

Universitetet erbjuder en god arbetsmiljd, intressanta forsknings- och
utbildningsuppagifter, utvecklingsmajligheter och anstéllningsvillkor som attraherar nya
medarbetare med hog kompetens. For de som rekryteras fran andra lander erbjuds stod
vid etableringen i Sverige och i Karlstad. Arbetsgivarvarumarket ar tydligt — bade internt
och externt.

DELMAL

Vid rekrytering ar det &r tydligt vilka villkor som kan erbjudas och vilka férvantningar
universitetet har pa sina medarbetare. Individuella anpassningar av anstallningsvillkor
kan goras utifran universitetets kompetensbehov och den stkandes 6nskemal.
Ansvarig: personalchef, dekaner, prefekter.

Alla nyanstallda far en bra introduktion till universitetet, Amnesmiljén och de nya
arbetsuppgifterna. Ansvarig: dekan. Utférare: prefekt.

AKTIVITETER

Fordjupa var kunskap om och tydliggéra Karlstads universitets identitet,

image och profil. Arbeta fram och kommunicera medarbetarléfte i syfte att 6ka
attraktiviteten och stérka arbetsgivarvarumarket. Detta ska leda till att rekrytering
av larare och forskare underlattas och effektiviseras. Ansvarig: personalchef och
kommunikationschef. Klart: 2016-12-31.

Universitetets &mnesmiljder, centrumbildningar, excellenta och starka
forskningsmiljéer synliggors via webbsidor och pa kau.se. Informationen ska finnas
pa bade svenska och engelska. Ansvarig: dekan. Utforare: prefekter (innehall) och
kommunikationschef (infrastruktur och stéd fér arbetet). Klart: 2016-12-31.

Webbsidan for lediga anstallningar pa kau.se utvecklas och blir mer lockande och
informativ. Ansvarig: personalchef och kommunikationschef. Klart: 2016-12-31.

Riktlinjer for inflyttarstod till nyanstéllda och medféljande arbetas fram. Ansvarig:
personalchef. Klart 2016-12-31.

Initiera ett samarbete i lAnet for att erbjuda stéd till nyinflyttade och deras familjer.
Ansvarig: personalchef. Klart: 2016-12-31.

Personalavdelningen ska ge information till presumtiva medarbetare och
nyanstéllda om bostad, skattesystem, pensionsvillkor, skola och barnomsorg,
valfardssystem, svensk-undervisning etc. Information ska finnas skriftligt men &ven
muntlig information ska kunna ges via exempelvis natbaserade méten. Ansvarig:
personalchef. Klart: 2016-12-31.

Ett mentorsprogram riktat till nyanstéllda larare och forskare tas fram. Ansvarig:
personalchef i samrad med prefekter. Klart: 2016-12-31.

Karlstads universitet ska erbjuda attraktiva forsknings- och utbildningsmiljéer. | de
fall &mnet inte har kraft att gora det ska vi skapa allianser inom universitetet och/eller
med andra ldroséaten. Ansvarig: dekaner.

| de fall rekryteringar gérs till Amnen utan starka forskningsmiljéer ska kopplingar till

naraliggande starka forskargrupper utanfér &mnet eller centrumbildningar évervégas,
i syfte att 6ka attraktionskraften. Ansvarig: dekan. Utférare: prefekt. Klart: I6pande.
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MATBARA INDIKATORER

Att vi lyckas rekrytera ratt kompetens méats genom indikatorer som framst handlar om att:
® Minska internrekryteringen och 6ka andelen externt rekryterade larare och forskare.
® Rekrytera larare och forskare som har internationell erfarenhet.

e Skapa en jamn kénsférdelning vilket beskrivs i universitetets strategiska plan.

Huvudsyftet med indikatorer &r att mdéjliggéra uppféljning dver tid och stddja utvecklingen,
men dven att mojliggdra jamférelser med andra laroséten.

DESSA INDIKATORER AR:

¢ Andelen disputerade larare av totala antalet larare, totalt och uppdelat pa kvinnor
och man.

Professorer

® Antal och andel befordrade respektive rekryterade professorer, totalt och uppdelat
pa kvinnor och méan.

e Antal och andel professorer som har disputerat vid Karlstads universitet, vid ett
annat svenskt laroséte och i ett annat land, totalt och uppdelat pa kvinnor och man.

e Antal och andel av nyanstallda professorer under kalenderéret som har disputerat
vid Karlstads universitet, vid ett annat svenskt larosate och i ett annat land, totalt
och uppdelat pa kvinnor och mén.

® Andelen professorer som har disputerat i Sverige och har internationell erfarenhet
som gastprofessor, postdoc eller motsvarande om minst tolv manader.

e Antal kallade professorer.

Universitetslektorer

® Antal och andel befordrade respektive rekryterade universitetslektor, totalt och
uppdelat pa kvinnor och mén.

e Antal och andel universitetslektorer som har disputerat vid Karlstads universitet, vid
ett annat svenskt larosate och i ett annat land, totalt och uppdelat pa kvinnor och
man.

e Antal och andel av nyanstallda universitetslektorer under kalenderaret som har
disputerat vid Karlstads universitet, vid ett annat svenskt larosate och i ett annat
land, totalt och uppdelat pa kvinnor och méan.

® Andelen universitetslektorer som har disputerat i Sverige och har internationell
erfarenhet som gastprofessor, postdoc eller motsvarande om minst tolv manader.

Meriteringsanstallning
® Antal och andel med meriteringsanstallning som har disputerat vid Karlstads
universitet, vid ett annat svenskt laroséte eller i annat land, totalt och uppdelat pa
kvinnor och mén.

Rekryteringsprocessen

® Antal dagar for en rekryteringsprocess avseende lektor och professor.
Uppf6lining: 2017-05-01, darefter arligen.
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REKRYTERINGSANVISNINGAR

| nedanstaende dokument finns information om rekryteringsprocessens olika delar. Dessa
gér att finna i Dokumenthérnan pa intranatet:

Anstéllningsordning — anstallning och befordran av larare (finns dven pa engelska)
Handlaggning av anstallning och befordran av larare

Rekryteringskedja

Checklista for prefekter vid rekrytering (finns dven pa engelska)

Annonsmall vid rekrytering av professor (finns dven pa engelska)

Annonsmall vid rekrytering av universitetslektor (finns dven pa engelska)
Anvisningar till sakkunniga fér beddmning av ansékningar till anstélining som/
befordran till professor, universitetslektor, bitrddande universitetslektor och
forskarassistent

Vagledning vid anstéllning av internationella medarbetare

Guide for visiting staff

Employment information
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BILAGA: PERSONAL- OCH
REKRYTERINGSSTATISTIK

Statistik som hor till avsnitt A, B och C avser november 2015. Statistik som hor till avsnitt D, E, F och G avser

perioden 2013-2015.
AL PErSONAISTIUKLUL ..eiiiitiiee ettt ettt ettt e st e e sbe e e sabe e sabeesbteesabaesssbeesatessnbseesnseesnses 1
B. Disputerade 0Ch dOCENTEN ... .uiiiiiiiee e e s s aaa e e e s atae e s ssbaeeesnnsaeeesas 1
C. Kommande pensionsavgangar bland lararkategorierna .......cccceeeceeeeeeecceeecee e 1
D.  REKIYEEIINGSPIOCESS coiiiuviiieiiiiiieeictiee e ettt e ettt e e et tee e e s ta e e e ssabeeeessabeeeesaasaeeesansaeeesassseeesanssenesanssanenan 2
E. Rekryterings- och befordringSarenden .........cc.veii i e 2
Yo 1 LT [T o PRSPPI 3
G.  ANNONSENNG ULOMIGNAS c...eeiiiie ittt e e s ree e e s abe e e s sabe e e s snreeesssnbeeeesnnres 3
A. Personalstruktur
Antal heltidsekvivalenter (HTE) , konsférdelning samt andel 55 ar och aldre
PERSONALKATEGORI Aa  ANDEL ANDEL  ANDEL
K M 55+
ABT-personal 333 71% 29% 24%
Annan uof personal 16 34% 66% 7%
Doktorand 107 42% 58% 0%
Meritering 14 24% 76% 0%
Professor 74 32% 68% 52%
Universitetsadjunkt 218 62% 38% 36%
Universitetslektor 264 47% 53% 31%
Summa 1026  56%  44%  27%
B. Disputerade och docenter
Andel disputerade bland lérare Andel docenter bland lektorer
W2013 @2014 ©@O2015 W2013 @2014 ©@O2015
100% 100%
80% 65%—669 80%
% 60% 59% o o C
b0 ag% %% 51% 60%
o o a0 10 o 29% 28% 32%
40% 40% (—24%24%26 5% 19% 19% 28
0% 0%
Alla Kvinnor Main Alla Kvinnor Man

C. Kommande pensionsavgangar bland lararkategorierna

Antal anstallda 60 ar eller dldre bland
lararkategorierna
Fakulteter, centrala stodfunktioner och universitetet totalt

Andel anstéllda 60 ar och aldre bland
lararkategorierna
Fakulteter, centrala stodfunktioner och universitetet totalt

B Professor M Lektor O Adjunkt
80
61
51
60 73
40 & 75
| 12 11 18 17
20
mll | *°°

0 - T ——

HS HNT (&) KAU
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100%

80%

60%

40% | 24%21% 175, 16 1% 7% 19% 18%
20%
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Antal anstallda 60 ar eller aldre bland lararkategorierna

Institutioner
M Professor  EUniversitetslektor O Universitetsadjunkt
15
11 11
10 , 9 9 99
& 5 5
5 4l_ 3 4 4 3 3 4 3
0 , , , , m°m i B ] | |
3 3 e S 3o o w 3 I o3 x 2 °3 Z S
I 38 25 <K GG Ao Q TOZ 2 E & & 39
$.85 g3z 822 885 sgZ£% 533 gigs. =5 giobz gBf: gzf gfix
2728 BBp gEE 3% BIBZ GEg ®g83" gg¥ REE¥ Rz2% R3Ix Rg2d
§ g< o< 8E= £ 3% §7 ®%e Rs 5§ 2% E 2k
Andel anstéllda 60 ar och aldre bland ldrarkategorierna
Institutioner
B Professor @ Universitetslektor @ Universitetsadjunkt O Alla
80%
60%
40%
0% 1 6400 6800
6200 6600 7300 7400
6300 SPRAK, 6500 p 6700 | GEOGRAFI | 7200 A 7600
SOCIALA O KONSTNA | LITTERATU | PEDAGOGI SAMHALLS HANDELSH | , MEDIER MILO- MATEMAT | INGENJOR “7500 INGENJOR
PSYKOLOG -0 . KO s-0 | HALSOVET
ISKA S"I?SDGI/;R INTRI;ISKUL STlSJ|I<)/TER KULTURVE OGsﬁoLA KOM(;/IUNI LI;’EXIE;:N DATAVETE | KEMIVETE | ENSKAPER z:EOTivSSIKK
STUDIER U TENSKAP KATI NSKAP NSKAPER
Professor 11% 17% 40% 50% 25% 19% 29% 22% 17% 33% 67% 9%
Universitetslektor 28% 33% 15% 32% 16% 19% 0% 26% 10% 4% 24% 11%
Universitetsadjunkt [ 22% 12% 15% 24% 25% 4% 18% 15% 9% 18% 22% 25%
Alla 23% 16% 17% 29% 20% 15% 11% 22% 11% 14% 26% 16%
D. Rekryteringsprocess
Exempel pa kort respektive lang rekryteringsprocess, antal veckor
M Annonsering M Urval - sakkunnigprévning Urval - internt urval M Beslut = Overklagande och uppsagningstid
process
Exempel, kort 6
process
E. Rekryterings- och befordringsarenden
Antal paborjade rekryterings- och befordringsarenden
2013 2014 2015 Totalt
rek bef tot rek bef tot rek bef tot
Personalkategori 2013 2013 2013 | 2014 2014 2014 |2015 2015 2015 |[rek bef alla
Professor 1 4 5 9 1 10 12 7 19 22 12 34
Lektor 13 3 16 24 9 33 28 5 33 65 17 82
Adjunkt 8 0 8 4 0 4 10 0 10 22 0 22
Meriteringsanstaliningar 4 0 4 12 0 12 6 0 6 22 0 22
Annan UoF personal 2 0 2 7 0 7 2 0 2 11 0 11
Summa 28 7 35 56 10 66 58 12 70 142 29 171
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Andel avbrutna rekryteringsarenden

100%
80%
60%

40% |—25Y% 3%
11% - 10%
20%

0%

Professor Lektor Adjunkt  Meritering Annan UoF
personal

F. Sokanden

Genomsnittligt antal sokande per avslutat rekryteringsarende

Fordelat pa postadress Fordelat pa kon
MW Sverige snitt @ Norden snitt [ Ovriga vérlden snitt B K snitt OM snitt

15 15
10

5

0

Professor Lektor Adjunkt Meritering  Annan UoF Professor Lektor Adjunkt Meritering  Annan UoF
personal personal

Andel avslutade rekryteringsarenden med fa sokande (0-3 personer), undervisande och forskande personal

0,

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Professor Lektor Adjunkt ~ Meritering Annan UoF
personal

Andel sdkande som atertagit ansokan eller tackat nej till anstaliningserbjudande (avslutade drenden)
100%
80%
60%

35%

417%
40% 14%
20% 900 . . . UUD
0% | mmm , _m ,

Professor Lektor Adjunkt  Meritering Annan UoF
personal

G. Annonsering utomlands

Annonsering utomlands ja/nej, andel av de avslutade rekryteringsarenden dar uppgift framgar (totalt antal 90
stycken)

Mja Onej

100%

)0
80% T ogy, 55%
60% 90% 88%

40%
20%
0% 110%!

[25%]

Professor Lektor Adjunkt  Meritering Annan UoF
personal
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