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Bedomargruppen vill tacka t6r det fortroende K'TH har visat oss genom att generdst dela med sig
av kunskap och erfarenheter av hur larartillsittningar gar till idag och hur processen skulle kunna
forbittras och forenklas i framtiden. Vi har under vart arbete mott manga medarbetare med stort
engagemang och intresse av att utveckla arbetssitt och rollférdelning vid larartillsattningar i syfte
att KTH effektivt ska kunna rekrytera de bista kandidaterna. Bedémargruppen har ocksa métts
av en stolthet 6ver det goda arbete som redan utférs och vi instimmer 1 att det vid
utvecklingsarbete ocksa ar viktigt att synligeg6ra och virna sidant som fungerar val.

Som underlag f6r arbetet har bedémargruppen haft dels KTH:s sjalvvirderingsrapport om
lirartillsattningsprocessen, dels platsintervjuer med representanter som innehar nyckelroller i
processen: dekanus, handliggare pa personalavdelningen/universitetsférvaltningen, ordférande i
tjansteforslagsnimnd, vice skolchef tillika future faculty-ansvarig, personalchef,
personalhandliggare pa skola, samt skolchef. Bedomargruppen har dirutéver bett ett urval
sokande till liraranstillningar pa K'TH att via e-post svara pa frigor om sina intryck och
erfarenheter av tillsattningsprocessen.

Med denna PM hoppas bedémargruppen kunna bidra till KTH:s fortsatta utveckling av
processen for lirartillsittningar genom att ur ett externt perspektiv belysa de processteg som vi
bedémer fungerar bra och de delar som vi tror skulle vinna pa att férindras. Bedomargruppens
slutsatser och rekommendationer sammanfattas nedan under givna rubriker 1 enlighet med
KTH:s instruktion.

1. Bedémning av den administrativa processen

1la. Kompetens

Merparten av det vi har noterat under intervjuerna tas upp i sjilvirderingsrapporten. Den
relationella spanning som finns mellan administrativa roller och fakultet behéver dock
understrykas. Den varierar visserligen, men dar den genomsyrar verksamheten kan den leda till
omsesidig brist pa tillit eller ridsla att delegera. Motstrategin bor vara att 6ka synligheten for de
kompetenser som dr inblandade i processen. Det kan leda till en 6kad forstaelse for varfér en viss
roll behovs for ett visst moment i processen.

Vikten av att tydliggora och renodla rollférdelningen 1 lirartillsittningsprocessen kan inte nog
betonas. Bedémargruppen far intrycket att det idag dr nagot flytande och varierar mellan
skolorna. Vi upplever att det dr oklart f6r manga vad andra roller i larartillsdttningsprocessen
bidrar med f6r kompetens och arbetsinsats. Frigor att arbeta vidare med f6r KTH och sedan
kommunicera i organisationen dr till exempel: vad har varje roll f6r uppdrag och mandat, vad
férvintas de leverera, vem gor vad och varfér? Fragorna ’ndr” och ”hur” har KTH besvarat vil i
sjalvvirderingsrapporten, men bedémargruppen rekommenderar ett fortsatt arbete for att
klargbra rollférdelningen vilket vi ocksa tror kommer att 6ka kinnedomen och respekten for
varandras kompetenser och arbetsinsatser.
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Vidare noterar vi en spianning mellan personalfrigor och handliggning i bemirkelsen
processledning och kunskap om offentlig forvaltning. Lirartillsittningar tillhor historiskt inte
sjalvklart ett universitets personalavdelning och det spelar in 1 kulturen. Det finns en stark
tradition och stor legitimitet i universitetsvarlden att tillsitta anstallningar efter kollegial
bedémning, utan inblandning av HR-kompetens, vilket vore otinkbart i manga andra typer av
organisationer. Har sker dock en utveckling pa manga lirositen 1 riktning mot att HR-kompetens
efterfragas och uppskattas alltmer.

Bed6margruppen anser att baide HR-kompetens och processledarkompetens behovs vid
lirartillsittningar. Det kan inrymmas i en och samma person eller vara tva separata roller si som
KTH har idag. Aven hir tror bedémargruppen att det vore angeliget och givande med nigon
aktivitet for att stirka fOrstaelsen for varandras roller och arbetsinsatser.

HR-kompetens saknas, vad vi forstar, vid bedomning och urval vid lirartillsittningar som det ser
ut i dagslaget. Stor tonvikt laggs vid inomvetenskaplig bedomning dir KTH tar hjilp av externa
sakkunniga. I mindre utstrickning gors en separat granskning av de sdkandes pedagogiska
skicklighet. Bedémargruppen rekommenderar starkt att KTH utvecklar former for att ta in dven
andra bedémningsgrunder vid larartillsattningar sisom personliga férmagor och kompetenser
inklusive ledaregenskaper. All bedomning ska utga fran anstillningsprofilen och profilen behéver
saledes dven innehalla information om vilka f6rmagor och kompetenser som beh6vs f6r en viss
anstallning. Vid bedémning av s6kandes personliga formagor och kompetenser 4r HR-kunniga
personer centrala. Aterkopplingen till nimnden kan ske muntligen.

HR-kompetens ir dven ett vardefullt stéd till rekryterande chefer och nimndordférande pa andra
sitt t.ex. for att hoja kvaliteten pa intervjuteknik 1 nimnden eller som stéd i hur man ger bra
aterkoppling till s6kande efter intervju. Likasa kan en HR-kunnig person i sitt mote med s6kande
ha till uppgift att stimma av hur motiverad den s6kande ir att flytta till Sverige och KTH liksom
forvintningar pa villkor. Pa sa sitt halls risken nere att en s6kande i ett sent skede av processen
hoppar av.

Kompetensen att driva tillsattningsarenden framat ar stark i handliggargruppen, det bér KTH
virna om. Den utvecklingsméjlighet som nidmns 1 sjalvvirderingsrapporten, att arbeta i
projektform med larartillsittningar, tror bedomargruppen ar vird att prova. Mojligtvis kan
projektformen bidra till att alla roller tydliggors med avseende péa ansvar och mandat. Att tinka i
termer av bestillare och leveranser kan underlitta. Pa uppdrag av vem arbetar jage Vilka dr
férvintningarna fran bestillaren pa vad som ska levereras och nir? Kan jag mota de
forvintningarna inom ramen for mitt ansvarsomrade och mitt mandat? Om arbetet med
lirartillsittningar ska ske 1 projektform framover skulle personalavdelningens handliggare kunna
ta rollen som projektledare och tjansteférslagsnimnden fungera som styrgrupp. Det skulle
mojligen stirka handlaggarrollen.

De sakkunniga ingar i tjansteforslagsnimnderna pa KTH och deras preliminira utlitanden
betraktas som arbetsmaterial tills efter intervjuerna. De sakkunniga bereds mojlighet att gora
justeringar i texten och inkludera intrycken av intervjun innan de limnar ett slutligt utlitande som
blir offentligt. Vad vi férstar ar ett av syftena med uppligget att nimndens ledaméter och de
sakkunniga ska kunna finna en gemensam standpunkt som ocksa blir den som meddelas de
s6kande. Dirmed hills risken for 6verklagande nere. Bedomargruppen delar uppfattningen av
externa sakkunniga ska tillmatas tyngd men ser en fara i om nimnden inte ar tillrickligt stark.
Nimnden ska ha mgjlighet att ga emot sakkunnigas asikter.
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En sokande av liraranstillning pa KTH uttryckte att han/hon hade forvintat sig att fa ta del av
sakkunnigas utlitanden fore intervjun. Det dr dock oklart om hans/hennes dsikt dr representativ
for flertalet sokande av lararanstillningar pa KTH. Det kan behéva goras an tydligare for de
sokande nir 1 processen de far maojlighet att ta del av sakkunnigutlatandena.

1b. Service

En sokande framhaéller att han/hon uppskattade att fi snabba svar pa sina frigor av den
administrativa personalen, bade i samband med att han/hon skrev sin ansékan och i samband
med intervjudagen. Vidare tyckte samma sokande att instruktionerna till s6ékande om hur ansékan
ska utformas var tydliga och bra.

Flera s6kande lyfter fram uppligget och koordineringen av intervjudagen som exempel pa vad
som fungerar riktigt bra i KTH:s lirartillsittningsprocess. Sokande uppskattade att bli personligt
kontaktade via telefon infor intervjun, att sjilva intervjun upplevdes konstruktiv och meningsfull,
samt att allt fl6t smidigt. Nagon s6kande efterfraigade mer utrymme i samband med intervjun att
sjalv kunna stilla fragor om den framtida eventuella anstallningen, om hur det skulle vara att vara
lirare pa KTH, om KTH som arbetsplats etc.

Kommunikationen med s6kande om status 1 processen kan ske titare i syfte att halla sokande
“varma”. Har finns kanske de bista forebilderna utanfor hégskolesektorn just vad giller att ha
so6kande och s6kandes behov i fokus under hela tillsittningsprocessen. Ett systemstod for
rekrytering, nagot som KTH vad vi forstar dr pa vag att implementera, underlittar regelbunden
kontakt med s6kande. Att, som en sbkande beskrev, f4 vinta i fem minader fran sista
ansokningsdatum tills han/hon blev kallad till intervju ar en ling vintan om man inte har fatt
information om nir man kan forvinta sig ett besked. Det ger ett mer professionellt intryck med
titare kommunikation till sékande utan att de ska beh6va initiera kontakten.

1c. Kostnad

Tid dr pengar och i larartillsittningsprocessen med langa ledtider och manga roller — alltf6r
manga? — inblandade blir kostnaderna stora om man ligger samman all intern personals arbetstid.
Om processen drar ut pa tiden av nagot skil, t.ex. for att sakkunniga inte héller deadline f6r sina
utlatanden, riskerar kostnaden givetvis att bli 4n hogre.

KTH anvinder redan idag méjligheten att ha sakkunniga med pa videolank under
tjansteforslagsnimndernas moten, vilket dr bra och kostnadsbesparande.

Aven ur kostnadssynpunkt ir HR-kompetens viktig i rekryteringsprocessen. Den bidrar inte bara
till att hitta ritt person for anstillningen utan aven till att undvika att anstilla fel person. En
felrekrytering ar en enorm kostnad! En trinad och erfaren intervjuare har littare att identifiera
mojliga riskpersonligheter och kan underséka detta nirmare vilket ger ett bittre underlag infoér
beslut om anstillning.

Ur ett sokandeperspektiv kan processen for att tillsatta nya larare i bista fall uppfattas som
omsorgsfull och rigorés — bara de som haller mattet nar inda fram till ett erbjudande om
anstallning. Men pa minussidan finns de langa ledtiderna och resursitgangen — att en rekrytering
tar ett ar dr inte ovanligt. Kanske de allra mest attraktiva kandidaterna har hunnit fa andra
erbjudanden under tiden. Kontrasten mot en anstillning utanfér det akademiska karridrsystemet
ar valdigt stor. Sarskilt viktigt 4r att tydliggéra och motivera skillnaderna i tillsittningsrutiner och
bedémningsgrunder mellan de anstillningar som ingar i det akademiska karridrsystemet och de



2014-08-18

anstillningar som innebir forskande och/eller undervisande uppgifter men som inte ingar i
karridrsystemet. Detta papekas ocksd av en sokande som har svarat pa bedomargruppens fragor.

1d. Helhet: styrkor och svagheter, goda exempel och problemomraden
Larartillsittningsprocessen pa KTH, liksom pa andra universitet, ar en komplex process som
stiller hoga krav pa inblandade roller. Bedémargruppen ser dock att det finns forenklingar att
gora 1 KTH:s process. Ett drende passerar idag manga organ vilket gor det snarigt och nagot
otympligt. Att sprida ut processen pa manga aktorer 1 syfte att na en bred forankring for ocksa
med sig en risk att ingen ser helheten och tar ansvar for den.

Ett forslag dr att dela in hela flédet 1 tva delar: en inrittandedel och en tillsittningsdel.
Inrittandedelen handlar om motiven for att anstéllningen ska finnas, hur anstillningen passar in i
skolans och KTH:s strategiska planering. Beslut om inrattande fattas forslagsvis pa rektorsniva
efter beredning pa fakultetsniva, dvs. ungefir som KTH gor idag. Tillsittningsdelen handlar om
att attrahera sokande och vilja den av dem som bist svarar mot anstillningsprofilen. Den bor
innefatta annonsering, aktivt sokarbete, granskning och urval inklusive intervjuer och
referenstagning. Beslut om tillsdttning fattas forslagsvis av skolchef eller rektor beroende pa
anstallningens niva. Beredningen av hela tillsittningsdelen skulle med fordel kunna goras i ett och
samma organ, tjiansteforslagsnamnden, i syfte att ge denna en helhetsbild. For att avlasta
nimnden rekommenderar vi att 6verviga om vissa fragor, t.ex. att godkdnna annonser, kan
avgoras enbart av nimndens ordférande, utan att hela nimnden beh6ver sammankallas och utan
att drendet behover ga upp till rektor.

Forvaltningsrittsligt skulle alltsa processen att inratta och tillsitta en anstillning betraktas som tva
arenden dir beredningen dokumenteras och vartdera drendet avslutas med ett beslut. Jamfort
med dagens hantering med flera mellanliggande beslut tror bedémargruppen att en sadan ordning
skulle innebira en forenkling.

Ut6ver de styrkor och svagheter i lirartillsittningsprocessen som beskrivits hittills vill
bedémargruppen skicka med en fraga till KTH. Vi saknar ett KTH-helhetsperspektiv, en
overblick 6ver hur varje planerad anstillning kommer in i en langsiktig
kompetensforsorjningsplan. Vem har den 6verblicken, rektor eller fakultetsradet eller nagon
annan roll? Om ingen rekommenderar vi att arbeta med arsvis personalplanering i syfte att se
skolornas samlade langsiktiga strategi for de personella resurserna och for att kunna f6lja och
eventuellt styra inom vilka iamnesomraden lirositet vixer och krymper. En arsvis genomgang av
planerade rekryteringar f6r nistkommande ar skulle kunna kopplas till och leda fram till beslut
om inrattande av dessa anstillningar.

For att ytterligare stirka tjansteférslagsndmndens roll dr en rekommendation att Overviga fasta
ledaméter som forordnas f6r en viss period. Med farre ledamoter ér det enklare att erbjuda
kompetensutvecklingsinsatser och kvaliteten pa nimndens arbete kan héjas. Vidare menar
bedémargruppen att ett mindre antal nimnder 4n idag, men med bredare amnesomraden, skulle
minska tendensen till narsynthet. Det skulle f6rmodligen ocksa 6ka enhetligheten i hanteringen
skolor och nimnder emellan. En nackdel skulle kunna vara en 6kad arbetsbelastning pa
nimnderna.
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2. Rekommendationer for framtiden

2a. Kompetens

Utéver vad som framkommit i avsnitten ovan rekommenderar bedomargruppen KTH att se 6ver
och sikerstilla kvaliteten pa det underlag som begirs in fran s6kande infér en pedagogisk
sakkunniggranskning. Virt att Overviga kan ocksa vara att systematiskt inkludera en pedagogiskt
sakkunnig i nimnderna med uppgift att bedoma sokandes pedagogiska skicklighet.

2b. Service

En s6kande som berémde uppligget av intervjudagen pa KTH som helhet, saknade information
om var man kunde kopa lunch. Bedomargruppen foreslar att s6kande som kommer pa intervju
till och med bjuds pa lunch — det dr en trevlig gest. Ett annat forslag ar att utse en fadder som
ater lunch med kandidaten, forslagsvis ndgon fran den rekryterande forskargruppen som inte
deltar i sjilva intervjuerna. Det ger kandidaten mojlighet att stalla fraigor exempelvis om hur det
ar att arbeta i gruppen. Faddern far ocksa ett intryck av kandidaten som kan bidra till en battre
helhetsbild.

2c. Kostnad

En birande tanke 1 larartillsittningsprocessen ar att kollegor forvintas stalla upp ideellt 1
tjansteforslagsnimnder och som sakkunniga. Detta, menar bedémargruppen, riskerar att leda fel.
Vi har under intervjuerna fatt intrycket att intresset av att inga i tjainsteforslagsnimnderna ar svalt.
En anledning kan vara att det inte anses meriterande. Samtidigt dr det ett uppdrag dir man har
stor moijlighet att paverka utformningen av den framtida fakulteten vilket borde kunna attrahera
fler. Vi rekommenderar starkt att KTH arvoderar ledaméter och ser 6ver (hojer) nivan for
arvodena till sakkunniga i syfte att ytterligare erkdnna deras arbetsinsats. Det ér viktigt att
arvodesnivan dr nagorlunda i paritet med arbetsinsatsen — det ska kidnnas motiverande att ta tid
tor dessa uppdrag.

Bedomargruppen tror ocksa att det vore mer kostnadseffektivt att samla hanteringen av utligg
for sokandes och sakkunnigas resor pa en person, t.ex. pa personalavdelningen.

2d. Helhet: mojligheter och hot, atgardsforslag
Utifran var analys foreslas att foljande tre punkter prioriteras i arbetet med att utveckla
lirartillsattningsprocessen:
e stirk insikten om och fértroendet for vad olika roller bidrar med,
e Oka HR-kompetensen i processen, och
e se Over mojligheterna till en mer rationell drendehantering med storre enhetlighet skolor
och nimnder emellan.

Vi rekommenderar slutligen att KTH, om inte det redan gors, implementerar en
utvirderingsrutin fOr att kontinuerligt samla in och lira av de sékandes erfarenheter av
tillsattningsprocessen, exv. via e-post nagra dagar efter att en kandidat har intervjuats.

Viljan internt pa KTH att férindra och medvetenheten om manga utvecklingsomraden ir en
mycket god grund for det fortsatta arbetet. Som extern bedomargrupp kan vi bara 6nska lycka
till!
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