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1. Inledning

Under det senaste artiondet har fragor rérande befattningsstruktur, karriarvagar,
rekrytering samt meriteringsanstallningar och tidsbegransade anstéllningar vid
svenska universitet och hogskolor varit foremal for utredning och diskussion.
Debatten har under senare ar sarskilt rort 6kningen av antalet forskare vid svenska
universitet och hogskolor, och behovet av att skapa goda och tydliga karridrvagar
for unga forskare och larare.! Lunds universitets strategiska plan for perioden
2017-2026 slar fast att tydliga karriarvagar ska sékerstallas, och att universitet ska
arbeta strategiskt med rekrytering.

Mot denna bakgrund gav rektor vid Lunds universitet, Torbjérn von Schantz, Mia
Roénnmar, dekan och professor i civilratt vid den Juridiska fakulteten, i uppdrag att
utreda karriarvagar vid Lunds universitet, med fokus pa karriarvagar for forskare
och larare.? | direktiven till utredningen framhalls att utredningen sarskilt ska
innehalla:

e En strategisk analys av innebdrden och betydelsen av goda och tydliga
karriarvagar inom akademin och vid Lunds universitet. Den strategiska
analysen ska aven belysa kopplingar till andra centrala verksamhetsfragor,
sasom mobilitet, omfattning av utbildning respektive forskning,
forskningsfinansiering, vetenskaplig och pedagogisk meritering samt
program for forskningsexcellens.

e En presentation och analys av den gallande réattsliga regleringen
(lagstiftning, kollektivavtalsreglering, rattstillampning samt lokalt
regelverk) vid Lunds universitet rérande karridrvagar, rekrytering,
anstallningens ingaende och upphorande, anstallningsformer samt
befordran.

e En presentation och analys av befintliga karridrvégar vid Lunds universitet
och dess olika fakulteter och verksamheter, i synnerhet
anstallningsmonster och forekomst av olika anstéllningar, liksom arbete
med att skapa goda och tydliga karriarvagar.

e Forslag pa fortsatt arbete med att skapa goda och tydliga karridrvéagar vid
Lunds universitet.

Resultatet av utredningen redovisas i denna rapport. Carina Wickberg, utredare vid
Universitetsledningens kansli, har bistatt med stod i utredningsarbetet.

Ett jamstélldhets- och likabehandlingsperspektiv integreras i diskussionen.
Utredningen beror i princip inte frdgor om arbetsskyldighet, arbetstidens langd och
forlaggning och arbetsmiljo. Betoningen i utredningen ligger pa karriarvagar inom

1 Se exempelvis SOU 2007:98, SOU 2016:29, Sveriges Unga Akademi, Karriarsystem for
svenska larosaten (Sveriges Unga Akademi, Stockholm 2013) och Vetenskapsradet/ S.
Gerdes Barriere, Forskningens framtid! Karriérstruktur och karriérvégar i hogskolan,
Vetenskapsradets rapporter (Vetenskapsradet, Stockholm 2015).

2 Manga fragor som diskuteras i rapporten dr emellertid allméngiltiga, och har baring pa
samtliga medarbetare vid Lunds universitet. Rapporten kan darfor forhoppningsvis utgéra
en grund for fortsatt utredning och arbete rérande goda och tydliga karridarvéagar for teknisk
och administrativ personal.
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akademin och vid Lunds universitet, men fragan om karriarvagar utanfor akademin
berdrs ocksa i nagon utstrackning.®

Utredningsarbetet har genomforts i nara dialog med universitetsledningen.
Direktiven for utredningen har presenterats och diskuterats vid moten i rektors
ledningsrad och UFLG. Lopande avstamningar har skett med personaldirektor Ann
Silbersky Isaksson och med representanter for personalorganisationerna. Méten har
hallits med representanter for samtliga fakulteter (representanter for exempelvis
fakultetsledning, institutionsledning, forskargrupper, lararférslagsnamnder,
personal- och HR-handldggare och studentorganisationer), fér Max 1V, for Lunds
universitets studentkarer (inklusive Lunds Doktorandkar) och for Sveriges Unga
Akademi. Moten har vidare hallits med medarbetare pa sektion Personal (Katarina
Broman, Lena Lindell, Birgitta Reisdal, Asa Thormahlen och Kristine Widlund)
och med medarbetare pa avdelningen for Forskningsservice (Magnus Edblad, Brita
Larsson och Sophie Hydén Picasso). Stefan Bystedt vid sektion Personal och
Tomas Johansson vid avdelningen Planering har bistatt med framtagande och
analys av statistiskt material, och Marta Santander vid sektion Personal har varit
behjalplig med administrativt stdd i utredningens inledande fas. Lépande samtal
har vidare forts med professor Ann Numhauser-Henning och docent Jenny Julén
Votinius vid den Juridiska fakulteten.

Rapporten ar fortsatt upplagd pa foljande sétt. Kapitel 2 innehaller en strategisk
analys av goda och tydliga karriarvagar inom akademin. Kapitel 3 presenterar och
analyserar den relevanta arbetsrattsliga regleringen i allménhet och séarskilt vid
Lunds universitet. Kapitel 4 belyser befintliga karriarvdgar och anstallningsmonster
vid Lunds universitet samt arbete med att skapa goda och tydliga karriarvagar.
Kapitel 5, slutligen, innehaller rekommendationer rérande fortsatt arbete med goda
och tydliga karridrvégar vid Lunds universitet.

33 Se exempelvis ocksd LERU, Delivering talent: Career of researchers inside and outside
academia, LERU Position Paper, June 2018 och OECD, Transferable Skills Training for
Researchers: Supporting Career Development and Research (OECD, 2012).



2. Karriarvagar inom akademin — strategiska
utgangspunkter och utmaningar

Detta kapitel syftar till en strategisk analys av innebdrden och betydelsen av goda
och tydliga karriarvagar inom akademin och vid Lunds universitet. Kopplingar till
centrala verksamhetsfragor belyses ocksa.

Goda och tydliga karriarvagar hanger nara samman med fragor om
kompetensforsorjning, rekrytering och olika anstéliningar. Kompetensforsérjning
handlar inte bara om rekrytering och anstéllningar, utan ocksa om strategisk
verksamhetsutveckling, individuell kompetensutveckling och forandring av
arbetsuppgifter och organisation. Kompetensforsérjningen vid universitetet
bestdms i huvudsak av utbildningens och forskningens behov.

Goda och tydliga karriarvagar ar lika mycket en fraga om verksamhetens behov,
utveckling och kvalitet, som en fraga om individens karriarutveckling,
anstallningssituation och intresse av trygghet. Arbete for att framja goda och
tydliga karriarvégar handlar bland annat om att tydliggora och ’6ppna upp” de
olika stegen och anstéllningarna i karriérsystemet genom oppna utlysningar i
konkurrens efter meritokratiska principer. Det ar vl ként att inslaget av
internrekrytering ar alltfor stort vid svenska universitet och larosaten — ocksa vid
Lunds universitet — och att mobiliteten ar alltfor begrénsad (se kapitel 4). Det
handlar alltsa inte om att skapa trygga karriarvagar vid Lunds universitet for alla
eller ens manga av dem som har avlagt doktorsexamen har. En annan och lika
viktig aspekt av arbetet med goda och tydliga karriarvagar ar satsningar pa
kompetensutveckling, och en mojlighet att bli prévad for befordran till hdgre
anstallning vid olika steg i den akademiska karridren. Detta ger méjlighet till
karriarutveckling inom ramen for en anstéallning som en gang erhallits i 6ppen
konkurrens.

Givet de skilda traditionerna och forutsdttningarna vid fakulteterna vid Lunds
universitet handlar det inte heller om en god och tydlig karriarvég, utan om flera
olika karriarvagar liksom om karriarvagar inom och utom akademin.* Det rader
sedan flera ar tillbaka en stor enighet om att ett sarskilt fokus behover laggas pa
yngre forskares och larares karriarvagar.®

Lunds universitets strategiska plan for perioden 2017-2026 bygger pa
grundladggande akademiska varden som akademisk frihet, autonomi och
meritokrati.® Planen framhaller att utbildning och forskning ska strava efter hogsta
kvalitet och vara sammanflatade. Studenter och medarbetare ska erbjudas attraktiva
miljoer. Tydliga karridrvagar ska sékerstéllas och universitet ska arbeta strategiskt
med rekrytering. Verksamheten ska vidare utmadrkas av god arbetsmiljd,
jamstalldhet och formaga att sakra likabehandling for bade studenter och
medarbetare. Utbildning, forskning och samverkan ska préaglas av
internationalisering, och det ska finnas tydliga mojligheter for internationell
rorlighet for studenter och medarbetare. Utbildning och forskning ska

4 Se LERU, Delivering talent: Career of researchers inside and outside academia, LERU
Position Paper, June 2018.

5 Se exempelvis SOU 2016:29 och Sveriges Unga Akademi, Karriarsystem for svenska
larosaten (Sveriges Unga Akademi, Stockholm 2013). — Se ocksa exempelvis

® Se ocksa G. Bexell, Akademiska varden visar vagen (Atlantis, 2011).



sammanflatas i larandemiljGer dér det bade undervisas och forskas, och dar
meritering inom utbildning och forskning likstélls.”

Europeiska kommisionens arbete inom the European Research Area pekar ut sex
prioriterade omraden, till vilka en 6ppen arbetsmarknad for forskare och
jamstalldhet och jamstélldhetsintegrering i forskningen hor.2 Det handlar
exempelvis om att befrdmja mobilitet 6ver granserna, utveckla stod for karriar- och
kompetensutveckling och skapa attraktiva forskarkarridrer. The European Charter
for Researchers och the Code of Conduct for the Recruitment of Researchers
bygger ocksa pa meritokratiska principer och liknande utgangspunkter.® Vidare
handlar det om att bedriva ett aktivt jamstéalldhetsarbete samt om att undanrgja
hinder nér det galler rekrytering av och karriarutveckling for kvinnliga forskare.

Goda och tydliga karriarvagar beframjar jamstalldhet, likabehandling och mangfald
samt internationalisering och mobilitet — och meriteringsanstallningar intar en
sérskild plats i detta sammanhang. Goda och tydliga karridrvégar kan gora Lunds
universitet till en attraktiv, konkurrenskraftig och god arbetsgivare, som har
mojlighet att ekrytera och behalla de mest kompetenta medarbetarna. Detta
beframjar i sin tur hogsta kvalitet i utbildning och forskning. Goda och tydliga
karriarvagar — och en strategisk och frekvent anvandning av
meriteringsanstéllningar och andra lararanstallningar som inrymmer bade
utbildning och forskning — kan vidare bidra till en sammanflatning av utbildning
och forskning. Det finns ocksa ett behov av att proaktivt forhalla sig till den
demografiska utvecklingen med en aldrande befolkning och forestaende
pensionsavgangar. Meriteringsanstallningar gor det mojligt att kontinuerligt fornya
gruppen medarbetare, och att strava efter en aldershalanserad grupp av larare och
forskare.

En rad utmaningar ar emellertid forknippade med forverkligandet av goda och
tydliga karridrvégar vid Lunds universitet och anvandningen av
meriteringsanstallningar, vilket ocksa tydligt har framkommit i diskussioner med
representanter for fakulteterna och universitetets olika verksamheter. Ett begransat
utbildningsanslag (bland annat p.g.a. en fortlépande urgrépning och otillrackliga
prislappar) och ett begransat fakultetsanslag gor det svart att finansiera och utlysa
meriteringsanstallningar och andra lararanstallningar.!! Likasa har en obalans
mellan anslagsfinansierad och externfinansierad forskning — och ett alltfor stort
beroende av extern forskningsfinansiering, som kan vara tillfallig och oberaknelig

7 Se vidare for en diskussion bl.a. om sammanflatning av utbildning och forskning vid
amerikanska laroséten, A. Bienenstock m.fl., Utbildning, forskning och samverkan. Vad
kan svenska universitet lara av Stanford och Berkeley? (SNS forlag, Stockholm 2014).

8 Se European Commission, European Research Area Progress Report 2016, Report from
the Commission to the Council and the European Parliament, The European Research
Area: Time for implementation and monitoring progress, COM(2017) 35.

® Se European Commission, The Code of Conduct for the Recruitment of Researchers,
Directorate-General for Research (Office for Official Publications of the European
Communities, Luxembourg 2005) och European Commission, The European Charter for
Researchers, Directorate-General for Research (Office for Official Publications of the
European Communities, Luxembourg 2005).

10 Se vidare exempelvis LERU, Women, research and universities: excellence without
gender bias, LERU Position Paper, July 2012, och LERU, Implicit bias in academia: A
challenge to the meritocratic principle and to women’s careers — And what to do about it,
LERU Advice Paper, January 2018.

11 Se ocksé SULF/K. Amossa, Systemfel i kunskapsfabriken — om urholkning av
ersattningsbeloppen till hdgre utbildning (SULF, Stockholm 2018).



— lett till en 6kning av antalet forskaranstéllningar, vid Lunds universitet.!? Det
finns ocksa utmaningar kopplade till omfattningen av utbildningen respektive
forskningen. Vid en "utbildningstung” fakultet finns ett stort behov av
universitetslektorer, vilket kan forsvara en satsning pa mer “forskningsintensiva”
meriteringsanstéllningar.®® Samtidigt kan det vid en “forskningstung” fakultet vara
svart att erbjuda samtliga forskare — dvensom doktorander — delaktighet i
undervisningen och pedagogisk meritering.

Slutligen kan det i organisationen finnas en spanning mellan langsiktiga
verksamhetsbehov rérande strategisk rekrytering och kortsiktiga
verksamhetsbehov, kopplade till mer eller mindre akuta undervisningsbehov eller
tillfallig extern forskningsfinansiering.

2 Fragan om myndighetskapitalets storlek och 6kning, och eventuella koppling till fragor
om Kkarridrvdgar och viljan att sékra fortsatt anstéllning for kollegor i forskargruppen i
miljéer med ett stort inslag av externfinansiering har inte lyfts fram i ndgon stérre
utstrackning i diskussionerna med fakulteterna. Jfr vidare SOU 2016:29, kapitel 5,
”Karridrstrukturen vid svenska universitet och hdgskolor — en historik”, skrivet av
professor Mats Benner vid Lunds universitet och Kungl. Tekniska hdgskolan.

13 Det kan hir ocksa finnas en ovilja mot att alltfor tidigt *binda upp sig” nir det giller
framtida universitetslektorsanstallningar. Samtidigt medfor den bitrddande
universitetslektorsanstalliningen en méjlighet att bredda rekryteringsbasen och locka till sig
fler sokande. Meriteringsanstéllningen mojliggér ocksa en parallell utveckling av den
vetenskapliga och pedagogiska formagan hos innehavaren, och bidrar darigenom bade till
en framtida forskningsanknuten utbildning och en livaktig forskningsverksamhet



3. Arbetsrattsligt relevant reglering

3.1. Inledning

Detta kapitel syftar till en presentation och analys av relevant arbetsrattslig
reglering. Har belyses fragor rérande jamstalldhet och likabehandling, rekrytering
och anstallningens ingaende, tidsbegransad anstallning, lararanstaliningar och
forskaranstéllningar samt anstéliningsskydd. Det handlar om en komplex reglering
som omfattar EU-ratt, grundlagsreglering, offentlig rétt, hogskolerétt, och
arbetsratt, samt lagstiftning, kollektivavtal, rattstillampning och lokalt regelverk
(exempelvis anstallningsordning, rektorsbeslut och foreskrifter pa universitets- och
fakultetsniva).

Anstéllningar i staten — och vid statliga universitet och hogskolor sasom Lunds
universitet — vilar ytterst pa civilrattslig grund och anstallningsavtal.** Centrala
regler om anstéllningsform, anstéallningsskydd och jamstalldhet och likabehandling
aterfinns i EU-ratten och i anstallningsskyddslagen (LAS)* och
diskrimineringslagen.'® Samtidigt far grundlagsreglering i Regeringsformen?’ och
andra offentligréttsliga regler stor betydelse vid bland annat rekrytering och
anstallningens ingaende. Hogskolelagen (HL)*® och hdgskoleférordningen (HF)
omfattar vidare regler om lararanstéllningar. Efter inférandet av den s.k.
autonomireformen aterfinns den grundlaggande regleringen av lararanstallningar i
hdgskolelagen och hogskolefdrordningen, samtidigt som universitet och hdgskolor
getts en storre frihet nar det galler den narmare utformningen av lararanstallningar
och akademiska karriarssystem (avsnitt 3.5.).%°

Det finns en grundlaggande spanning mellan, a ena sidan, det meritokratiska
systemet som bygger pa grundlagsreglering, fortjanst och skicklighet och
anstallningar utlysta i 6ppen konkurrens, och & andra sidan, det allmanna
anstallningsskyddet i anstallningsskyddslagen, som exempelvis innehaller regler
om automatisk omvandling av tidsbegrénsad anstallning till tillsvidareanstéllning
efter en viss tid, omplacering och foretradesrétt till ateranstallning.

Det svenska arbetsratts- och arbetsmarknadssystemet bygger i stor utstrackning pa
partsautonomi, samforstandsanda och sjalvreglering genom kollektivavtal. Léner
och anstallningsvillkor bestdms i regel av kollektivavtal, och det finns ett stort
inslag av fackligt inflytande och information, forhandling och medbestdmmande.
Arbetsrattslig lagstiftning ar ofta av s.k. semidispositiv karaktar, och medger
avvikande reglering i kollektivavtalets form, saval till arbetstagarnas fordel som till
deras nackdel. Kollektivavtal sluts pa central forbundsniva och pa lokal niva.

Vid Lunds universitet anvands en rad olika anstéllningar, som tillsammans bildar
ett slags akademiskt karridrssystem.?! Det handlar exempelvis om anstéllning som

14 Se SOU 2016:29, s. 75 ff. och A. Andersson m.fl., Arbetsréatten i staten (2 uppl.,
Studentlitteratur, Lund 2004), s. 113 ff.

15 SFS 1982:80.

16 SFS 2008:567.

17 SFS 1974:152.

18 SFS 1992:1434.

19 SFS 1993:100.

20 Se prop. 2009/10:149.

2L Jfr Lunds universitets anstallningsordning (Dnr STYR 2017/1906), avsnitt 2.2.



doktorand,?? tidsbegransad anstallning (vikariat och allmén visstidsanstallning)
som universitetsadjunkt och universitetslektor, universitetsadjunkt (tillsvidare och
adjungerad), postdoktor, forskare (tidsbegransad och tillsvidare), bitrddande
universitetslektor, universitetslektor (tillsvidare, adjungerad och férenad) och
professor (tillsvidare, adjungerad, férenad, gast och senior).?

3.2. Jamstélldhet och likabehandling

Diskrimineringsrétten ar en central och vélutvecklad del av EU-arbetsrétten, som
med aren har kommit att omfatta fler omraden an arbetslivet.?* Fran borjan inneholl
EU:s diskrimineringsratt skydd mot diskriminering pa grund av nationalitet och
kon, och EU:s diskrimineringsratt i stort bygger pa utvecklingen av forbudet mot
kodnsdiskriminering. Genom Amsterdamfdrdragets artikel 13 utvidgades EU:s
befogenhet pa diskrimineringsomradet avsevart.? Ett flertal av direktiven pa
konsdiskrimineringsomradet omarbetades, och konsoliderades i
likabehandlingsdirektivet, avsett att férenkla och modernisera EU-ratten pa
omradet.? Direktivets syfte ar att sakerstalla att principen om lika mojligheter och
likabehandling av kvinnor och méan i arbetslivet genomfors.?” 2000 antogs, pa den
nya fordragsgrunden artikel 13 (nu 19), tva nya diskrimineringsdirektiv: direktivet
mot etnisk diskriminering? och det allménna likabehandlingsdirektivet, som
omfattar grunderna religion eller trosbekéannelse, funktionsnedséttning, alder och
sexuell laggning.?® Idag &r diskrimineringsdirektiven i stor utstrackning anpassade
till varandra och enhetligt utformade.

Jamstélldhetslagen antogs 1979, och reformerades under arens lopp, bland annat
under inflytande av EU-ratten. Skyddet mot diskriminering i arbetslivet utékades
kraftfullt 1999 da Sverige, fore antagandet av motsvarande EU-direktiv, inforde tre
nya lagar mot diskriminering p.g.a. etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, och sexuell 1aggning. Som en foljd av
utvecklingen pa EU-niva mot nya och fler diskrimineringsgrunder och ett vidgat
tillampningsomrade antogs 2008 en samlad diskrimineringslag.*

22 For en diskussion kring den nya regleringen som avskaffar utbildningsbidrag for
doktorander och begransar stipendiefinansiering av doktorander, se SOU 2016:29, s. 93 ff.
23 Se vidare avsnitt 3.5 for en diskussion om ldraranstéllningar inom den konstnarliga
verksamheten. — Docentur ar inte ndgon anstéllning, utan en akademisk titel, som narmare
regleras genom foreskrifter vid de olika fakulteterna vid Lunds universitet. — | denna
rapport belyses karridrvagarna fram till professorsanstéallningen, som &r universitetets
framsta lararanstalining. Professorerna dr viktiga akademiska ledare, med ansvar att bland
annat arbeta for karriarvagar och karriarutveckling for yngre kollegor. Det &r forstas ocksa
viktigt med fortsatt kompetensutveckling pa individuell professorsniva.

24 Se vidare exempelvis E. Ellis och P. Watson, EU Anti-Discrimination Law, 2 uppl.
(Oxford University Press, Oxford 2012).

% | EU-stadgan fastslas alla ménniskors likhet infor lagen och att mén och kvinnor ska vara
jamstéllda, och i artikel 21 finns en ’0ppen lista” av diskrimineringsgrunder.

2 Direktiv 2006/54/EG.

27 Direktivet galler anstallning, inklusive befordran, yrkesutbildning, arbetsvillkor,
inklusive 16n, och foretags- eller yrkesbaserade system for social trygghet.

28 Direktiv 2000/43/EG.
29 Direktiv 2000/78/EG.
30 Se SOU 2006:22 och prop. 2007/08:95.



Diskrimineringslagen ersatte de tidigare diskrimineringslagarna, och samlar inte
bara flera diskrimineringsgrunder utan omfattar ocksa en rad samhallsomraden
utover arbetslivet, sasom utbildning, arbetsmarknadspolitisk verksamhet, varor och
tjanster, hélso- och sjukvard och socialférsakringsskydd. Lagen syftar till att
motverka diskriminering och pa andra satt framja lika rattigheter och mojligheter
oavsett kdn, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder (kap.
1:1). En arbetsgivare far inte diskriminera den som ar arbetstagare, gor en
forfragan om eller soker arbete, soker eller fullgor praktik eller star till forfogande
for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft (kap 2:1).
Diskrimineringslagen innehaller forbud mot direkt och indirekt diskriminering,
bristande tillganglighet (vid funktionsnedséttning),®! sexuella trakasserier,
trakasserier och instruktioner att diskriminera (kap. 1:4), samt regler om positiv
sarbehandling for att framja jamstalldhet mellan kvinnor och man (kap. 2:2 2p.),*
aktiva atgarder (kap. 3) och delad bevishorda (kap. 6:3).%

Reglerna om aktiva atgarder reformerades 2016 (kap. 3).3* Arbetet med aktiva
atgarder inom arbetslivet omfattar nu samtliga diskrimineringsgrunder, och med
aktiva atgarder avses ett forbyggande och framjande arbete for att inom en
verksamhet motverka diskriminering och pa annat satt verka for lika rattigheter och
mojligheter. Diskrimineringslagen anvisar endast ett évergripande ramverk for
arbetet med aktiva atgarder, medan utformningen av de konkreta atgarderna
overlamnas till arbetsgivaren att utforma i samverkan med arbetstagarna.®

31 Se AD 2017:51, som rorde diskriminering p.g.a. funktionsnedséttning vid anstallning av
en universitetslektor dar den sékande var dov. Arbetsdomstolen fann att de atgarder

for tillganglighet som hoégskolan hade behovt vidta for att kunna anstélla den sokande i
frdga inte vara skaliga, och att hdgskolan darfor inte hade diskriminerat denne nér
hogskolan avbrot anstallningsforfarandet.

32 Jfr ocksa kap. 2:13 RF. — Positiv sarbehandling & omdiskuterat, men inrymmer en viktig
potential for att framja jamstalldhet mellan kvinnor och man. Utrymmet for positiv
sérbehandling har tydligt begransats av EU-domstolen i sin rattspraxis, och har dérefter
visat sig svart att utnyttja i universitets- och hogskolesektorn, p.g.a. réttslig oklarhet
och/eller forsiktighet. Klart &r emellertid att EU-domstolens dom l&mnar utrymme for
fortsatt anvéndning av den svenska praktiken/regeln att vid lika eller i det ndrmaste
likvardiga meriter tillsdtta kandidaten av underrepresenterat kon. Se vidare S. Fransson och
E. Stuber, Diskrimineringslagen. En kommentar, 2 uppl. (Norstedts Juridik, Stockholm
2015), s. 206 ff., A. Numhauser-Henning, ”Om likabehandling, positiv sarbehandling och
betydelsen av kén” i A. Numhauser-Henning (red.), Perspektiv pa likabehandling och
diskriminering (Juristforlaget i Lund, Lund 2000), s. 149-183 och A. Numhauser-Henning
(géstred.), Women in Academia and Equality Law. Aiming High — Falling Short? Denmark,
France, Germany, Hungary, Italy, The Netherlands, Sweden, United Kingdom, R. Blanpain
(red), Bulletin of Comparative Labour Relations 57 (Kluwer Law International, Haag
2006). — Den regel rérande positiv sérbehandling som tidigare fanns i 4:16 HF &r numera
avkaffad, se prop. 2009/10:149, s. 68 och EU-domstolens dom i det svenska malet C-
407/98 Abrahamsson m.fl.

33 Se vidare S. Fransson och E. Stiiber, Diskrimineringslagen. En kommentar, 2 uppl.
(Norstedts Juridik, Stockholm 2015).

34 Se prop. 2015/16:135.

35 Arbetet med aktiva atgarder innebér att arbetsgivaren ska 1. underséka om det finns
risker for diskriminering eller repressalier eller om det finns andra hinder for enskildas lika
rattigheter och mojligheter i verksamheten, 2. analysera orsaker till upptackta risker och
hinder, 3. vidta de forebyggande och framjande atgarder som skaligen kan kravas, och

4. folja upp och utvardera arbetet enligt 1-3 (kap. 3:2). Arbetsgivarens arbete med aktiva
atgarder ska omfatta arbetsforhallanden, bestammelser och praxis om loner och andra
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Lunds universitet fick i Regleringsbrev for budgetaret 2016 avseende universitet
och hogskolor i uppdrag att upprétta en plan for att utveckla arbetet med
jamstalldhetsintegrering i syfte att verksamheten ska bidra till att na de
jamstalldhetspolitiska malen. Planen galler for perioden 2017-2019 och
innehaller utvecklingsbehov, mal och aktiviteter, och beskriver pa vilket satt som
jamstélldhet ska integreras i universitetets ordinarie verksamhet. Lunds universitet
har beslutat att arbetet med jamstalldhetsintegrering under denna period ska
omfatta rekryteringsprocessen for anstéllda samt breddad rekrytering, breddat
deltagande och mangfald. Ett delmal &r att rekrytering av anstallda till Lunds
universitet ar jamstalld och fri fran diskriminering pa grund av kon.

Bristande jamstalldhet och ojamn konsférdelning ar ett faktum inom det svenska
universitets- och hogskoleomradet och vid Lunds universitet. 2017 var andelen
kvinnor av anstéllda professorer vid Lunds universitet 27 %. Mot denna bakgrund
har rekryteringsmal for andelen kvinnor av nyrekryterade professor stéllts upp:
minst 40 % under perioden 20162020 enligt beslut av universitetsstyrelsen och
minst 46 % under perioden 20172019 enligt beslut av regeringen i
regleringsbrevet.®” Rektor beslutade i detta sammanhang under 2016 om en ny
rutin for att 6ka jamstalldheten vid rekrytering av professorer.3 Rutinen utgor ett
komplement till Gvriga insatser pa jamstalldhetsomradet, och syftar till att sa langt
mojligt sakerstalla att det vid rekrytering av professor finns behoriga sékande av
bagge konen innan ett drende gar vidare till sakkunniga.*

Det pagar ett omfattande jamstalldhets- och likabehandlingsarbete pa Lunds
universitet och dess olika fakulteter, inte minst med stéd av Ledningsgruppen for
jamstélldhet och likabehandling och LERU-samarbetet. Det handlar exempelvis
om gastprofessorsprogram, stimulansmedel for anstéllning av professorer och
meriteringsanstallda av underrepresenterat kdn, mentors- och
karridrutvecklingsprogram liksom utbildnings- och seminarieprogram av bredare
slag for medarbetare och studenter.

3.3. Rekrytering och anstallningens ingaende

Utgangspunkten i svensk arbetsratt ar den fria anstallningsratten. Av
Regeringsformen 12 kap. 5 § foljer emellertid att vid beslut om statliga

anstéllningsvillkor, rekrytering och befordran, utbildning och évrig kompetensutveckling,
och mojligheter att forena forvarvsarbete med foraldraskap (kap. 3:5).

% Se Plan for jamstalldhetsintegrering vid Lunds universitet 2017-2019 (Dnr STYR
2016/466). Se ocksa Lunds universitets policy for jamstéalldhet, likabehandling och
mangfald (Dnr PE 2011/177).

37 Se aven Numhauser-Henning (gastred.), Women in Academia and Equality Law. Aiming
High — Falling Short? Denmark, France, Germany, Hungary, Italy, The Netherlands,
Sweden, United Kingdom, R. Blanpain (red), Bulletin of Comparative Labour Relations 57
(Kluwer Law International, Haag 2006).

38 Se Rektorsbeslut om Ny rutin for att 6ka jamstélldheten vid rekrytering av professorer
(Dnr STYR 2016/1133).

39 Fakultetsstyrelsen, eller efter delegation, dekan, ska ga igenom inkomna ansokningar for
att sakerstalla att det finns behoriga sékande av bada konen, innan ansékningarna lamnas
Over till sakkunniga for bedémning. I de fall det saknas behdriga sékande av endera kén
ska fakultetsstyrelsen skriftligen meddela rektor, och inge ett underlag som belyser olika
jamstalldhetsaspekter. Rektor beslutar sedan efter samrad med berord fakultetsstyrelse om
rekryteringen bor avbrytas eller fortsétta enligt den vanliga processen.
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anstallningar ska avseende fastas endast vid sakliga grunder, sdsom fortjanst och
skicklighet. 4 8 i lagen om offentlig anstéllning preciserar vidare att vid anstallning
ska avseende fastas bara vid sakliga grunder, sasom fértjanst och skicklighet, och
att skickligheten ska sattas framst om det inte finns sarskilda skal for nagot annat. 4
§ i anstallningsforordningen*® anger vidare att vid anstéllning ska myndigheten
utover skickligheten och fortjansten ocksa beakta sadana sakliga grunder som
stammer dverens med allménna arbetsmarknads-, jamstalldhets-, social- och
sysselsattningspolitiska mal.

Det meritokratiska systemet bygger vidare pa att anstéllningar i staten — och vid
universitet och hogskolor — utlyses i 6ppen konkurrens. Anstallningsférordningen
stadgar darfor i 6 § att en myndighet som avser att anstélla en arbetstagare pa ett
lampligt satt ska informera om detta sa att de som &r intresserade av anstallningen
kan anméla det till myndigheten inom en viss tid. Undantag fran utlysningskravet
medges endast om sarskilda foreligger. Sadana sarskilda skal kan exempelvis avse
omplacering och foretradesratt enligt anstallningsskyddslagen, och situationer nar
en namngiven forskare har sokt och erhallit externa forskningsmedel for den egna
forskningstiden.** Forvaltningslagen?? satter ocksa en viktig ram for universitetets
rekryteringsprocesser och beslut, och exempelvis ar ett noga iakttagande av
javsreglerna i 16-18 8§ centralt for saklig och kvalitativ rekrytering.

| anstéllningsordningen vid Lunds universitet framhalls att anstéllningar bor utlysas
internationellt och med bred &mnesinriktning for att underlétta mobilitet och
internationell rekrytering (avsnitt 1). Nér ett rekryteringsbehov har konstaterats ska
beslut fattas om en kravprofil, dvs. anstallningens inriktning, behoérighetskrav och
beddmningsgrunder, och om att utlysa (informera) om ledig anstéllning (avsnitt 3).
Lararanstéllningar ska ha en amnesinriktad bendmning, och endast vid sérskilda
skél kan inriktningen specificeras (avsnitt 3.1).

Anstallningsordningen innehaller vidare narmare regler om rekryteringsprocessen,
sasom forberedande rekryteringsarbete, lararforslagsnamndens arbete och
sakkunniggranskning. Dessa regler kompletteras och preciseras av foreskrifter pa
fakultetsniva. Kapitel 12 i hogskoleforordningen innehaller regler om vilka beslut
kopplade till rekrytering som kan 6verklagas till Overklagandenamnden for
hogskolan, exempelvis beslut om anstéllning (med undantag av beslut om
anstallning som doktorand eller som lektor vid en befordran (enligt 4:12 ¢ HF)) och
beslut om att avsla en ansokan om befordran (enligt 4:13 HF).*®

40 SFS 1994:373.

4 Se vidare Overklagandendmnden for hégskolan, beslut 2014-11-14 och 2014-10-17 och
SULF/A. Lundgren, G. Claesson Pipping och K. Amossa, Ett spel fér galleriet? Om
anstéllningsprocesserna i akademin (SULF, Stockholm 2018) som innefattar en kritisk
granskning av anstallningsprocesserna vid svenska universitet och hogskolor (d&r LTH vid
Lunds universitet utgor en av de narmare undersokta fakulteterna), och belyser fragor som
ror bl.a. bristande utlysning av anstéllningar, korta tillsattningstider och stor férekomst av
internrekrytering.

42 SFS 2017:900.

43 Se ocksa avsnitt 3.6 i anstallningsordningen. Pa senare tid har frdgan om det
komplicerade forhallandet mellan civilrattsliga regler om anstéllning och offentligrattsliga
regler om éverklagande av statliga anstallningsbeslut aktualiserats i avgoranden fran
Arbetsdomstolen och Overklagandenamnden for higskolan, se vidare AD 2016:74, AD
2018:24 och Overklagandendmnden for hogskolan, beslut 2018-01-26.
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3.4. Tidsbegransad anstallning**

Det finns ett ndra samband mellan tidsbegransad anstéllning och anstallningsskydd.
Regleringen av tidsbegransad anstélining syftar bland annat till att motverka
kringgdendet av anstéllningsskyddet inom ramen for tillsvidareanstéllningen.
Regleringen av tidsbegransad anstéllning aterfinns i det EU-rattsliga s.k.
visstidsdirektivet* och i anstallningskyddslagen. Visstidsdirektivet har tva syften:
att forbattra kvaliteten pa visstidsarbete genom att garantera att principen om icke-
diskriminering tillampas, och att uppratta ett ramverk for att forhindra missbruk
som uppstar vid tillampningen av pa varandra féljande anstallningskontrakt eller
anstallningsforhallanden (klausul 1). I inledningen till ramavtalet om visstidsarbete
framhalls att tillsvidareanstallning ar och fortsattningsvis ska vara den generella
anstallningsformen, men att visstidsanstallningar under vissa omstandigheter svarar
mot arbetsgivares och arbetstagares behov. Nar det galler atgarder for att forhindra
missbruk av upprepade visstidsanstallningar sa maste medlemsstaterna (i avsaknad
av likvardiga atgarder) infora bestaimmelser om objektiva grunder for fornyad
visstidsanstallning; om en 6vre sammanlagd tidsgréans for flera pa varandra
foljande visstidsanstéllningar; eller, om hur manga ganger en visstidsanstallning far
fornyas (klausul 5).

Enligt svensk rétt utgor tillsvidareanstallning huvudregel, och en tidsbegrénsad
anstallning maste sarskilt avtalas. Den som havdar att en tidsbegransad anstéllning
har ingatts har bevisbordan for detta. Tidsbegransade anstallningar far endast ingas
under de forutsattningar som anges i 5 och 6 88 anstallningsskyddslagen. Till detta
kommer att reglerna om tidsbegransad anstéllning &r semidispositiva — dvs. att
tidsbegransad anstallning kan regleras i kollektivavtal, sasom det centrala
kollektivavtalet om postdoktorsanstallningar — och att bestammelser om
tidsbegransad anstallning i sarskild lag eller forordning — sasom
hdgskoleforordningen — har foretrade framfor reglerna i anstéllningsskyddslagen (2
och 3 §§ LAS).*® Som en foljd av detta kan sagas att utrymmet for tidsbegransade
anstallningar ar sarskilt stort i hogskolesektorn jamfort med évrig arbetsmarknad,
nagot som visar sig i praktiken nar man ser till statistiken 6ver andelen
tidsbegrénsade anstéllningar i sektorn.

Den allmanna utvecklingen har gatt mot ett 6kat utrymme for tidsbegransad
anstallning. Genom en reform av tidsbegransad anstéllning ar 2007 ersattes en lang
katalog av tidsbegransade anstéllningar av allmén visstidsanstallning (ALVA),
vikariat,*” sasongsanstallning, tidsbegransad anstallning nar arbetstagaren har fyllt
67 ar och provanstallning (5 och 6 §8 LAS). Arbetsgivaren ar fri att inga allman
visstidsanstallning. Né&r arbetstagaren har varit anstalld hos en arbetsgivare i allmén
visstidsanstallning eller som vikarie i sammanlagt mer &n tva ar under de senaste
fem aren sa dvergar anstallningen automatiskt i en tillsvidareanstallning enligt 5 §
2 st. LAS — arbetstagaren blir “inlasad”.*® Tiden raknas har separat for respektive
anstallningsform.

2007, efter reformens inforande, gjorde TCO en anmélan till Europeiska
kommissionen rorande Sveriges bristande genomforande av visstidsdirektivet.

4 Se exempelvis M. Rénnmar, “Det svenska arbetsritts- och arbetsmarknadssystemet i EU
— samspel och konflikt under 20 ar”, Europarattslig tidskrift, Nr 2, 2015, s. 267-291.

45 Direktiv 1999/70/EG.
46 Se ocksa prop. 1973:129, s. 144 ff. och prop. 1981/82:71, s. 38 ff.
47 Vikariatsanstéllningen forutsatter en koppling till ledig person eller ledig befattning.

48 Se AD 2004:58, som rorde sidan “inlasning” av en vikarierande universitetslektor vid
Lunds universitet.
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Efter en lang process avgav kommissionen tva motiverade yttranden (2013 och
2014) i vilka de fann att det svenska genomforandet av klausul 5 i visstidsdirektivet
var bristfalligt. 2016, efter flera forsok att revidera regleringen av tidsbegrénsad
anstallning, infordes en ny regel i anstélliningsskyddslagen. Enligt 5a § 2p. LAS
overgar en allmén visstidsanstallning ocksa till en tillsvidareanstallning nar en
arbetstagare har varit anstélld hos arbetsgivaren i allmén visstidsanstallning i
sammanlagt mer &n tva ar under en period da arbetstagaren har haft tidsbegransade
anstallningar hos arbetsgivaren i form av allmén visstidsanstallning, vikariat eller
sasongsarbete, och anstallningarna foljt pa varandra.*®

3.5. Lararanstallningar och forskaranstallningar

3.5.1. Inledning

Lararanstéllningar regleras i kapitel 3 i hogskolelagen och kapitel 4 i
hogskoleforordningen.>® Hogskolelagen anger att for utbildning och forskning ska
det finnas professorer och lektorer anstéllda som l&rare vid universitet och
hdgskolor. I htgskoleforordningen regleras anstéllning som professor, lektor och
bitradande universitetslektor. Efter den s.k. autonomireformen reglerar alltsa nu
varje universitet och hégskola i sin anstallningsordning vilka ytterligare
lararkategorier som ska finnas, liksom vilka narmare behdrighetskrav och
beddémningsgrunder som galler for respektive lararanstallning (jfr 3:6 HL och 4:3—
4:4a HF). Det finns ocksa mojlighet att sluta kollektivavtal om lararanstallningar,
sasom det centrala kollektivavtalet om postdoktorsanstallningar.

Lunds universitets anstallningsordning framhaller att goda larare &r en forutsattning
for Lunds universitet att na framgang i saval utbildning och forskning som
samverkan med samhaéllet i stort. Lunds universitet ska vara en attraktiv arbetsplats
dar personlig och professionell utveckling framjas. En utgangspunkt ar att
anstallningar som avser utbildning och forskning ska vara lararanstallningar
tillsvidare, och att de tidsbegransade lararanstallningarna, sasom postdoktor och
bitrddande universitetslektor, ar avsedda for meritering inom forskning och
utbildning och forberedelse for en fortsatt akademisk karriar (avsnitt 1).
Anstéllningen som bitradande universitetslektor innefattar ocksa en ratt till
provning for befordan till tillsvidareanstalld universitetslektor (se nedan avsnitt
3.5.2).

Anstallningsordningen innehaller universitetets regler for anstallning. Mot
bakgrund av fakulteternas skilda traditioner och forutséttningar har fakulteterna
getts mojlighet att genom egna foreskrifter ytterligare precisera behdrighetskrav
och bedémningsgrunder — vilket ocksa har skett i stor omfattning och med olika
precisionsgrad. Fakulteterna far emellertid inte sanka kraven vad galler
behorighetskraven.

Anstallningsordningen klargor ocksa att Lunds universitet stéaller som krav att
sokande till anstélining som universitetsadjunkt, universitetslektor eller professor,
som en del av den pedagogiska skickligheten, ska ha genomgatt

49 Se prop. 2015/16:62. — Det finns ocksa regler i anstéllningsskyddslagen om information,
varsel och dverlaggning kopplade till tidsbegréansade anstallning.

%0 Anstallning som doktorand regleras i kapitel 5 i hogskoleforordningen.



14

hogskolepedagogisk utbildning relaterad till SUHF:s nationella mal omfattande
minst fem veckor.>!

Universitetslektorsanstéllningen ar en central lararanstallning som tar sin
utgangspunkt i universitetets forskningsanknutna utbildning, sammanflatningen av
utbildning och forskning samt samverkan med det omgivande samhallet.
Universitetslektorsanstéllningen regleras (bland annat vad avser behdrighetskrav
och bedémningsgrunder) i 4:4 HF och i anstallningsordningen avsnitt 3.2.1.
Universitetsadjunktsanstéllningen regleras i samma avsnitt av
anstallningsordningen. Regler om befordran av en tillsvidareanstalld
universitetsadjunkt till anstallning som universitetslektor aterfinns i avsnitt 4 i
anstallningsordningen. Anstéllning som universitetslektor och universitetsadjunkt
kan tidsbegransas med stdd av anstallningsskyddslagen, exempelvis som allmén
visstidsanstallning eller vikariatsanstallning enligt 5 § LAS. Den tidsbegrénsade
anstéllningen kan sedan efter en viss tid och enligt reglerna i
anstallningsskyddslagen automatiskt omvandlas till tillsvidareanstélining — och
arbetstagaren “lasas-in” — som universitetslektor eller universitetsadjunkt utan
Oppen utlysning och sakkunnigprévning.

3.5.2. Sarskilt om forskaranstallningar och meriteringsanstalliningar

Forskaranstallningen kan tidsbegransas med stdd av anstéliningsskyddslagen. Det
handlar vanligen om en allmén visstidsanstallning enligt 5 § 1p. LAS (eftersom det
séllan finns en koppling till ledig arbetstagare eller ledig befattning, vilket kravs for
vikariatsanstallning). En tidsbegrénsad forskaranstéllning kan sedan efter en viss
tid och enligt reglerna i anstallningsskyddslagen automatiskt omvandlas till
tillsvidareanstéllning, och arbetstagaren ”lasas-in” som forskare. En institution kan
ocksa vélja att anstélla en forskare som har fatt ett flerarigt externt
forskningsanslag, sokt i eget namn och i konkurrens, tillsvidare fran anstéllningens
bdrjan.

Enligt hogskoleforordningen ska examinator vara larare vid universitetet eller
hogskolan.? Motsatsvis foljer alltsa av reglering i hogskoleforordningen och Lunds
universitets anstallningsordning att forskare inte ar larare, utan teknisk-
administrativ personal. Forskare kan inte examinera och deltar ocksa vanligtvis i
mindre omfattning i undervisningen (se vidare avsnitt 3.6 for en diskussion om
uppségning av tillsvidareanstallda forskare och kapitel 4 for en diskussion om
forekomsten av forskaranstallningar vid Lunds universitet och den praktiska
hanteringen av desamma vid olika fakulteter och verksamheter).

Postdoktorsanstéllningen regleras i ett centralt kollektivavtal.>® Avtalet galler
arbetstagare som anstalls som postdoktor, och som i huvudsak ska bedriva
forskning. Aven undervisning kan inga i arbetsuppgifterna, dock till hogst en

51 Anstallningsordningen innehaller ocksa regler for hur man ska hantera att sadan
pedagogisk utbildning saknas (avsnitt 1).

52 Se UKA/Mikael Herjevik, Rattssdker examination. En vagledning frén
Universitetskanslerambetet, (3 uppl., UKA, Stockholm 2017), s. 30 f.

53 Se Avtal om tidshegransad anstallning som postdoktor, slutet mellan Arbetsgivarverket
och OFR:s forbundsomraden inom det statliga forhandlingsomradet sammantagna, Saco-S,
och Facket for Service och Kommunikation (SEKO).
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femtedel av arbetstiden.>* En postdoktor far anstallas tills vidare dock langst tva ar.
Anstallningen far forlangas om det finns sérskilda skél (sasom ledighet pa grund av
sjukdom, foraldraledighet och klinisk tjanstgoring).*

Den bitradande universitetslektorsanstallningen reglerades under perioden 2001—
2011 i hégskoleforordningen, men ersattes i och med den s.k. autonomireformen
av en mer allmén meriteringsanstéllning i 12a 8 HF, som mojliggjorde lokal
reglering pa laroséatesniva. Vid Lunds universitet slots ett lokalt kollektivavtal om
bitrddande lektorsanstallning med rétt att bli provad for befordran till
universitetslektor.5

Forskarkarriarutredningen fick bland annat i uppdrag att utreda hur
meriteringsanstéllningen i hogskoleférordningen kunde forandras i syfte att skapa
en attraktiv forskarkarriar, och hur anvandningen av pa varandra foljande
tidsbegransade anstallningar under I1ang tid i hogskolan kunde motverkas.
Forskarkarriarutredningen foreslog ett aterinforande av anstéllningen som
bitradande universitetslektor i hogskoleférordningen som ett led i skapandet av ett
mer attraktivt och enhetligt karriarssystem.®’

Den bitradande universitetslektorsanstallningen regleras nu i 4a 8 och 12a— 12c¢ 88
HF och i Lunds universitets anstallningsordning avsnitt 3.2.1 och 4. En bitrddande
universitetslektor far anstallas tills vidare, dock langst under en tid pa minst fyra
och hogst sex ar som bestams av hogskolan fore anstallningens utlysning. Syftet
med anstéllningen &r att lararen ska ges mojlighet att utveckla sin sjalvstandighet
som forskare och meritera sig saval vetenskapligt som pedagogiskt for att uppfylla
kraven pa behorighet for en anstallning som lektor. En anstéllning far fornyas,
dock hogst sammanlagt tva ar, om det pa grund av den bitradande lektorns
sjukfranvaro, foraldraledighet eller andra sarskilda skal kravs ytterligare tid for att
uppna syftet med anstallningen (12a §HF).5®

Behorig att anstéllas som bitrddande universitetslektor &r den som har avlagt
doktorsexamen eller har motsvarande vetenskaplig kompetens. Framst bor den
komma i fraga som har avlagt doktorsexamen eller har natt motsvarande
kompetens hogst fem ar innan tiden for ansokan av anstéallningen som bitradande
universitetslektor har gatt ut. (I det tidigare géllande lokala kollektivavtalet var
denna period sju ar.)* Aven den som har avlagt doktorsexamen eller har uppnétt

5 En forutsattning for tillampning av postdoktorsavtalet ar att arbetstagaren inte tidigare
varit anstélld som postdoktor med stod av det aktuella kollektivavtalet under mer an ett ar
inom samma eller narliggande amnesomrade vid samma larosate/myndighet.

55 Har finns inte utrymme for en fordjupning i den omdebatterade fragan rérande
postdoktorsstipendier for inresande och utresande fran svenska larosaten, liksom nationella
postdoktorsstipendier (exempelvis inom ekonomiamnet). Den frdgan anknyter ocksa till
diskussionen om — och den nya regleringen i hdgskoleforordningen rérande —
doktorandstipendier, se vidare SOU 2016:29 och SOU 2018:3 samt Mats Ericssons och
Ivar de la Cruzs debattinldgg i SvD, ”Skandal att staten utnyttjar forskare”, 13 juni 2018.

% Se Lokalt kollektivavtal om meriteringsanstéllning — bitradande universitetslektorer Dnr
PE 2013/365 mellan Lunds universitet, Saco-S, OFR/S och SEKO.

57 Se SOU 2016:29, s. 197 ff.

8 Av 12a § 3 st. framgdr att regeln ar semidispositiv, och att avvikande reglering kan
beslutas i kollektivavtalets form.

%9 De Naturvetenskapliga och Medicinska fakulteterna liksom Sveriges Unga Akademi har i
samtal fort fram kritik mot denna femarsgrans, som de menar ar alltfor kort for att kunna
bedéma de sokandes sjalvstandighet som forskare. Majoriteten av fakulteterna vid Lunds
universitet tycker dock att femarsgransen ar lamplig, och inte endast majliggor en sadan
beddmning utan ocksa motverkar en lang stapling” av tidsbegriinsade anstillningar i den
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motsvarande kompetens tidigare kan komma i fraga om det finns sérskilda skal.
Med sarskilda skl anses ledighet pa grund av sjukdom, foraldraledighet eller andra
liknande omstandigheter (4a § HF).%° Varje hogskola bestammer sjélv vilka
beddmningsgrunder som ska tillampas vid anstéllning av en bitrddande
universitetslektor, och infor en sadan anstallning ska hogskolan aven stalla upp de
beddémningsgrunder som kommer att tillampas vid befordran till lektor. I Lunds
universitets anstallningsordning anges att god férmaga att utveckla och genomféra
forskning, eller konstnarlig forskning av hog kvalitet samt pedagogisk formaga ska
utgéra bedémningsgrunder vid anstéllning, och bedémningen i dvrigt ska goras
med utgangspunkt i den faststallda kravprofilen.

En bitradande universitetslektor ska efter ansokan befordras till en
tillsvidareanstallning som universitetslektor om han eller hon har behdrighet for
anstéllning som universitetslektor och vid en prévning bedéms lamplig for en
sadan anstéllning enligt de bedémningsgrunder som ska tillampas i
befodringsérendet (12c § HF). Den bitrddande universitetslektorsanstallningen
utgor alltsa en s.k. tenure track-anstéllning, och ratten till prévning for befordran ar
inte beroende av anstallningens framtida finansiering eller verksamhetens
undervisnings- eller forskningsbehov vid befordringstillfallet. Den strategiska
beddmningen av verksamhetens behov av den bitradande
universitetslektorsanstallningen — och efter framgangsrik befordran, sedermera
universitetslektorsanstallningen — gors vid tillfallet da beslut fattas om att utlysa
den bitradande universitetslektorsanstallningen. Om arbetsbrist déarefter skulle
uppsta, exempelvis p.g.a. medelsbrist, sa far den I6sas med hjélp av
anstallningsskyddsreglerna om saklig grund, omplacering, turordning och
foretradesratt till ateranstéllning (se vidare avsnitt 3.6).5

Forskarkarriarutredningen framholl ocksa att anstéllning som bitradande
universitetslektor ska foregas av utlysning nationellt, och om inte sérskilda skal
talar emot, &ven internationellt. Externa bedémare ska medverka i
rekryteringsprocessen. Mobilitet bor vara meriterande, och syftet med
anstallningen &r att attrahera de bast kvalificerade kandidaterna samt att framja
mobilitet och jamstalldhet.®? Utredningen foreslog ocksa inférandet av ett nationellt
mal — en 6kning med 50 procent under perioden 2017-2022 — for att 6ka antalet
bitrddande universitetslektorsanstallning.

3.5.3. Sarskilt om professorsanstéllningar samt adjungerade larare,
forenade anstallningar och larare inom konstnéarlig verksamhet och

Professorsanstallningen &r den framsta lararanstallningen. Professorer ska som
huvudregel anstéllas tillsvidare, med undantag foér professorer inom konstnarlig

akademiska karridren och mojliggor en foryngring av larargruppen. Det finns inget rattsligt
utrymme for avvikande reglering i anstéliningsordning eller kollektivavtal.

80 | sitt remissvar till utredningens betankande foreslog Lunds universitet — for att kunna
Oka anvandningen av bitrddande universitetslektorsanstéllningen vid den Medicinska
fakulteten, dock utan framgang — att sarskilda skal ocksa skulle omfatta klinisk tjanstgoring
samt att bitradande lektorsanstallningen skulle ga att forena med anstallning vid sjukvard
enligt 4:2 HF.

61 Jfr i detta sammanhang den Medicinska fakultetens tjanstestrategi for larare och forskare,
och de tva olika kategorier av bitradande universitetslektorer respektive
universitetslektorer, kopplade bland annat till anstallningarnas finansiering, som dér
diskuteras.

62 Se SOU 2016:29, s. 202.
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verksamhet, adjungerade professorer och gastprofessorer (9-12 8§ HF).
Professorsanstéllningen regleras i hogskolelagen, hgskoleférordningen och Lunds
universitets anstéllningsordning. Regler om behdrighetskrav och
bedémningsgrunder aterfinns i 4:3 HF och anstallningsordningen avsnitt 3.2.1.

Man kan bli anstalld som professor efter en 6ppen utlysning i konkurrens, man kan
bli befordrad till professor, och man kan bli kallad som professor.

Den s.k. autonomireformen innebar en avreglering ocksa av ratten for
tillsvidareanstallda universitetslektorer att bli provade for befordran till professor.
Lunds universitet valde att behalla en méjlighet — men att avskaffa ratten — att bli
befordrad till professor. Beslut om provning om befordran till professor ska vid
Lunds universitet baseras pa ett strategiskt 6vervagande, vari ska inga en
beddmning om den anstéllde 1amnat dokumenterade bidrag till verksamhetens
utveckling och beddéms lamplig for befordran. Den anstéllde ska uppvisa
progression inom pedagogisk och vetenskaplig/konstnarlig skicklighet, sett ur ett
overgripande och langsiktigt perspektiv och ska prévas mot behdrighetskraven och
beddmningsgrunderna for professorsanstélining (avsnitt 4 i anstéllningsordningen).
Fakulteterna har tagit fram foreskrifter eller utvecklat rutiner rérande precisering
av behorighetskrav och bedémningsgrunder samt processen for befordran och
strategisk provning (se vidare kapitel 4).

En hogskola far kalla en person till anstallning som professor om anstallningen av
personen &r av sarskild betydelse for en viss verksamhet vid hdgskolan. Skalen for
varfor anstallningen ar av sarskild betydelse ska dokumenteras. Endast den som &r
behorig att anstéllas som professor kan kallas, beslut om kallande fattas av rektor.
Vid Lunds universitet har man antagit foreskrifter om handlaggning infor rektors
beslut att kalla till anstallning som professor.®

En gastprofessor ska uppfylla behdrighetskraven for anstélining som professor och
ha en specifik kompetens av vérde for den aktuella verksamheten. En professor kan
efter pensionering anstéllas i en tidsbegrénsad anstallning som seniorprofessor med
stod av 5 § 4p. LAS.®* En adjungerad professor ska anstallas tillsvidare dock

langst till en viss tidpunkt (och sammanlagt hogst i tolv ar) (4:11 HF). Enligt Lunds

8 Dnr STYR 2015/137.

6 Enligt 32a § LAS har en arbetstagare rétt att kvarsta i anstallningen till utgangen av den
manad da han eller hon fyller 67 &r. Om en arbetsgivare vill att en arbetstagare ska lamna
anstéllningen vid utgangen av den méanad da han eller hon fyller 67 ar ska arbetsgivaren
enligt 33 § ge arbetstagaren besked om detta minst en manad i forvag. Vid ett sadant
avslutande av anstallningen finns inget krav pa saklig grund. En bred parliamentarisk
éverenskommelse om héjd pensionsalder och alder for avgangsskyldighet slots under 2017
(dar avgangsskyldigheten successivt foreslas hojas fran 67 till 69 ar). Som ett led i stravan
efter aktivt aldrande galler vid Lunds universitet ocksa det centrala kollektivavtalet om
delpension for arbetstagare hos staten. — Regler om avgangsskyldighet utgér enligt EU-
domstolen i princip sarbehandling p.g.a. alder och kan komma att sta i strid med forbudet
mot aldersdiskriminering. EU-domstolen fann emellertid i det s.k. Hornfeldt-malet, mal C-
141/11 Torsten Hornfeldt v. Posten Meddelande AB, att de svenska reglerna om
avgangsskyldighet kunde rattfardigas, och var forenliga EU-ratten, se vidare A.
Numbhauser-Henning och M. Rénnmar, ”Compulsory Retirement and Age Discrimination —
The Swedish Hornfeldt Case Put in Perspective” i P. Lindskoug m.fl. (red.), Essays in
Honour of Michael Bogdan (Juristférlaget i Lund, Lund 2013). — Professorer kan fortsétta
att vara verksamma vid universitetet efter pension, som professor emerita och emeritus, se
vidare Foreskrifter om pensionerade professorers verksamhet (Dnr LS 2009/542). — The
Norma Elder Law Research Environment (www.jur.lu.se/elderlaw) vid den Juridiska
fakulteten vid Lunds universitet bedriver omfattande och granséverskridande forskning om
aldreratt och &ldres rattsliga stéllning.
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universitets anstallningsordning (avsnitt 2.2.1) ska en adjungerad professor ha sin
huvudsakliga verksamhet utanfor universitets- och hogskolevasendet. Personen ska
uppfylla behorighetskraven for att anstallas som professor, men avsteg fran detta
kan gdras om personen har en unik kompetens av sarskild vikt for den aktuella
verksamheten eller for att starka verksamhetens anknytning till det omgivande
samhallet. Adjungerade universitetslektorer och universitetsadjunkter kan ocksa
anstéllas med stod av ett centralt kollektivavtal.®® Anstallning som professor eller
universitetslektor kan forenas med anstéllning vid en sjukvardsenhet som ar
upplaten for medicinsk utbildning och forskning (3:8 HL). En férenad anstallning
ska enligt anstéllningsordningen (avsnitt 2.2.1.) tillfora klinisk kompetens till
undervisning och forskning. En larare inom konstnarlig verksamhet far anstallas
tillsvidare dock langst fem ar (en sadan anstallning far fornyas och vara
sammanlagt i hogst tio ar (HF 4:10)). Denna sarskilda grund for tidsbegransning ar
av stor betydelse for verksamheten inom delar av den Konstnarliga fakulteten,
exempelvis for utbildningen vid Musikhogskolan.

3.6. Anstallningsskydd

3.6.1. Inledning

Anstéllningsskyddslagen &r tillamplig pa bade privat och offentlig sektor, och
innehaller centrala regler om anstallningsskydd vid uppsagning p.g.a. arbetsbrist
och personliga skél. Detta allménna anstélliningsskydd kompletteras av regler i
bland annat lagen om offentlig anstélining och kollektivavtal i staten om turordning
och omstéllning, som &r tillampliga i arbetsbristsituationer.

Den grundlaggande spanningen mellan det grundlagsstadgade och meritokratiska
systemet for att Oppet utlysa lararanstallningar i konkurrens och
anstallningsskyddsregler rérande automatisk omvandling till tillsvidareanstallning,
omplacering, turordning och foretradesratt har redan berérts. En annan spénning i
anstallningsskyddet ar kopplad till det faktum att Lunds universitet i arbetsréattsligt
hénseende i princip &r att betrakta som en arbetsgivare, medan verksamheten i
praktiken ar mangfacetterad och praglas av decentralisering och en hdg grad av
sjalvbestammande. Vidare finns det en inbyggd spanning — som pa alla mer eller
mindre segmenterade arbetsmarknader — mellan tillsvidareanstéllda larare med
goda och trygga villkor och en véxande grupp larare och forskare med
tidsbegrénsade och/eller prekéra anstallningar. Man kan i detta sammanhang
konstatera att ett arbete med att skapa goda och tydliga karridarvéagar for fler larare
och forskare, langsiktigt kan 6ka risken for att vertalighet och uppsagningar kan
komma att involvera fler grupper av arbetstagare.5®

65 Se det centrala kollektivavtalet om tidsbegransad anstallning for adjungerad larare.

8 Har finns inte utrymme for att ndrmare presentera regler om tvisteldsning, information,
varsel, 6verlaggning och férhandling vid uppségningar i staten och vid universitet och
hdgskolor. Inte heller finns det utrymme for att utveckla resonemanget rérande de
sanktioner som kan bli aktuella vid brott mot anstéllningsskyddslagen, se vidare A.
Andersson m.fl., Arbetsratten i staten, 2 uppl. (Studentlitteratur, Lund 2004) och K.
Kallstrom och J. Malmberg, Anstallningsférhallandet. Inledning till den individuella
arbetsrétten, 4 uppl. (lustus, Uppsala 2016). — Se for en fordjupad analys av svenskt
anstallningsskydd M. Rénnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet. En komparativ
studie av kvalitativ flexibilitet i svensk, engelsk och tysk kontext (Juristforlaget i Lund, Lund
2004) och A. Numhauser-Henning och M. Rénnmar, ”Det flexibla svenska
anstillningsskyddet”, Juridisk Tidskrift, 2010-11, s. 382-411.
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3.6.2. Uppségning p.g.a. personliga skél respektive arbetsbrist

Varje uppséagning kréver saklig grund enligt 7 § LAS. Arbetstagare har ratt till
lagstadgad uppsagningstid enligt 11 § LAS.5” Uppsagningstidens langd vid Lunds
universitet bestdms och forlangs dessutom i arbetsbristsituationer som en féljd av
omstallningsavtalet.®® Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist far arbetstagaren en
langre uppsagningstid genom omstéllningsavtalet an den som féljer av
anstallningsskyddslagen eller annat centralt kollektivvatal. Den sammanlagda
uppsagningstiden i anstallning kan da maximalt uppga till 12 manader.

En uppsagning kan vidtas antingen p.g.a. arbetsbrist eller p.g.a. personliga skal.
Arbetsbrist ar alla de uppsagningsskal som inte hanfor sig till arbetstagaren
personligen, och omfattar ekonomiska, organisatoriska eller andra
verksamhetsrelaterade skal. Arbetsbrist utgor i princip utgor saklig grund for
uppsagning. Arbetsbrist definieras allméant som de uppsagningsskél som inte
hanfor sig till arbetstagaren personligen, dvs. ekonomiska, organisatoriska eller
andra verksamhetsrelaterade skél. Anstallningsskyddet i anstallningsskyddslagen
bygger pa forutséttningen att en uppsagning betraktas som orsakad antingen av
arbetsbrist eller personliga skél.®

Utgangspunkten for det lagstadgade anstallningsskyddet ar att arbetsgivaren i
mojligaste man ska undvika fristallningar, och att en uppsagning darfor alltid ska
utgora sista utvagen. Innan arbetsgivaren gar sa langt som till uppsagning ar han
skyldig att med mindre ingripande atgarder ha forsokt komma till ratta med
problemet.”® Medan arbetsbrist alltid utgér saklig grund sa sker vid en uppsagning
pa grund av personliga skal en mer ingaende provning av arbetsgivarens beslut,
Overvaganden och agerande. Arbetsdomstolen gér har en intresseavvagning mellan
arbetsgivarens intresse av att avsluta anstallningen och arbetstagarens intresse av
att behalla anstallningen. Domstolen prévar om arbetsgivaren i tillracklig
utstrackning har forsokt undvika uppségning genom att vidta andra mindre
ingripande atgarder, sisom omplacering, rehabilitering, anpassning, eller
utbildning. Arbetsgivarens skyldigheter i detta sammanhang har sammanfattats i
arbetsgivarens lojalitetsplikt vid uppsagningssituationer. | provningen fasts bland
annat (vid sidan om arbetsplatsens storlek, arbetstagarens stallning och
anstallningstidens langd) stor vikt vid om arbetsgivaren genom varningar eller
andra atgarder har gjort arbetstagaren medveten om risken for uppsagning, och
darigenom gett honom eller henne en méjlighet att battra sig. Centralt for
prévningen ar de slutsatser rorande arbetstagarens fortsatta [amplighet for arbete
som man kan dra av de aktuella hdndelserna.

67 Genom ett avskedande sa avbryter arbetsgivaren anstallningen istallet med omedelbar
verkan (4 och 18 §§ LAS) Ett avskedande far endast 4ga rum nar arbetstagaren grovt har
asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren.

% Se Avtal om omstallning, slutet av Arbetsgivarverket och OFR:s férbundsomréaden inom
det statliga férhandlingsomréadet sammantagna, Saco-S och SEKO, som ersatte ett tidigare
Trygghetsavtal. Syftet med omstaliningsavtalet &r att stodja arbetslinjen och individens
mojlighet till ett l[&ngre arbetsliv samt den fordndring och omstrukturering av de statliga
verksamheterna som krévs vid var tid.

% Arbetsdomstolen har ocksa utvecklat principer om s.k. fingerad arbetsbrist och splittrad
motivbild for situationer da gransen mellan arbetsbrist och personliga skal ar mer oklar, se
exempelvis fran senare rattspraxis AD 2017:58.

0 Se prop. 1981/82:71, s. 65. Se ocksd AD 1993:101.
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3.6.3. Omplacering, turordning, foretradesratt till ateranstalining och
omstallning

En uppsagning ar aldrig sakligt grundad om det &r skaligt att kréva att
arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig (7 § 2 st. LAS).
Arbetsgivaren dr skyldig att géra en noggrann omplaceringsutredning.
Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ar vidstrackt, och omfattar i princip hela
verksamheten — vilket innebdr att omplaceringsskyldigheten inte endast omfattar
avdelningen, institutionen eller fakulteten, utan hela Lunds universitet.
Arbetsgivaren ar dock inte skyldig att inratta eller skapa nagra nya tjanster. For att
en omplacering ska bli aktuell kravs ocksa att arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for det nya arbetet. Arbetsgivaren ska i forsta hand forsoka
omplacera arbetstagaren inom ramen for anstéliningen, och férst i andra hand
erbjuda arbetstagaren en annan, helst likvardig, anstallning inom verksamheten.’

Anstallningsskyddslagens turordningsregler avgor vilka arbetstagare som ska sagas
upp i en arbetsbristsituation. Arbetstagarnas plats i turordningen bestams av
principen sist-in-forst-ut (22 8 LAS). Arbetstagare med langre anstéllningstid har
foretrade framfor arbetstagare med kortare anstéllningstid, och vid lika
anstallningstid sa ger hogre alder foretrade. Turordningen bestams inom ramen for
en turordningskrets, som i sin tur hanfor sig till driftsenheten och
kollektivavtalsomradet. Om arbetstagaren endast efter omplacering kan beredas
fortsatt arbete hos arbetsgivaren géller som en forutsattning for foretrade enligt
turordningen att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for arbetet. Som
utgangspunkt for bedomningen galler att arbetstagaren skall ha de allménna
kvalifikationer som normalt kravs av den som soker en sadan anstallning som det
ar fraga om. En jamforelse skall alltsa goras med de krav som arbetsgivaren skulle
kunna stalla vid en nyanstallning till det aktuella arbetet. Det kravs inte att
arbetstagaren fran borjan fullstandigt beharskar de nya arbetsuppgifterna utan
endast att han eller hon har mdjlighet att inom rimlig tid lara sig dem. En viss
kortare inlarningsperiod maste arbetsgivaren acceptera, men arbetstagaren kan inte
gora ansprak pa en mer regelratt omskolning.”

Turordningsreglerna &r semidispositva vilket medfor att turordningskretsarnas
narmare innehall, liksom andra generella turordningsfragor, kan bestammas och
preciseras i kollektivavtal. Sa har skett inom staten, och det statliga
turordningsavtalet TurA-S &r tillampligt vid Lunds universitet.”® 3 § i TurA-S anger
att istallet for reglerna i 22 § LAS sa ska turordning vid uppsagning omfatta
arbetstagare med i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter hos myndigheten pa den

1 Se exempelvis AD 2016:15 som handlade om Blekinge Tekniska Hogskolas uppsagning
av tva universitetslektorer i sociologi p.g.a. arbetsbrist, och fragan huruvida arbetsgivaren
hade varit skyldig att omplacera dem till tva lediga anstallningar som universitetslektor i
amnet omvardnad/vardvetenskap, och om arbetstagarna hade haft tillrackliga
kvalifikationer for de lediga befattningarna. Arbetsdomstolen slog fast att de aktuella
personerna “inte hade doktorsexamen inom omvardnad/vardvetenskap eller akademiska
kvalifikationer som kunde jamstallas med en sadan examen [vilket] innebéar enligt
Arbetsdomstolens mening att de inte uppfyllde en sddan faktiskt uppstélld — och inte
obefogad eller éverdriven — grundldggande allmén kvalifikation fér befattningarna som
lektor i amnet som inte kan botas genom t.ex. allmén akademisk och pedagogisk
skicklighet, lang akademisk erfarenhet eller en upplarningstid”. De aktuella personerna
befanns darfor inte ha tillrckliga kvalifikationer for de lediga befattningarna.

2 Se prop. 1981/82:71, s. 56 f.

73 | en konkret arbetsbristsituation sa kan anstallningsskyddslagens turordningsregler ocksé
sattas at sidan genom att arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen kommer 6verens och,
aven pa lokal niva, avtalar om en s.k. avtalsturlista (2 § 3 st. LAS).
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ort dar arbetsbristen finns.” — En féljd av denna turordningsregel &r att
tillsvidareanstallda forskare som ségs upp p.g.a. arbetsbrist nar den externa
forskningsfinansieringen ar slut (ibland langt i forvag eftersom uppsagningstiden
kan vara tolv manader) ofta anses utgora en s.k. “enmansturordningskrets”, da det
inte anses finnas ndgon annan med jamforbara arbetsuppgifter. Annat ar ofta fallet
vid 6vertalighet bland universitetslektorer och uppsagning p.g.a. arbetsbrist, da
universitetslektorer ar verksamma i bade undervisning och forskning inom ett
bredare @mnesomrade och flera arbetstagare kan anses ha jamforbara
arbetsuppagifter.

Enligt 25 § LAS har arbetstagare som har sagts upp pa grund av arbetsbrist
foretradesratt till ateranstallning i den verksamhet dar de tidigare har varit
sysselsatta. Detsamma galler arbetstagare som har anstéllts for begrénsad tid enligt
5 8 LAS, exempelvis en vikarierande universitetslektor eller universitetsadjunkt
eller en forskare med allmén visstidsanstallning, och som pa grund av arbetsbrist
inte har fatt fortsatt anstallning. En forutsattning for foretradesratt ar dock att
arbetstagaren har varit anstalld hos arbetsgivaren sammanlagt mer an tolv manader
under de senaste tre aren och har tillrackliga kvalifikationer for den nya
anstallningen. Foretradesratten galler fran den tidpunkt da uppsagning skedde eller
besked lamnades och darefer till dess att nio manader har forflutit fran den dag da
anstallningen upphorde. Foretréadesratten géller inom den enhet och det
avtalsomrade dar arbetstagaren var sysselsatt nar den tidigare anstallningen
upphorde.”™ | staten, och vid Lunds universitet, innebar reglerna i
Regeringsformen, lagen om offentlig anstallning och anstéllningsférordningen om
fortjanst och skicklighet att foretradesratten far en nagon annan innebdrd &n pa den
privata arbetsmarknaden.”

I det svenska arbetsratts- och arbetsmarknadssystemet utgér trygghets- och
omstallningsavtalen ett betydelsefullt komplement till det lagstadgade
anstéllningsskyddet, arbetsloshetsforsakringen och den aktiva
arbetsmarknadspolitiken. Det statliga omstéllningsavtalet, som ersatte det tidigare
Trygghetsavtalet for nagra ar sedan, ar tillampligt bade vid uppséagningar p.g.a.
arbetsbrist och nér tidsbegransade anstéllningar I6per ut. Kvalificeringstid och ratt
till stod varierar beroende pa anstallningsform och kvalifikationstid.
Omstélliningsavtalet innebar begrénsningar i skyddet for tidsbegransat anstalld
personal (vilket SULF under férhandlingarna reserverade sig mot), vilket har stor
betydelse for doktorander och tidsbegréansat anstallda forskare och larare. Vid
uppséagning p.g.a. arbetsbrist kan omstéllningsavtalet ge rétt till individuellt stod
fran Trygghetsstiftelsen med syfte att fa ny anstéllning eller starta eget och olika
former av ekonomisk kompensation.

™ Arbetsdomstolen har utvecklat en rattspraxis i forhallande till Tur-AS, se exempelvis AD
1997:33 och AD 2010:94. — Se vidare exempelvis A. Andersson m.fl., Arbetsréatten i staten,
2 uppl. (Studentlitteratur, Lund 2004), s. 292 ff.

> Enligt 7 § i TurA-S, som ersatter 25 § 3 st. LAS och blir tillamplig i de fall arbetsgivaren
har flera driftsenheter eller olika kollektivavtalsomraden. Enligt 7 § géller da att turordning
vid foretradesratt till ateranstallning ska omfatta arbetstagare vid myndigheten.

6 Se exempelvis A. Andersson m.fl., Arbetsratten i staten, 2 uppl. (Studentlitteratur, Lund
2004), s. 312 ff. och 292 ff.
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4. Karriarvagar, anstallningsmonster och
kompetensforsorjning vid Lunds universitet

Detta kapitel syftar till en presentation och analys av befintliga anstallningsmonster
och Kkarridrvagar vid Lunds universitet, och arbete med att skapa goda och tydliga
karriarvagar. Pa grund av rapportens begransade omfang ar det emellertid endast
mojligt att lyfta fram ett mindre antal specifika fragor och exempel. De
rekommendationer rorande fortsatt arbete med goda och tydliga karriarvagar som
ges i kapitel 5 utgar dock ocksa i stor utstrackning fran fakulteternas erfarenheter
och 6nskemal, sasom de har framkommit vid moten med olika
verksamhetsforetradare och av annat underlag.”

| betdankandet fran Forskarkarriarutredningen diskuteras ett antal 6vergripande
trender rérande anstallningsménster och anstallningar vid svenska universitet och
hogskolor. Under perioden 2001-2014 har det skett en kraftig 6kning av antalet
professorer (77 procent) respektive lektorer (52 procent). Under samma period har
det ocksa skett en kraftig 6kning av kategorin annan forskande och undervisande
personal med doktorsexamen (76 procent). Antalet anstéllda med beteckning
postdoktor har tiodubblats fran ar 2006 till ar 2014, medan det endast har skett en
liten 6kning av antalet meriteringsanstallda forskarassistenter och bitradande
universitetslektorer under perioden 2001-2014.

Andelen kvinnor har 6kat i samtliga kategorier, forutom bland postdoktorer dér den
har minskat nagot. Vidare framhalls att inslaget av internrekrytering ar stort och
inslaget av mobilitet lite. De flesta larare och forskare med doktorsexamen har
disputerat vid det egna larosatet.”® En rapport fran Vetenskapsradet fran 2016 visar
att sammantaget for alla &mnesomraden sa var strax dver 60 procent av
professorerna vid de storre larosatena internt rekryterade. Over 60 procent av de
meriteringsanstallda &r forskarutbildade vid det laroséte dar de ar anstallda.
Postdoktorer vid de stOrre universiteten uppvisar hogst grad av internationell och
lagst grad av intern rekrytering.™

De tva bilderna nedan visar anstallningsmonster vid Lunds universitet och
forekomsten av olika anstéallningar under perioden 2008-2017, liksom
koénsfoérdelningen i olika kategorier av larar- och forskaranstéllningar. De
nationella trenderna aterfinns pa Lunds universitet. Under perioden 2008-2017 har
antalet anstéllda i gruppen annan forskande och undervisande personal dkat
betydligt. Antalet meriteringsanstallningar ar relativt litet ar 2017 (197
heltidsekvivalenter for postdoktorer och 120 heltidsekvivalenter for bitradande
universitetslektorer) och har varit relativt stabilt under hela perioden. Mer an 60
procent av meriteringsanstéliningarna utgdrs av postdoktorsanstallningar.

7 Se exempelvis ocksd SOU 2016:29 med goda exempel fran andra larosaten och svenska
och internationella laroséten och LERU, Tenure and Tenure Track at LERU Universities:
Models for Attractive Research Careers in Europe, LERU Advice Paper, No 17, September
2014 och LERU, Delivering talent: Career of researchers inside and outside academia,
LERU Position Paper, June 2018.

8 Se SOU 2016:29, s. 170 ff.

™ Se Vetenskapsradet/S. Gerdes Barriere, P. Baard och J. Nordstrand, Rekrytering av
forskare och larare med doktorsexamen vid svenska larosaten. En strukturell analys av

larosatenas rekrytering — internt, nationellt och internationellt (Vetenskapsradet,
Stockholm 2016).
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Konsfordelningen ar ojamn i professors- och universitetslektorsgruppen, dér
kvinnor &r i minoritet. Anmarkningsvart ar att mannen ar éverrepresenterade ocksa
i meriteringsanstaliningsgruppen, doktorandgruppen, och i gruppen annan
forskande och undervisande personal.&

LUNDS UNIVERSITET

Personalkategorier 2017 Kinsfirdelning 2017
B Doktorand (30.3%) M ™ (58.9%)
[l 2nnan FoU (21.4%) W K (41.1%)

[ Lektor (20.0%)
M Professor (15.5%)
W Meritering (7.4%)
I Adjunkt (5.4%)

W zoos zoog [ zoio M zoii M zo1z
M zo13 M zoia W z01s 2016 [l zo17

2 0oo
1500
1 000
) I . I | I . I I . I
e - Hm
o 3 & & e
o‘s} <° {b“ ° & a"c
) & x° 4 &@ O’ke’
v & aF @ ¢
La < o
Annan forskande och undervisande personal Meriteringsanstillning

M Forskare (46.6%)

[l Forskningsingenjér (27.1%)
[ Forskare, bitradan (15.0%)
B Laboratorieforskar (3.8%)
[l Amanuens grundutbi {2.1%)
I other (2.4%)

[ Postdoktor (61.5%)
I Univiekt, bitradan (37.7%)
[ Forskarassistent (0.3%)

80 Underlaget rérande det statistiska materialet ar hamtat frin KUBEN.
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Samtliga fakulteter identifierar rekrytering och kompetensforsorjning som
prioriterade verksamhetsfragor, och stor omsorg laggs vid rekryteringsprocessen. |
detta sammanhang blir fragor kring 6ppen utlysning och kravprofilens utformning
sarskilt viktig, inte minst for att 6ka rekryteringsbasen och framja extern
rekrytering, jamstalldhet, mangfald och internationalisering. Anstéllningar ska
alltsa som huvudregel utlysas i 6ppen, och helst internationell, konkurrens.
Samtidigt finns det, som diskussionen i kapitel 3 har visat, ett visst utrymme for
undantag i form av sérskilda skél i 6 § anstallningsférordningen. Enligt min
mening bor detta undantag utnyttjas nar sa ar befogat. Utlysning av anstéllning som
har sin grund i extern finansiering av forskning, som har sokts och ska utforas av
viss namngiven forskare, riskerar att ses som ett ”’spel for gallerierna” och kan i
forlangningen riskera att forsvaga tilltron till rekryteringsprocessen, i alla fall om
ett “felaktigt” utfall av anstallningsprocessen (dvs. att ndgon annan an den
namngivne forskaren befinns vara bast meriterad) leder till att
anstallningsforfarandet avbryts.8! En annan sak ar att man bor strava efter att

81 | SULF:s rapport om rekryteringsprocesserna i hogskolan poangteras att utlysning av
anstéllning inte behdver ske i dylika fall, se SULF/A. Lundgren, G. Claesson Pipping och
K. Amossa, Ett spel fér galleriet? Om anstallningsprocesserna i akademin (SULF,
Stockholm 2018).
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utforma forskningsansokningar sa att medel for exempelvis
postdoktorsanstélliningar som kan utlysas i Oppen och internationell konkurrens,
inkluderas i forskningsprojektet. | detta sammanhang ar det ocksa viktigt att halla
isar krav pa utlysning — som man alltsa vid sérskilda skél kan franga — och krav pa
sakkunnigproévning och hantering av lararférslagsnamnden som man aldrig bor
franga.

Lunds universitets anstallningsordning framhaller vikten av att anstallningar
utlyses internationellt och med bred amnesinriktning, och att inriktningen endast
vid sarskilda skal kan specificeras. Sa kallade skonummerutlysningar”, dvs.
kravprofiler och @mnesinriktningar som tar sikte pa en viss sékande, bryter mot de
grundlaggande meritokratiska principerna och far inte forekomma. En sadan
praktik leder till intern rekrytering, begrénsad jamstalldhet och mobilitet, och
riskerar i forlangningen ocksa att pa ett allvarligt satt underminera tilliten till det
meritokratiska systemet och rekryteringsprocesserna vid Lunds universitet.
Framtida kvalificerade sokande kan da avskréackas fran att soka utlysta
anstallningar i tron att att det finns nagon intern kandidat, aven i situationer dar sa
inte ar fallet. Man maste i det har sammanhanget emellertid ocksa vara vaksam pa
att utlysning av anstallningar, sdsom meriteringsanstallningar, med alltfér breda
amnesinriktningar kan ge upphov till svarhanterliga rekryteringsprocesser med ett
sa stort antal sokande att det kan vara svart att uppratthalla krav pa urval som
baseras inte enbart pa kvantitativa utan ocksa kvalitativa kriterier. Det ar ocksa en
utmaning att i en sadan rekryteringsprocess hitta sakkunniga med tillrackligt bred
amneskompetens och tid for det omfattande arbetet. | vissa fall kan det finnas
legitima verksamhetsbehov av att utlysa mer specialiserade anstallningar,
exempelvis nér det handlar om férenade anstallningar inom det medicinska
omradet. DA blir det sarskilt viktigt att vidta andra proaktiva atgarder for att sékra
en sa bred rekryteringsbas som majligt, ocksa givet jamstélldhetsarbetet och
stravan efter j&mn konsfordelning.

Vid flera fakulteter gors for narvarande intressanta satsningar pa yngre forskare,
bland annat i form av utlysning av meriteringsanstallningar med fakultetsanslag.
Vid Lunds universitet gjorde under ett antal ar, med borjan runt 2007 under rektor
Goran Bexell och prorektor Ann Numhauser-Henning, en ambitits och framsynt
satsning pa utlysning av ett stort antal meriteringsanstallningar (postdoktors-,
forskarassistent och bitradande universitetslektorsanstallning).®? Till satsningen
kom ocksa karriarutvecklingsprogram som Academic Traineeship och LUPOD att
knytas. En aktuell fraga vid Lunds universitet idag ar hur man battre ska kunna
koppla rekrytering av yngre lovande forskare, och goda och tydliga karriarvagar till
ett framgangsrikt deltagande i program for forskningsexcellens (sasom ERC
Starting/Consolidator/Advanced Grants och Wallenberg Academy Fellows) (se
vidare kapitel 5, punkt 3).

En postdoktorsvistelse vid ett annat, garna internationellt laroséte, utgor idag en
central del av karriarvagen pa allt fler av universitetets fakulteter. | det har
sammanhanget blir fragan om postdoktorsstipendier aktuell (se ovan avsnitt 3.5.2).
Vid sidan av fragan om det bristande socialforsakringsskyddet i dessa situationer sa
kan man har notera de (ocksa skatterattsliga) svarigheter som kan finnas nar det
géller att kombinera postdoktorsstipendier med anstéllning vid Lunds universitet.
Det finns ocksa utmaningar — som maste antas — nar det galler att integrera
postdoktorer i institutionens bredare arbetsmiljé och erbjuda dem
undervisningsmojligheter, pedagogisk meritering och annan karridrutveckling. Har

8 Ann Numhauser-Henning presenterad ocksa 2007 som utredare betankande fran
Befattningsutredningen, se SOU 2007:98, Karriar for kvalitet.
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ar det angeléaget att Lunds universitet tar ett brett grepp och stravar efter att sa langt
som mojligt erbjuda samma karriérstod till alla postdoktorer vid universitetet,
liksom till alla meriteringsanstallda. Det pagar redan ett omfattande och intressant
arbete nér det galler kompetensutveckling och karriérstdd vid Lunds universitet
och dess olika fakulteter, och har finns endast utrymme for att namna nagra fa
exempel. P& universitetsgemensam niva pagar exempelvis inom sektion Personal
ett intressant arbete med att ta fram ett bredare karriarstodspaket for doktorander
och larare och forskare i olika steg av karriaren. Vid avdelningen for
Forskningsservice haller man ocksa pa att tydliggéra “karriarvagen nar det galler
att soka extern forskningsfinansiering” och det forskningsstdd som kan erbjudas.
LTH har vidare utvecklat en mycket anvandbar kompetensutvecklingsplan for
meriteringsanstéllda (som knyter an till deras Strategi for larare vid LTH —
rekrytering och karriarvagar), som ocksa har barjat tillampas i anpassad utformning
vid den Juridiska fakulteten. Medicinska fakultetens Karridrcentrum erbjuder ett
mangfacetterat karriarstod, och docentkurser erbjuds vid manga fakulteter, inte
séllan i samverkan Over fakultetsgranserna (exempelvis vid den
Samhallsvetenskapliga fakulteten och Ekonomihégskolan).

Forskarkarriarutredningen framhaller att en 6kad anvandning av bitradande
universitetslektorsanstéllningar kan bidra till 6kad extern och internationell
rekrytering, vilket bekraftas i samtal med fakulteterna. P& denna niva i karriaren
utgor Lunds universitet en attraktiv arbetsgivare, ocksa i ett internationellt
perspektiv. Svarigheterna ar mycket storre nar det galler att rekrytera professorer
internationellt. I det har sammanhanget blir det ocksa viktigt att fora en aktiv
dialog med forskningsrad och forskningsfinansiarer for att beframja ytterligare
satsningar pa meriteringsanstallningar (se vidare kapitel 5, punkt 3). Har kan man
exempelvis framhalla den Juridiska fakultetens pilotprojekt med Ragnar
Soderbergs stiftelse om utlysning av bitradande universitetslektorsanstéliningar.
Hér kombinerades en extern anslagsgivares intresse av att finansiera excellent
forskning med fakultetens intresse av att framja goda och tydliga karridrvagar och i
en dppen och internationell rekryteringsprocess finna lovande unga forskare och
larare som motsvarar fakultetens strategiska kompetensforsorjningsbehov.

Pa anstéllningsskyddsomradet har det i utredningen framkommit tydliga 6nskemal
om ytterligare stod av sektion Personal i de svara uppsagnings- och
overtalighetsfallen. Det &r ocksa viktigt att undvika ~in-lasning”, sarskilt av
universitetslektorer, eftersom en sadan praktik star i strid med de meritokratiska
principerna om dppna utlysningar i konkurrens. Har blir det exempelvis viktigt
med aktiv arbetsledning, professionellt HR-arbete, god framforhallning och
utvecklat karridrstod for nydisputerade personer och personer i
postdoktorssituationen.

Forskaranstallningen medger begrénsade mojligheter till pedagogisk meritering, &r
relativt otrygg (&ven i tillsvidareanstaliningens form) eftersom den oftast &r direkt
kopplad till tillgangen till externa forskningsmedel, och ger ingen ratt att bli prévad
for befordran till universitetslektor eller professor. Forskare kan naturligtvis soka
lararanstallningar utlysta i konkurrens. Det har dock mot denna bakgrund ocksa
utvecklats en praktik vid vissa fakulteter (utan klart rattsligt stod i regelverket) som
innebdr att en tillsvidareanstéllining som forskare omvandlas eller omregleras till en
tillsvidareanstallning som universitetslektor eller att personen i fraga erbjuds en
sadan anstallning. Ofta sker det efter en strategisk bedémning pa institutions-
och/eller fakultetsniva, ibland ocksa efter sakkunnigprévning. Denna praktik har
vissa likheter med ”in-lasning” av universitetslektorer i det att vissa personer
“handplockas” eller kan komma ifraga for en anstallning som universitetslektor
utan att ha sokt en sadan anstallning i 6ppen konkurrens.
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Vid fakulteterna pagar livaktiga diskussioner om det strategiska valet mellan att
kalla professorer, Oppet utlysa professorsanstallningar och befordra professorer.
Forfarandet vid befordran till professor skiljer sig ocksa at mellan fakulteterna. De
strategiska 6vervagandena gors vidare pa olika sétt och pa olika nivaer. Vissa
fakulteter medger i princip att alla universitetslektorer som s& onskar kan bli
provade for befordran, medan exempelvis de Humanistiska och Teologiska
fakulteterna av bland annat ekonomiska skél har sett sig tvungna att inféra
”befordringsstopp”. FOr fakulteterna handlar det om att hitta den optimala balansen
mellan att utlysa professorsanstallningar och beframja mobilitet,
internationalisering och jamstalldhet och vikten av att erbjuda goda karriérvagar
for tillsvidareanstéllda lektorer.
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5. Rekommendationer rorande fortsatt arbete
med goda och tydliga karriarvagar vid Lunds
universitet

5.1. Inledning

Lunds universitet ar ett fullskaligt, forskningsintensivt, mangfacetterat och
decentraliserat universitet. Utredningen har visat att traditionerna och
forutsattningarna skiljer sig mycket at mellan universitetets olika fakulteter och
verksamheter, vilket i sin tur forsvarar inférandet ett enhetligt och sammanhallet
karriarsystem. Att fraimja goda och tydliga karriarvagar i alla delar av
verksamheten ar emellertid av storsta vikt for Lunds universitet — vilket inte minst
den strategiska analysen i kapitel 2 har visat. Det ar mycket angelaget att arbetet pa
detta omrade styrs av gemensamma principer och regler om bland annat
meritokrati och akademiska vérden, hogsta kvalitet i, och sammanflatning av,
utbildning och forskning, jamstélldhet och likabehandling samt
internationalisering. | det féljande avsnittet presenteras darfor tio
rekommendationer rérande det fortsatta arbetet med goda och tydliga karriarvéagar
vid Lunds universitet. Varje rekommendation atfoljs av en kort text som belyser
rekommendationens innebord och ger forslag pa konkret arbete.

5.2. Rekommendationer

1. Utveckla det strategiska, langsiktiga och proaktiva arbetet med
goda och tydliga karriarvagar, rekrytering och kompetensforsorjning
pa alla nivaer i organisationen.

Utforma kompetensforsorjningsplaner pa universitets-, fakultets- och
institutionsniva som ett stod i detta arbete, och anvand kontinuerliga diskussioner
och aterkommande avstamningar, exempelvis i samband med arliga budget- och
verksamhetsdialoger, som ett sétt att utveckla arbetet. Anvand aktivt samarbetet
med andra larosaten inom ramen for LERU och U21 for inspiration, stdd och
jamforelse i detta arbete. Koppla operativa och vardagliga beslut i verksamheten pa
detta omrade néra till de strategiska och langsiktiga malsattningarna. Erbjud
ledarskapsutbildning till chefer och ledare pa olika nivaer av organisationen som
rustar dem for att utveckla detta strategiska arbete, gora prioriteringar samt fatta
svara arbetsgivar- och arbetsledningsbeslut nar det galler exempelvis rekrytering,
anstallning och stéllningstaganden till ansékningar om externa forskningsmedel.

2. Utveckla arbetet med rekrytering, och sakerstall att alla
rekryteringsprocesser noga iakttar principer om meritokrati, saklighet
och transparens.

Utveckla arbetet med rekrytering och rekryteringsprocessens alla olika delar.
Utveckla det universitetsgemensamma stddet liksom samverkan och
erfarenhetsutbytet mellan fakulteterna pa rekryteringsomradet, exempelvis vad
géller jamstalldhetsintegrering, upprattande av tydliga och tillrackligt breda
kravprofiler, isnternationell utlysning och proaktivt arbete for att sdkra en bred
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rekryteringsbas, utbildning av ledaméter i lararférslagsnamnderna och
instruktioner till sakkunniga.

3. Anvand meriteringsanstallningar — sarskilt bitrddande
universitetslektorsanstallningar, men aven postdoktorsanstallningar —
i stor utstrackning, och som ett tydligt steg i ett sammanhallet
akademiskt karriarsystem.

Analysera utmaningar och hinder inom varje fakultet for att 6ka anvandningen av
meriteringsanstéllningar, och satt att verkomma dessa hinder. Avsétt sarskilda
resurser for satsningar pa meriteringsanstéllningar och yngre forskare och larare,
och ge fakulteter och institutioner incitament och instruktioner att anvanda
meriteringsanstallningar. Involvera meriteringsanstéllda i utbildning, forskning och
samverkan samt utnyttja dem och deras idéer i verksamhetsutveckling, ledning och
administration. For en aktiv dialog med forskningsrad, forskningsfinansiérer och
andra aktorer for att beframja satsningar pa detta omrade. Undersck vidare hur
anvandningen av meriteringsanstallningar (liksom kallande av professorer pa mer
senior niva) kan 6ka Lunds universitets framgangsrika deltagande i program for
forskningsexcellens. | detta sammanhang spelar avdelningen for Forskningsservice
ocksa en central roll.

4. Infér mer specifik reglering av den bitradande
universitetslektorsanstallningen i anstéallningsordningen.

Tillse att regleringen uppfyller syftet med den bitradande lektorsanstallningen att
lararen ska ges mojlighet att utveckla sin sjalvstandighet som forskare och meritera
sig saval vetenskapligt som pedagogiskt for att uppfylla kraven for anstallning som
lektor. Overldmna at varje fakultet att fatta ett strategiskt forankrat beslut — med
hansyn till goda och tydliga karriarvéagar, rekrytering och kompetensforsorjning —
om en generell/fakultetsgemensam norm for den bitradande
universitetslektorsanstallningens langd. Langden pa anstallningen ska anges vid
utlysningen av anstéllningen. Utveckla ett tydligt stod for kompetens- och
karridrutveckling for bitrddande universitetslektorer (se vidare under punkt 6).
Sakerstall att anstallning som bitradande lektor foregas av utlysning nationellt och
internationellt. Mobilitet och internationella erfarenheter av olika slag bér vara
meriterande vid anstallning, och ett syfte med den bitradande
universitetslektorsanstéllningen ar att attrahera de bast kvalificerade kandidaterna
samt att framja mobilitet och jamstalldhet. (Detsamma bor gélla for
postdoktorsanstéllningar.)

5. Minska anvandningen av forskaranstallningar betydligt med malet
att s langt som mojligt undvika dessa, sarskilt
tillsvidareanstallningar som forskare och forskaranstallningar pa
deltid med |ag sysselsattningsgrad.

Analysera utmaningar och hinder inom varje fakultet for att minska anvandningen
av forskaranstallningar, och satt att dverkomma dessa hinder. Undersok gruppen
forskare och forskande och undervisande personal narmare for att ta fram adekvata
atgarder. Arbeta bade med strategi, rutiner och atgarder for att sa langt som majligt
undvika nya forskaranstallningar, och med atgarder for att hitta I6sningar och
framja goda och tydliga karriarvéagar for redan anstallda forskare, saval inom som
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utom akademin. Arbeta for breddad &mnesmassig och pedagogisk kompetens for
att underl&tta anvandningen av meriteringsanstallningar och andra
lararanstallningar. Ge stod till prefekter/motsvarande och avdelningschefer sa att
de kan ta en mer aktiv roll, och fatta svara arbetsgivar- och arbetsledningsbeslut (se
ocksa punkt 1).

6. Utveckla stodet for akademisk meritering, kompetensutveckling
och karriarutveckling.

Utveckla stodet for akademisk meritering, kompetensutveckling och
karriarutveckling — inom och utom akademin — for enskilda l&rare och forskare i
olika steg av karridaren, med start redan i utbildningen pa forskarniva. Kombinera
fakultetsévergripande och interdisciplindra satsningar pa universitetsniva med
fakultets- och institutionsspecifika satsningar, och tillse att de erbjuds ocksa pa det
engelska spraket for internationella medarbetare. Kombinera stod som erbjuds brett
och med digitala inslag, med sérskilda, mer utvecklade, universitetsgemensamma
program med inslag av natverkande och mentorskap (i likhet med de tidigare
Academic Traineeship- och LUPOD-programmen). Utveckla introduktionen av
nya medarbetare, sérskilt internationella medarbetare (se vidare under punkt 8).
Anvand aktivt samarbetet inom ramen for LERU och U21 for inspiration, stéd och
jamforelse i detta arbete.®

7. Utveckla det aktivt férebyggande och systematiska arbetet med
jamstalldhets- och likabehandlingsfragor.

Utveckla det universitetsgemensamma stddet och samverkan och
erfarenhetsutbytet mellan fakulteterna pa jamstalldhets- och
likabehandlingsomradet. Fortsatt att aktivt anvanda samarbetet inom ramen for
LERU och U21 for inspiration, stod och jamforelse i detta arbete. Utga fran
befintlig forskning, inklusive olika studier som rér jamstélldhets- och
likabehandlingsarbete vid Lunds universitet, och involvera larare och forskare vid
Lunds universitet med specialistkompetens pa omradet i arbetet. Ett systematiskt
och forebyggande arbete omfattar exempelvis aktiva atgarder, rekrytering till olika
slags anstéllningar (men ocksa nomineringar, utseende av representanter till olika
organ, tillsattning av betygsndmnd osv.), arbetsledning och anstallningsvillkor.
Parallellt med ett fortsatt fokus pa den ojamna kénsfordelningen bland professorer
ar det lika angeléget att driva ett aktivt jamstélldhetsarbete vid annan
lararrekrytering, i synnerhet nér det galler meriteringsanstéliningarna postdoktor
och bitrddande universitetslektor.

8. Utveckla Lunds universitet som internationellt larosate, och
sakerstall att det finns ett internationellt perspektiv i all verksamhet
samt att universitetet ar attraktivt och inkluderande for internationella
medarbetare.

Sakerstall att anstallningar utlyses 6ppet, brett och internationellt (och att tillracklig
information ges om fordelarna med att vara verksam vid Lunds universitet, och att
bo och leva i Sverige (exempelvis de sarskilt goda mojligheterna att har kombinera

8 Se exempelvis LERU, Delivering talent: Career of researchers inside and outside
academia, LERU Position Paper, June 2018.
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arbetsliv och familjeliv)). Utveckla introduktionen av internationella medarbetare
liksom det fortsatta stodet under anstéllningen for akademisk meritering,
kompetensutveckling och karriarutveckling. Det svenska spraket ar
myndighetssprak vid Lunds universitet, och mycket utbildning ar svensksprakig.
Studier i det svenska spraket (och tid och stod for desamma) spelar mot denna
bakgrund en sérskilt viktig roll for att de internationella medarbetarna ska kunna
integreras i utbildningen, i arbetsmiljon och i det kollegiala samarbetet och
ledarskapet pa institutionen och fakulteten. Samtidigt ar det centralt att all
nodvandig information aterfinns pa engelska, och att utbildning, forskning och
samverkan kan utvecklas genom kommunikation pa engelska vid Lunds universitet
for att universitetet ska kunna bevara och forstarka sin position i dagens globala
forsknings- och utbildningslandskap. Det &r ocksa viktigt att krav pa kunskaper i
det svenska spraket inte uppstalls for tidigt i den akademiska karriaren, vilket
begrénsar internationell mobilitet och rekryteringsbasen for exempelvis utlysta
meriteringsanstallningar.

9. Understk hur man ytterligare kan stimulera samverkan med det
omgivande samhallet och hdja kvaliteten i utbildning och forskning
genom aktivt arbete med rekrytering, olika slags anstallningar (sasom
adjungerade och forenade anstallningar) och kompetensforsorjning.

Tillsatt forslagsvis en arbetsgrupp med representanter fran olika fakulteter och
verksamheter (inklusive, men inte enbart, den Konstnérliga fakulteten, LTH, den
Medicinska fakulteten och Max 1V som alla sarskilt har Iyft denna fraga i
utredningsarbetet) som far till uppgift att belysa olika aspekter av denna form av
samverkan med det omgivande samhallet, och foresla framtida atgarder. | detta
sammanhang ar det ocksa intressant att narmare undersoka befintliga
finansieringsformer pa omradet, sasom Riksbankens Jubileumsfonds Flexit-
satsning. Belys i detta sammanhang dven hur verksamheten och medarbetarna vid
Max IV, exempelvis genom adjungerade eller delade lararanstallningar,
handledarskap for doktorander och gemensamma doktorand- och
postdoktorsanstallningar, kan knytas narmare till fakulteterna och den utbildning,
forskning och samverkan som bedrivs dar. En tydlig akademisk koppling till, och
samverkan med, Lunds universitet r ett sétt att skapa goda och tydliga
karriarvagar vid Max IV, och att 6ka mojligheten att attrahera och behalla
kompetent arbetskraft.

10. Gor en 6versyn av anstallningsordningen.

Gor en noggrann éversyn och revidering av anstéllningsordningen i ljuset bland
annat av denna utredning och tillhdrande rekommendationer. Involvera
universitetsledning, akademiska ledare pa olika nivaer, larare, personal pa HR-
omradet, studenter och personalorganisationer i arbetet med dversynen. Se ocksa
Over anstéllningsordningens utformning med hansyn till dess anvandning och olika
malgrupper. Tillse vidare att utformningen ar pedagogisk och konsekvent i
forhallande till tvingande lagstiftning och annan reglering. Sk inspiration i arbetet
i anstallningsordningar och liknande dokument fran andra universitet och
hdgskolor.
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7. Bilagor



BESLUT

2017-11-16 Dnr STYR 2017/1545

LUNDS

UNIVERSITET

Rektor

Utredning rérande karridrvégar vid Lunds universitet

Bakgrund

Lunds universitets strategiska plan for perioden 2017-2026 framhaéller att
utbildning och forskning ska vara sammanflitade och att studenter och
medarbetare ska erbjudas attraktiva miljoer. Tydliga karridrvigar ska sikerstillas
och universitet ska arbeta strategiskt med rekrytering. Verksamheten ska vidare
utmirkas av god arbetsmiljo, jamstélldhet och férméga att sidkra likabehandling for
bade studenter och medarbetare. Det ska finnas tydliga m&jligheter for internation-
ell rorlighet for studenter och medarbetare, och utbildning och forskning ska
sammanflétas i ldrandemiljder dér det bade undervisas och forskas och dér
meritering inom utbildning och forskning likstlls.

Lunds universitets anstéllningsordning framhaller att goda l4rare &r en forutséttning
f6r Lunds universitet att nd framgang i savil utbildning och forskning som
samverkan med samhéllet i stort. Lunds universitet ska vara en attraktiv arbetsplats
dédr personlig och professionell utveckling frimjas. For att underlétta mobilitet och
rekrytering av internationell kompetens bér anstéllningar utlysas internationellt och
med en bred dmnesinriktning. En utgdngspunkt dr ocks4 att anstillningar som avser
utbildning och forskning ska vara ldraranstéllningar tillsvidare, och att de
tidsbegrénsade ldraranstillningarna, sdsom postdoktor och bitrddande
universitetslektor, &r avsedda for meritering inom forskning och utbildning och
forberedelse for en fortsatt akademisk karridr.

Under det senaste artiondet har fragor rérande befattningsstruktur, karridrvigar,
rekrytering samt meriteringsanstéllningar och tidsbegrinsade anstillningar vid
svenska universitet och hdgskolor varit fSremal for utredning.' Debatten har under
senare 8r sérskilt rort 6kningen av antalet forskare vid svenska universitet och
hégskolor, och behovet av att skapa goda och tydliga karridrvigar for unga
forskare och ldrare.’

Personalorganisationerna har informerats om utredningen 2017-11-08 i enlighet
med MBL § 19.

' Se exempelvis Karridr for kvalitet, SOU 2007:98 och Trygghet och attraktivitet — en
forskarkarriéir for framtiden, SOU 2016:29.

% Se exempelvis Trygghet och attraktivitet — en forskarkarrir for framtiden, SOU 2016:29,
Sveriges Unga Akademi, Karridrssystem for svenska lirosdten, Vetenskapsridet,
Forskningens framtid! Karridrstruktur och karridrvigar i hogskolan (2015), och LERU,
Tenure and Tenure Track at LERU Universities: Models for Attractive Research Careers in
Europe, Advice Paper, No 17, September 2014.

Postadress Box 117, 221 00 Lund Beséksadress Paradisgatan 2, 232 50 Lund Telefon 046-222 44 90, 072-71 86 325,
E-post carina.wickberg@rektor.lu.se



Beslut

Universitetet beslutar att ge Mia Rnnmar, dekan vid den Juridiska fakulteten och
professor i civilritt, uppdraget att leda en utredning rérande karridrvagar vid Lunds
universitet. Fokus ska ligga pé karridrvagar for forskare och lérare.

Utredningen ska sdrskilt innehalla:

En strategisk analys av innebdrden och betydelsen av goda och tydliga
karridrvégar inom akademin och vid Lunds universitet och dess olika
fakulteter. Den strategiska analysen ska &ven belysa kopplingar till andra
centrala verksamhetsfrdgor, sdsom mobilitet, omfattning av utbildning
respektive forskning, forskningsfinansiering, myndighetskapital, vetenskaplig
och pedagogisk meritering samt program for forskningsexcellens (sésom ERC
Starting/Consolidator/Advanced Grants, Wallenberg Academy Fellows).

En presentation och analys av den gillande rittsliga regleringen (lagstifining,
kollektivavtalsreglering, réttstillimpning samt lokalt regelverk) och dess
tillampning vid Lunds universitet och dess olika fakulteter rérande
karridrvégar, rekrytering, anstéllningens ingéende och upphdorande,
anstéllningsformer samt befordran.

En presentation och analys av befintliga karridrvégar vid Lunds universitet
och dess olika fakulteter, i synnerhet anstillningsmonster och forekomst av
olika anstéllningar (exempelvis forskare, postdoktor, bitrddande lektor, lektor
och professor), liksom pagdende arbete med att skapa goda och tydliga
karridrvégar.

Forslag pa fortsatt arbete med att skapa goda och tydliga karridrvagar vid
Lunds universitet.

Ett jimstélldhets- och méngfaldsperspektiv ska integreras i analysen.

Arbetet med utredningen ska genomforas i nira samarbete med
universitetsledningen, [edningen for fakulteterna och USV (liksom representanter

for institutionerna), personaldirektéren samt personal vid sektionen Personal,
nétverk pd personal- och rekryteringsomrédet, personalorganisationerna samt
Lunds universitets studentkarer (LUS).

Administrativt stod ges av verksamhetscontroller Marta Santander, sektionen
Personal.

Resultatet av utredningen ska dverldmnas till rektor senast den 15 augusti 2018 via

rektor@rektor.lu.se.

Beslut i detta drende har fattats av undertecknad rektor i nirvaro av
forvaltningschef Susanne Kristensson i efter hdrande av representant for Lunds
univergitets studentkarer och efter foredragning av utredare Carina Wickberg.

o
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DECISION 1

16 November 2017 Reg. no STYR 2017/1545

UNIVERSITET

Vice-Chancellor

Inquiry regarding career paths at Lund University

Background

Lund University’s strategic plan for the period 2017-2026 emphasises that
education and research are to be intertwined and that students and staff are to be
offered attractive environments. Clear career paths are to be secured and the
University is to work strategically on recruitment. Furthermore, the organisation is
to be distinguished by its good work environment, gender equality and the ability
to ensure equal opportunities for both students and staff. There are to be clear
opportunities for international mobility for students and staff, and education and
research shall be intertwined in learning environments dedicated both to teaching
and research, where qualifications in education and research are equally valued.

Lund University’s Appointment Rules emphasise that good teaching staff is a
precondition for Lund University achieving success in education and research, and
interaction with society as a whole. Lund University is to be an attractive
workplace in which personal and professional development is promoted. In order
to facilitate mobility and recruitment of international expertise, appointments
should be advertised internationally and with a broad subject orientation. One point
is that positions regarding education and research are to be academic appointments
for an indefinite period, and that fixed-term teaching positions, such as postdoc and
associate senior lecturer, are intended for career development within research and
education, and preparation for a continuing academic career.

Over the past decade, issues concerning appointment structure, career paths,
recruitment, career development positions and fixed-term positions at Swedish
higher education institutions have been subject to inquiry.* The debate in recent
years has focused particularly on increasing the number of researchers at Swedish
higher education institutions, and the need to create good and clear career paths for
junior researchers and teaching staff.?

! See, for example, Karriar for kvalitet (Career for Quality), SOU 2007:98 and Trygghet
och attraktivitet — en forskarkarriar for framtiden, (Security and Attractiveness — a Research
Career for the Future) SOU 2016:29.

2 See, for example, Trygghet och attraktivitet — en forskarkarriar for framtiden (Security
and Attractiveness — a Research Career for the Future), SOU 2016:29, Sveriges Unga
Akademi, Karridrssystem for svenska larosaten (Career System for Swedish Higher
Education Institutions), Swedish Research Council, Forskningens framtid! Karriérstruktur
och karriarvagar i hogskolan (The Future of Research! Career Structure and Career Paths
at Swedish Higher Education Institutions (2015), and LERU, Tenure and Tenure Track at
LERU Universities: Models for Attractive Research Careers in Europe, Advice Paper, No
17, September 2014.
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Email carina.wickberg@rektor.lu.se
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The staff organisations were informed about the inquiry on 8 November 2017 in
accordance with the Co-Determination in the Workplace Act (MBL), Section 19.

Decision

The University has decided to give Mia Rénnmar, dean of the Faculty of Law and
professor of Civil Law, the assignment to lead an inquiry regarding career paths at
Lund University, with a focus on career paths for researchers and teaching staff.

The inquiry is to contain in particular:

- Astrategic analysis of the meaning and significance of good and clear career
paths within academia and Lund University and its faculties. The strategic
analysis is also to highlight connections with other central issues for the
organisation, such as mobility, the scope of education and research
respectively, research funding, agency capital, career development in research
and education, and programmes for research excellence (such as ERC
Starting/Consolidator/Advanced Grants, Wallenberg Academy Fellows).

- A presentation and analysis of the relevant legal regulations (legislation,
collective agreement regulation, application of the law and local regulations)
and their application at Lund University and its faculties regarding career
paths, recruitment, initiation and termination of employment, forms of
employment and promotion.

- A presentation and analysis of existing career paths at Lund University and its
faculties, in particular appointment patterns and the presence of various
positions (such as researcher, postdoc, associate senior lecturer, senior lecturer
and professor), as well as ongoing work to create good and clear career paths.

- Proposals for continued work to create good and clear career paths at Lund
University.

A gender equality and diversity perspective is to be integrated in the analysis.

Work on the inquiry is to be carried out in close cooperation with university
management, management at the faculties and specialised centres (USV) as well as
representatives for the departments, the head of Human Resources and HR staff,
the network for the staff and recruitment area, staff organisations and Lund
University Students’ Unions (LUS).

Administrative support is provided by controller Marta Santander, Human
Resources.

The results of the analysis are to be submitted to the vice-chancellor at the latest on
15 August 2018 via rektor@rektor.lu.se.

The decision on this matter was taken by the undersigned vice-chancellor in the
presence of the university director Susanne Kristensson after a briefing by a
representative of Lund University Students’ Unions and after a presentation by
policy officer Carina Wickberg.
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