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Inledning

Avgobrande for att Karlstads universitets vision 2030 och strategiska mal 2019-2023 ska uppnas ar en god
kompetensforsorjning och formégan att attrahera personal. Utbildning och forskning pa hog akademisk niva
tillsammans med en god arbetsmiljé starker universitetet. Internationella perspektiv och samverkan ar centrala
delar av verksamheten. Medarbetarnas kompetens, engagemang och bidrag till verksamhetens utveckling

ar avgorande. Universitetet befinner sig i ett 1age av expansion och utveckling som i hég grad paverkas av
férandringar i omvérlden. Som exempel kan ndmnas ékad digitalisering och krav pa hallbar utveckling. Okade
resurser till utbildningen och forskningen gor att universitetet behéver fler medarbetare. Effektiva och transpa-
ranta rekryteringsprocesser ar en utmaning men ockséa en férutsattning for att universitetet ska kunna hantera
uppdraget.

| denna rekryteringsstrategi med tillhérande handlingsplan' beskrivs den langsiktiga inriktningen for arbetet
med att rekrytera nya larare och forskare samt de aktiviteter som ska genomféras de kommande aren, med
syfte att universitetet ska kunna rekrytera den kompetens som kravs for dagens och morgondagens utma-
ningar. Rekryteringsstrategin ar vagledande och utgor ett stod for rekryterande chefer, rekryteringsgrupper,
ledningsgrupper och stédfunktioner som pa olika satt ar delaktiga i arbetet med att rekrytera och attrahera
nya medarbetare till Karlstads universitet.

Utover rekryteringsstrategin finns ytterligare styrande dokument som satter upp mal och riktlinjer. Har kan
sérskilt ndmnas ledar- och medarbetarpolicyn, anstaliningsordningen, planen for jamstélldhetsintegring, hand-
lingsplan for internationalisering, miljopolicy samt sprakpolicy. Dessa behdver universitetets ledare forhalla sig
till nér kompetensfdrsérjningsplaner tas fram, samt vid rekrytering och kompetensutveckling.

HR Excellence in Research Award

Universitetet har nyligen tilldelats utmarkelsen "HR Excellence in Research Award” fran Europeiska kommis-
sionen. Utmarkelsen &r en kvalitetsstimpel som innebér att universitetet uppfyller hdgt stéllda krav vad géller
rekrytering, karridrutveckling och villkor for forskare. Utmarkelsen &r ocksa férenad med krav. Bland annat be-
hover larosatet under de kommande aren sékerstélla att EU:s stadga for forskare och riktlinjer for rekrytering
av forskare foljs. | denna rekryteringsstrategi med tillhérande handlingsplan finns riktlinjer, mal och aktiviteter
som ska bidra till att universitetet lever upp till kraven i stadgan och riktlinjerna.

Kompetensforsorjningsplaner

Verksamhetens kompetensforsorjningsplaner ska vara vagledande i rekryteringsarbetet och fungera som ett
stdd for chefer och ledare samt utgéra underlag for universitetsgemensamma diskussioner, prioriteringar och
satsningar. Universitetets olika verksamhetsdelar tar arligen fram kompetensférsorjningsplaner som utgar fran
verksamhetens mal och innehaller en analys av rekryteringsbehoven pa kort och lang sikt. Planerna beskri-
ver aven hur institutionen, amnet eller forskargruppen ska attrahera, rekrytera, introducera, behalla, utveckla,
stélla om och avveckla kompetens. Planerna foljs upp och uppdateras arligen.

1 Beslutad i rektorsbeslut (Rb 18/21 dnr C2020/913)



MAL OCH HANDLINGSPLAN

Inriktningen pa rekryteringsarbetet anges i form av tre strategiska utvecklingsomraden.
e Hog kompetens

e Hog attraktivitet

e Effektiv rekryteringsprocess

Fér att lyckas med kompetensférsorjningen behdver universitetet som helhet och organisationens olika verk-
samhetsdelar vara framgangsrikt inom alla tre omradena.

Omradena konkretiseras i mal. Centralt faststélla aktiviteter utgor sjalva handlingsplanen. Institutionerna och
avdelningarna ska, om behov finns, i sina verksamhetsplaner besluta om kompletterande aktiviteter fér att
malen i rekryteringsstrategin ska uppnas. Handlingsplanen och aktiviteterna finns som bilaga till rekryterings-
strategin.

Rekryteringsstrategin och handlingsplanen f6ljs upp arligen som en del av universitetets ordinarie processer
fér verksamhetsuppféljning.

HOG KOMPETENS

Universitetets larare och forskare har hdg vetenskaplig eller konstnarlig samt pedagogisk kompetens
som gor att de bidrar till hog kvalitet i utbildningen, forskningen och verksamhetens utveckling. De
deltar aktivt i undervisning och forskning, stker och erhaller externa medel samt samverkar nationellt
och internationellt. De &r engagerade, nérvarande och tillgangliga fér studenter och kollegor samt
samarbetar bade internt och externt. Kraven pé& specifik kompetens och personliga egenskaper ser
olika ut med hansyn taget till bland annat amnestillhérighet och arbetsuppgifter.

Nuldge och utmaningar

| vision 2030 och universitetets strategiska mal 2019-2023 framgér att universitetet ska kraftsamla kring hdg
kvalitet inom forskning och utbildning fér att stérka det akademiska uppdraget. Program och kurser av hég
kvalitet, profilerade valrenommerade akademiska miljéer, en forskarutbildning som &kar i kvalitet och kvantitet
samt en internationaliserad verksamhet stéller stora krav pa medarbetarnas kompetens och péa Karlstads
universitets forméga att attrahera och behaélla kvalificerade larare. Ett &mnes utveckling, framgéngstrik forsk-
ning, resultat i kvalitetsgranskningar och kvaliteten i utbildningar bygger alltid p& vilken kompetens medarbe-
tarna har, deras férutsattningar, utvecklingspotential och vilka akademiska miljéer som skapas. Mobiliteten
mellan larosaten, samhallssektorer och éver nationsgrénser framjar forskningens och utbildningens kvalitet.
Medarbetarnas kunskap ska ocksa bidra till att universitetet verkar fér en samhallsutveckling som &r socialt,
ekonomiskt och miljomassigt hallbar. En anstallning &r i de flesta fall ett mycket langsiktigt &tagande och
utvecklingspotentialen kan vara lika viktig som den kompetens medarbetarna har vid rekryteringstillféllet.

Tillgangen pa kvalificerad personal ar en utmaning fér manga laroséaten i Sverige. Inom flera &mnesomraden
konkurrerar Karlstads universitet med andra larosédten om samma personer. Andelen disputerade larare har
varit relativt stabil de senaste aren?, men det finns en strévan efter en 6kande andel. Karlstads universitet
delar denna utmaning med manga andra |aroséten delvis pa grund av att forskarutbildningen pé nationell niva
inte har 6kat de senaste aren. Universitetet paverkas ocksa av det faktum att det finns en hég andel professi-
onsutbildningar dér det ofta kravs att lararna har aktuell yrkeskompetens.

Mal
e Karlstads universitet ska attrahera kvalificerade medarbetare fran olika samhallssektorer och lander.
¢ Andelen disputerade bland undervisande och forskande personal ska 6ka.

¢ Forskarutbildningen ar en viktig del av kompetensforsorjningen och ska darfér 6ka i omfattning. For att
sakerstélla en fortsatt forskningséverbyggnad till utbildningarna och en fortsatt pafylinad underifran till
forskningen ska antalet forskarstuderande 6ka.

2 201559%, 2016 62%, 20717 65%, 2018 64%, 2019 63%, 2020 62%
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¢ Antalet meriteringsanstéllningar ska 6ka i omfattning for att géra det majligt fér nydisputerade att meritera
sig och utvecklas till sjalvstédndiga forskare.

e Andelen larare och forskare som &r aktiva internationellt ska 6ka.

¢ Inom grupperingar med ojamn kdnsférdelning ska andelen av underrepresenterat kén 6ka.®

e Malsattningen ar att universitetets larare och forskare ska ha
¢ kunskap om hallbar utveckling, lika villkor och genusaspekter relaterat till de utbildningar de verkar i.
® goda kunskaper i svenska och engelska, med hansyn till anstéliningstid.

¢ god formaga att samverka och ha néra relationer med aktorer i det omgivande samhéllet samt ha god
formaga att integrera samverkan i forskning och utbildning.

¢ de pedagogiska kunskaper, formagor och férhaliningsséatt som kravs for att utveckla och anvanda
flexibla undervisnings- och examinationsformer.

HOG ATTRAKTIVITET

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

Nuldage och utmaningar

Ett starkt arbetsgivarvarumarke ar centralt for att kunna havda sig i konkurrensen om kompetensen. Attraktiva
villkor, goda utvecklingsmdjligheter, trygga anstéllningar och en bra arbetsmiljé ar avgérande for att universitet
ska kunna rekrytera medarbetare. Universitetet har stolta, engagerade medarbetare med stabila anstallnings-
férhallanden. 2019 gjordes en méatning som visar att en mycket stor del andel av de anstéllda garna rekom-
menderar universitet som arbetsgivare*. En férhallandevis 1ag andel tidsbegransade anstéliningar

ar resultat av en medveten strévan att skapa trygga anstéllningsférhallanden med tillsvidareanstallningar.

Det finns manga fordelar med att verka pa Karlstads universitet. Karlstads universitet ar ett medelstort, dyna-
miskt universitet med tva samlade campus som stimulerar kontakter och utvecklande samarbeten i vardagen.
Utdver nérheten till studenter och kollegor har universitetet val etablerade relationer till naringsliv och offent-
liga organisationer, vilket skapar goda mojligheter for samverkan bade inom utbildning och inom forskning.
Universitetet varderar l&rares och forskares mobilitet. Vid Karlstads universitet finns goda mdjligheter att
férena undervisning och forskning. Organisationen har korta beslutsvagar med goda forutsattningar att genom
olika engagemang och uppdrag péverka verksamheten pé olika nivaer. Fér medarbetare med ambitioner och
hég kompetens finns genom universitetets meriterings- och karridrsystem goda mdéjligheter till utveckling.

Potentiella medarbetare ska enkelt kunna se vilka mdjligheter till anstélining som finns och hur laroséatet ar-
betar med rekrytering, kompetensutveckling och karriérvagar. Universitetets och &mnesmiljdernas webbsidor
fungerar ofta som en ingdng och som informations- och inspirationskalla fér intresserade kandidater. Aven om
natverk far en allt stérre betydelse i rekryteringssammanhang &r det fortfarande viktigt att na ut till potentiella
kandidater med annonser som lockar och skapar intresse hos malgruppen.

Introduktionen av nya medarbetare har betydelse for hela anstéallningstiden, hur lange man véljer att stanna
pé arbetsplatsen och for viljan att rekommendera arbetsplatsen till andra. Alla nya medarbetare ska darfor fa
en bra och valplanerad introduktion. Institutionerna, amnesmiljéerna och de narmaste kollegorna har ett stort
ansvar for att valkomna och introducera nya medarbetare. Till exempel ska nyanstéllda larare erbjudas en
kollegial handledare for att snabbare komma in i arbetet. Alla nyanstéllda férvantas ocksa delta i den centralt
anordnade introduktionsutbildningen, vars syfte bland annat ar att skapa en férstaelse for universitetets orga-
nisation, uppdrag och verksamhet.

3 Med jamn kénsférdelning menas att den ska vara inom spannet 40-60%. Med grupperingar avses befattningar och &mnesmiljéer

4 Employee Net Promoter Score® &r ett nyckeltal som visar rekommendationsvilja internt eller externt i en verksamhet. Talet &r ett varde
som baserar sig pa i vilken grad en person ar villig att rekommendera sin arbetsplats till vanner och bekanta. Karlstads universitet och ett
antal andra larosaten har genomfdrt undersékningen. Jamférelsen visade att Karlstad universitet hade hégst varde.
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Mal

¢ Vid rekrytering ar det tydligt vad Karlstads universitet kan erbjuda och vilka férvéntningar universitetet
har pa sina medarbetare. Individuella anpassningar av anstallningsvillkor kan goras utifran universitetets
kompetensbehov, den stkandes 6nskemal samt for att skapa goda mojligheter att kombinera privatliv och
karriér.

¢ Alla nyanstallda far en bra introduktion till universitetet, amnesmiljon och de nya arbetsuppgifterna.

EFFEKTIV REKRYTERINGSPROCESS

Karlstads universitets rekryteringsmodell &r enhetlig, effektiv och av hég kvalitet. Det betyder bland
annat att den bidrar till att universitetet lockar sékande, behéller dem under processens gang samt
att urval och bedémningar utgar fran anstallningsprofilen. For att inte ge avkall pa kvalitetskraven
fokuserar universitetet sarskilt pa externrekrytering och att utlysa anstéllningarna brett och
internationellt.

Nuldge och utmaningar

Rekrytering ska alltid utga fran ett tydligt kompetensbehov. Rekryteringsprocessen ska vara transparent och
latt att félja och forsta. For att attrahera kvalificerade sékande med olika bakgrunder ska arbetsuppgifter och
kvalifikationskrav inte vara mer specificerade an vad som &r nédvandigt fér den aktuella anstaliningen.

Karlstads universitets rekryteringsprocesser &r, liksom vid andra laroséten, fortfarande langa. Det interna
arbetet kan alltid bli effektivare. Regelverk, kvalitetskrav och traditioner ar svara att férandra men &r faktorer
som paverkar rekryteringsprocessen. Samtidigt finns méjligheter att géra forandringar i bestdmmelser som
larosétet beslutar om. Hogskolorna ar fria att sjilva bestdmma vem eller vilka som ska bereda anstéliningsa-
renden och pa vilket satt det ska ske. P& Karlstads universitet finns tva anstélinings- och befordringsutskott
(ABU) vars uppdrag &r att kvalitetssékra rekryteringarna.

Framgangsrik rekrytering férutsatter proaktiva ledare pa alla nivaer och inom alla delar av universitetet. Det &ar
sérskilt angeléaget att chefer och ledare ar personligt engagerade i rekryteringsprocessens olika delar och att
HR erbjuder ett kvalificerat stod.

Alla arbetsstkande ska fa ett professionellt och bra bemodtande genom hela rekryteringsprocessen av samtli-

ga foretradare for Karlstads universitet. Det ska ocksé vara tydligt hur den som &r intresserad av att arbeta vid
Karlstads universitet ska ga tillvaga. Larosatet behéver dven anpassa rekryteringsprocesserna till forandringar
i omvérlden, som exempelvis digitalisering. | dag ar traditionell annonsering inte det mest resurseffektiva eller

framgangsrika sattet att na ut till potentiella medarbetare. Darfér maste annonsering stodjas genom ett aktivt

anvandande av nationella och internationella digitala- och sociala medier, personliga natverk och uppstkande
aktiviteter.

Mal
e Rekryteringsprocesserna ska vara dndamalsenliga, enhetliga, rattssakra, transparenta, effektiva och jam-
stéllda.

¢ Alla som deltar i och har ett avgdrande inflytande i en anstéllningsprocess ska ha god kompetens i rekry-
terings- och urvalsarbete. | rekryteringsgruppen ska det ocksa finnas representanter som ar val fértrogna
med och har god kunskap om verksamheten.

e Sokande till lediga anstéliningar ska bli val bemétta i alla kontakter med universitetets foretrddare samt
fa kontinuerlig och snabb information om rekryteringsprocessens alla delar. Alla s6kande, oavsett om de
erbjudits anstéllning eller inte, ska efter rekryteringsprocessens slut ha en positiv bild av universitetet.

¢ Den s6kande ska fa en tydlig och god bild av verksamheten, ldrosatet, &mnet, forsknings- och undervis-
ningsmiljon under rekryteringsprocessen.



HANDLINGSPLAN FOR GENOMFORANDE AV STRATEGI
FOR REKRYTERING AV LARARE OCH FORSKARE

2021-2023.

Aktiviteterna bor planeras och genomfoéras sa snart som majligt, med hansyn till respektive aktivitets beskaf-
fenhet, men ska vara klara senast vid utgangen av 2023. Institutionerna och avdelningarna ska, om behov
finns, i sina verksamhetsplaner besluta om kompletterande aktiviteter for att malen i rekryteringsstrategin
ska uppnas. Ansvariga fordelar och delegerar arbetet med aktiviteten pa lampligt satt. | handlingsplanen
exemplifieras vilka stodresurser ansvarig chef har att tillga i genomforandet, utéver medarbetarna pa den

egna institutionen/avdelningen.

Rekryteringsstrategin och handlingsplanen foljs upp arligen som del av universitetets ordinarie processer for

verksamhetsuppféljning.

HOG KOMPETENS

Aktivitet

Amnen som har stora utmaningar att attrahera disputerade larare ska
arbeta strategiskt med rekrytering till meriteringsanstaliningar.

Larare och forskare som anstélls ska ha en doktorsexamen. D4 det
ar sarskilt motiverat, till exempel fér adjunkter med speciellt yrkes-

inriktad kompetens inom professionsutbildningarna, kan larare utan
doktorsexamen anstallas.

Pedagogiska utndmningar ska vara meriterande vid rekrytering.
Sokande till anstallningar ska informeras om universitetets pedago-
giska meriteringsmodell.

Aktuella internationella erfarenheter ska vara meriterande vid rekry-
tering och det ska goras sarskilda anstrangningar for att nd ut till
kandidater med den erfarenheten.

Nyanstéllda larare och forskare ska ges goda férutsattningar. Darfor
ska erfarna larare och forskare som del av sitt arbete introducera,
utbilda och stddja kollegor i bérjan av karriéren i deras undervis-
ningsuppdrag (Rb 85/17)

For att langsiktigt sakerstélla tillgdngen pa disputerad personal och
universitetslektorer ska forskare uppmuntras att séka externa medel
for finansiering av doktorandanstéliningar och meriteringsanstalliningar.

Varje forskarutbildningsamne ska arbeta aktivt med rekrytering sa att
det alltid finns minst tva aktiva doktorander. Varje forskarutbildnings-
amne ska ocksé utveckla modeller for att locka duktiga studenter till
forskarutbildningen, till exempel genom att involvera dem i &mnets
forskning pa olika satt.

Kunskaper inom hallbar utveckling och jamstalldhet utvarderas vid
rekrytering. Nivan pa kunskaperna kan anpassas till aktuell anstallning.

Ansvarig

Prefekt

Prefekt

Prefekt

Prefekt

Prefekt

Prefekt

Prefekt

Prefekt

Resurs/stod

Grants Innovation
Office

HR-avdelningen



| de fall kunskaper i engelska eller svenska saknas ska det i rekry-
teringsprocessen tydliggéras att den som anstélls férvéntas férvarva
dessa kunskaper, inom vilken tidsram, hur det ska ga till och hur det
kommer att foljas upp.

En modell for internutbildning i svenska spraket tas fram.

Vid rekrytering ska ett aktivt stéliningstagande géras om hur meriter
inom samverkan ska bedémas och utvérderas.

HOG ATTRAKTIVITET

Aktivitet

Utveckla arbetet med att starka universitetets arbetsgivarvarumérke
och attraktivitet.

Forbattra webbinformation, sarskilt riktad till och anpassad for att
attrahera presumtiva medarbetare, pa kau.se samt institutionernas,
forskarmiljdernas och centrumbildningarnas webbsidor. Informatio-
nen ska finnas pa svenska och engelska

Ta fram en plan fér hur annonsering i sociala medier ska hanteras
samt utveckla platsannonsernas attraktivitet till en bredare malgrupp.

Larare- och forskare ska erbjudas karriarradgivning.

Former/program for karridrradgivning som riktar sig till larare och
forskare tas fram.

Informera om och diskutera anstéllningsvillkor och kandidatens
specifika dnskemal i samband med rekryteringen, fére anstallnings-
beslutet.

Vid nyanstéllining av medarbetare fran annan ort eller annat land ska
extra stédinsatser planeras for att medarbetaren snabbt ska finna sig
till ratta i Varmland och vilja stanna.

Introduktionsutbildningen som tillhandahalls for nyanstéllda ska
digitaliseras, som komplement till de fysiska traffarna, for att ka
kvaliteten och tillgangligheten. Utbildningen ska ges bade pa
svenska och p& engelska.

Prefekt

HR-chef

Prefekt

Ansvarig
Kommuni-

kationschef,
HR-chef

Kommunika-
tionschef

Kommunika-
tionschef

Prefekt

Chefen for
avdelningen
for externa
relationer,
HR-chef

Prefekt

Prefekt

HR-chef

Institutionen fér
sprak, litteratur
och interkultur

Resurs/stod

Institutionerna

HR-avdelningen

Universitets-
pedagogiska
enheten

HR-avdelningen

HR-avdelningen,
Fakulteternas
administrativa
avdelningar

Kommunikations-
avdelningen



EFFEKTIV REKRYTERINGSPROCESS

Aktivitet Ansvarig Resurs/stod

Alla anstéllningar ska utlysas internationellt om det avser en tills-
vidareanstéllning for vilken det krévs doktorsexamen eller om det av-

. - o I e . Prefekt HR- Iningen
ser en tidsbegrénsad meriteringsanstéllning. Foér dvriga rekryteringar ete avdelninge
bdr internationell annonsering évervégas.

Kartlagg rekryteringsprocessen, identifiera och diskutera effektivise- HR-chef Fakulteterna

ringsmajligheter.

Fakulteterna,
HR-chef Avdelningen for
verksamhetsstod

Tydliggdr uppdragen till Anstalinings- och befordringsutskotten i ett
centralt dokument.

Infér varje rekrytering ska ansvarig prefekt tillsatta en rekryterings-

grupp som ska ha den kompetens och den erfarenhet som behdvs

fér att kunna bedéma kandidaterna. Rekryteringsgruppen bér vara

sammansatt med s4 stor spridning som majligt, vad avser &mnes- Prefekt HR-avdelningen
omrade, bakgrund och kon. Gruppen ska utarbeta en plan i vilken

ansvarsfoérdelningen tydliggdrs och alla viktiga aktiviteter preciseras

samt tidsbestédms.

Vid rekryteringar till svarrekryterade anstéllningar goérs uppfoéljiningar
av vilka som sokt likvardiga anstallningar vid andra larosaten men

inte blivit erbjudna anstallning. Dessa kan kontaktas angaende den Prefekt

lediga anstéliningen vid Karlstads universitet.

Vid rekryteringar ska medarbetare involveras och ges ett tydligt .

uppdrag att aktivt kontakta intressanta kandidater. Prefekt HR-avdelningen

En heltackande utbildning som gér igenom rekryteringsprocessens Kommunikations-
. . a - . HR-chef .

olika delar, och innehaller digitala inslag, tas fram. avdelningen

Medlemmar i rekryteringsgrupper och ledaméter i anstélinings- och
befordringsutskott ska ha genomgatt universitetets rekryteringsut- Dekan HR-avdelningen
bildning for att kvalitetssékra universitetets rekryteringsprocesser.

Valkomnade och informativa arrangemang genomfdrs i samband Fakulteternas
med intervjuer, med syfte att ge kandidaten en bra och tydlig bild av administrativa

. . . . o Prefekt .
amnesmiljén och Karlstads universitet, men ocksa Karlstad som ett avdelningar,
stélle att leva och bo pa. HR-avdelningen

Det ska vara latt f6r kandidater att ta sig till universitet for traffar
med relevans for rekryteringsprocessen. Kostnader fér de s6kandes

resor till universitetet i samband med intervjuer ersatts av respektive Prefekt
verksamhet.
Sokandeupplevelsen fljs upp och utvérderas, med syfte att HR-chef

identifiera behov av forbattringar.
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