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Kvalitetssikring av rekrytering av universitetslektor vid Hogskolan
i Boras

Hégskolan 1 Boris har utsett en beddmargrupp f6r genomférande av audit och kvalitetsgranskning av
rekryteringsprocessen av universitetslektorer. Beddmargruppen har bestitt av

Ingrid Ganrot, HR-chef, Karlstads universitet (ordférande)
Anneli Metso Kjellquist, HR-chef, Hégskolan i Skévde
Piivi Riestola, representant akademi

Ragne Emardson, representant akademi

Hanna Maurin Séderholm, representant fér AU

Jennie Lundvall, studeranderepresentant frin OPUS

Madelene Einerborg, HR-administrator, har varit gruppens sekreterare.

Bedémargruppen hade infér auditen tagit del av material fran hogskolan i Boris enligt bilaga 1. 2018-09-
24 hade gruppen ett férberedande méte via Skype. Audit genomférdes 2018-10-04 och inleddes med ett
gemensamt mote och ett avslutande méte 1 bedémargruppen. Intervijuer med representanter f6r
verksamheten och HR genomférdes av de externa representanterna, Ingrid Ganrot och Anneli Metso
Kjellquist. Schema for intervjuerna aterfinns 1 bilaga 2.

Efter auditen hade bedémargruppen ytterligare ett skypemdote och gick da igenom ett rapportutkast.
Direfter har rapporten fardigstillts av Ingrid Ganrot och Anneli Metso Kjellquist med st6d av Madelene
Einerborg,.

Riktlinjer och avgriansning av uppdraget
Hégskolan i Bords har beslutat om

e policys for kvalitetsarbetet
e riktlinjer fr systematiskt kvalitetsarbete for verksamhetsstéd

e rutin f6r audit i enlighet med riktlinjer f6r systematiskt kvalitetsarbete f6r verksamhetsstod
Dirutéver har HR-avdelningen gjort en sjilvvirdering inf6r auditen.

Beddmargruppen fick ta del av dessa dokument tillsammans med ett omfattande bakgrundsmaterial. Med
tanke pa den begrinsade tid som fanns till bedémargruppens férfogande stod det ganska tidigt klart att en
prioritering i uppdraget behdvde goras.

Ordférande i bedémargruppen bad dérfér HR-avdelningen om ett fértydligande avseende vilka fragor
som var viktigast att hantera vid granskningen. Hégskolan klargjorde att det var de frigor som HR-
avdelningen identifierat vara utvecklingsomraden i sjilvvirderingen som frimst behévde belysas med
reflektioner, synpunkter och forbittringsforslag.

Foreliggande rapport tar dirfor avstamp i sjilvvirderingen men vi har ocksa valt att lyfta fram ytterligare
ndgra viktiga utvecklingsomriden som identifierats.

Sammanfattning

Verksamheten upplever att HR levererar ett bra administrativt stdd i rekryteringsprocessens alla delar.
Processen upplevs som tydlig men det finns f6rbittringspotential nir det giller vissa rutiner, till exempel
javshanteringen. Effektivisering inom vissa omraden kan snabba upp rekryteringsprocessen. Den kritik
som riktas mot processen handlar frimst om det digitala systemstédet. HR menar att
rekryteringsprocessen dr omstindlig da regler som berdr rekryteringsprocessen regleras i flera
styrdokument.
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Hégskolan arbetar inte systematiskt med kompetensférsorjningsplaner och det finns fi évergripande mal
vad giller rekrytering. Hir finns stor utvecklingspotential och det dr bedémargruppens uppfattning att
tydliga mal pa omradet skulle gagna processen. Vidare anser bedéomargruppen att HR bér ha en mer aktiv
roll i rekryteringsprocessens alla delar. Det handlar om allt frin att utbilda de som genomfér rekryteringar
till att aktivt delta vid intervijuer, delta i strategiska diskussioner och hantera styrande dokument relaterat
till kompetensforsoriningen.

Overgripande rekryteringsstrategier och kompetensforsérjning

Hégskolan saknar i stort sett kinda, dokumenterade Gvergripande rekryteringsstrategier och
kompetenstérsérjningsmal som rekryteringsarbetet kan bottna i och f6ljas upp mot. Det pagar heller inget
aktivt utvecklingsarbete vad avser arbetsgivarvarumirket. HRs arbete dr huvudsakligen begrinsat till
administrativt stdd och man dr inte en aktiv samarbetspartner nir det giller strategiska frigor inom
kompetenstorsérjningsomradet.

Bedomargruppens reflektioner och forslag

Med tydliga, lirositesévergripande mal f6r kompetenstérsérjningen och rekryteringsarbetet kan
rekryteringsprocessen effektiviseras och utvecklas. HR kan bidra till att implementera lirositets mal och
fir ddrigenom ta en tydligare, strategisk och mer aktiv roll i rekryteringsprocessen.

Styrande dokument
De finns tre vigledande dokument att ta hdnsyn till i rekryteringsprocessen

e anstillningsordningen, beslutas av styrelsen efter forslag fran forsknings- och utbildningsnimnden
samt nimnden f6r konstnirlig forskning och utbildning

e regler vid rekrytering och befordran av lirare, beslutas av rektor, bereds av HR

e handbok rekrytering av personal, tas fram av HR

Innehallet i dokumenten ir delvis 6verlappande och dndringar i ett dokument kan fa konsekvensen att
6vriga dokument behover revideras. Det finns ingen tydlig process for hur innehallet ska foljas upp och
revideras. Det dr omstindligt att gbra dndringar i anstillningsordningen eftersom beslut om detta behéver
tas 1 styrelsen.

Bedbémargruppens reflektioner och férslag

e HR bor vara dgare av samtliga styrande dokument som r6r rekryteringsprocesserna. Med en tydlig
processigare kan arbetet och dokumenten samordnas, utvecklas och foljas upp pa ett mer
effektivt sitt.

e Overvig att samordna de tre vigledande dokumenten till firre dokument eller mer avgrinsade
dokument. Det ska vara enkelt f6r anvindaren att hitta den information man séker och enkelt att
sdtta sig in i rekryteringsprocessens olika delar.

e Overvig att inféra en skrivning i anstillningsordningen som gor det méjligt fér rektor att fatta
beslut om mindre revideringar utan styrelsebeslut.

o Overvig att férindra arbetsformer si att HR i hogre grad handleder rekryterande chefer genom
rekryteringsprocessen istillet for att hidnvisa chefer till rekryteringshandboken.

Jav

Samtliga intervjuade dr Gverens om att hanteringen av javsfragan skulle kunna bli mer effektiv. Sakkunnig
vidtalas av rekryterande chef och AUs ordférande tar sedan 6ver handligeningen och skickar en f6rfragan
om jiav. AUs ordférande fattar beslut om att utse sakkunniga.

Bedbémargruppens reflektioner och férslag

e Att flera instanser dr inblandade i hanteringen gor att rekryteringsprocessen forlings.
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e Den person som tillfragar sakkunniga om uppdraget bér ocksa diskutera jiv med denne. Ansvarig
chef bor kunna genomféra alla steg i processen, det vill siga tillfraga sakkunniga, hantera
javsfragan samt fatta beslut om vilka sakkunniga som ska utses.

o Overvig att 6verlita ansvaret f6r beddmning av jiv till sakkunniga genom att de skriftligt intygar
att jav inte férekommer.

Meritportfél;

Meritportfoljens funktion dr att underlitta f6r sakkunniga och fér ledaméter i AU, det blir ldttare att
jamfora kandidater och de far en kompletterande bild av de formella meriterna. Cheferna menar att
meritportfoljen dr vildigt omfattande, de far bilden av att skande upplever att det dr dterkommande
information som ska uppges. Kandidaten kan se det som besvirligt och arbetskrivande att skicka in sin
ansOkan da de ska limna in bade ett CV och en meritportfolj, dokument som i sjilva verket ér relativt
likvirdiga.

Bedomargruppens reflektioner och forslag

Det finns bade f6r- och nackdelar med meritportféljen. Det dr viktigt att hogskolan inte fétlorar
kvalificerade, potentiella s6kande pa grund av att det dr besvirligt att skicka in ansékningshandlingar.
Samtidigt bidrar ett standardiserat ansokningsférfarande till en mer rittssidker och likvirdig bed6mning av
de s6kande. Om hégskolan viljer att behalla meritportfdljen behéver hogskolan se 6ver hur ReachMee
stodjer en enkel hantering. Beddmargruppen har inte haft méjlighet att sitta sig in 1 frigan om hur detta
skulle kunna se ut i praktiken och kan dérfor inte komma med nédgra specifika rekommendationer.

Anstillningsutskottens (AU) beredning

Moten i AU halls en ging i manaden. Dessa moten ér ofta fullbokade och det dr svart att med kort varsel
ligga till en rekrytering pa dagordningen. I praktiken blir de en flaskhals som foérdr6jer
rekryteringsprocesserna.

Det hinder att AU maste aterremittera drenden till chefsnivin da férberedelserna och underlaget till AU
varit bristfilligt. Aven sakkunnigas utlitanden kan vara bristfilliga och behéva dterremitteras.

De intervjuade anser att det beh6vs tydligare riktlinjer till sakkunniga, da de har en tendens att f6lja andra
lirositens riktlinjer.

Bedomargruppens reflektioner och forslag

AUs beredning forlinger rekryteringsprocessen. For att komma tillritta med det behéver AU ha méten
oftare och/eller fa ett mer fullstindigt undetlag for beslutsfattande fran cheferna si att vatje drende tar
mindre tid 1 ansprak f6r AU. Ett forslag dr att intervjuer endast genomfdrs pa sektionsniva och inte alls av
AU. Sektionerna kan direfter redovisa resultatet av intervjuerna f6r AU (se dven under rubriken
intervjuer).

Informationen till sakkunniga och processen for aterremittering till sakkunniga kan utvecklas. Ett forslag
ir att inféra en mall som de sakkunniga ska anvinda och som tydligt styr vad som ska bedémas. Inkomna
sakkunnigutlitanden bor kunna férhandsgranskas av ansvarig chef som ocksa kan aterremittera om
utlatandet inte bedéms uppfylla kraven.

Intervjuerna

Intervjuer hélls bade i AU och av respektive chef, vid olika tillfdllen. Vid auditen framkom att olika
intervjuare har olika syn pd intervjuernas betydelse och om vad som ska tas upp vid respektive intervju.
Det finns didrmed en risk for att viktiga bedomningsomraden missas och kvaliteten blir simre. HR deltar
ibland vid intervjuerna. HR dr tveksamma till att delta vid alla intervjuer pa grund av tidsbrist.

Bedomargruppens reflektioner och forslag
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Overvig att avsta fran intervjuer i AU. Rekryterande chef ansvarar da fullt ut fér intervjuer och eventuella
andra beddmningar som gérs under processen och redovisar resultatet i ett sammanfattande underlag f6r
AU. Se 6ver hur det kollegiala inflytandet ska se uti en sidan process.

Sdkerstill ett likartat arbetssitt mellan akademierna. Hogskolan bor tydliggéra vilka intervjuer som ska
héllas i samband med en rekrytering, vem som ska halla dem och vad syftet med respektive interviju ir.
Det bor ocksa tydliggéras vilken form av undetlag cheferna ska leverera till AU efter genomférda
intervjuer. HRs roll vid intervjuerna behoéver tydliggéras och det bor sikras att personer med kunskap i
intervjuteknik medverkar vid intervjuerna (se dven rubriken utbildning — kompetens).

Utbildning — kompetens

AUs ledaméter forvintas ldsa in sig pa hogskolans styrdokument men de far ingen utbildning. Inte heller
cheferna far utbildning i rekryteringsfragor. HR-specialisterna har intervju- och rekryteringskompetens
och dr vil inldsta pd de dokument som stodjer rekryteringsprocessen. Eftersom HR inte 4r med i alla delar
av en rekrytering finns risk att processen inte kvalitetssikras fullt ut. Vid auditen framférdes vikten av att
de personer som deltar i AU har ett genuint intresse fOr att arbeta med rekrytering av nya medarbetare och
att de ocksd har moijlighet att bidra med bade tid och engagemang i arbetet.

Bedomargruppens reflektioner och forslag

AU och rekryterande chefer bor ges utbildning i rekryteringsprocessens alla delar, inklusive intervjuteknik.
En sddan utbildning bor genomforas systematiskt, exempelvis arligen aterkommande. Detta dr sirskilt
viktigt i de fall HR inte medverkat.

Om moijligt bér HR ha en aktiv roll vid alla intervjuer.

Rekryteringssystemet

Det digitala rekryteringssystemet ReachMee ar en styrka i processen eftersom all information kring
en kandidat samlas pa ett stdlle som samtliga berérda kan ta del av. Systemet kan dock inte fullt ut
anpassas till hogskolans specifika processer da det &r ett standardiserat system.

Nir systemet kranglar far anvindare ligga onddig tid pa att ta fram underlagen, vilket gar ut 6ver
kvaliteten nir exempelvis ledaméter ska férbereda sig infér métet.

Bedomargruppens reflektioner och forslag

Fortsitta paverka leverantéren av rekryteringssystemet sd att systemet utvecklas och anpassas till lirositets
behov.

Personalorganisationernas medverkan

Fackférbunden ska ges information om tillsdttning senast fem dagar innan beslut om anstillning tas.
Genom att ta bort detta moment skulle rekryterings- och beslutsprocessen kunna férkortas ytterligare.
Information om pagiende rekryteringar ges dven l6pande vid de lokala samverkansmétena.

Bedbémargruppens reflektioner och férslag

Inled diskussioner med de fackliga organisationerna om en effektivare modell for att sikerstilla facklig
insyn i rekryteringsprocessen. En sidan modell kan vara att ersitta information vid varje tillsdttning med
en manatlig sammanfattande information om avslutade rekryteringar alternativt skicka 16pande beslut till
facken som idag men ta bort de fem dagarna som f6rdrojer processen.

Studentmedverkan

Det dr idag svirt att fd in studentrepresentanter i AU, samtliga upplever att ingen dterkoppling ges fran
studentkéren i fragan. Cheferna och student uppger att intresse finns bland studenterna men att
medverkan bromsas upp dé studentrepresentant miste utses av studentkaren.
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Bedomargruppens reflektioner och forslag

Overvig att géra en 6verenskommelse med kiren om att hogskolan alltid kan vinda sig direkt till
studenterna i personalvetarprogrammet for att fa representanter 1 utskottet. D4 behéver de inte gd via
karen vid varje tillfalle.
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