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Inledning 
KTH har infört en karriärväg för den akademiska personalen, en så kallad Tenure Track. Syftet är 
att skapa ett attraktivt karriärsystem med tydliga befordringskriterier och fokus på att utveckla 
kunskaper och färdigheter hos främst de yngre forskarna. KTH har även fattat beslut att främst 
rekrytera på nivån biträdande lektor/assistant professor – det första steget i Tenure Track. I 
anslutning till karriärstödet har KTH utvecklat ett karriärutvecklingsstöd som främst är utformat 
för gruppen biträdande lektorer i syfte att stödja dessa personer som ses som nyckelpersoner för 
KTH. Tenure Track  

Dekanus har beslutat att genomföra en utvärdering av hur karriärstödet fungerar och mot 
bakgrund av resultaten föreslå eventuella förändringar. Den föreliggande utvärderingen lyfter 
fram förväntningar och ursprungliga mål med karriärstödet samt utvärderar styrgruppens mandat, 
roll och funktion. Utvärderingen redovisar vidare synpunkter på karriärstödet och möjliga 
förbättringar samt karriärstödets koppling till stödet på KTHs skolor samt till de 
funktionsansvariga för fakultetsförnyelse och därtill hörande jämställdhet. 

Tillvägagångssätt 
Underlaget för utvärderingen har utgjorts av intervjuer med totalt 24 personer inom KTH. 
Skriftlig dokumentation från KTH har varit ett kompletterande material. Där ingår bland annat 
beskrivningar av de ingående momenten, scheman, deltagarlistor samt utvärderingar. Vidare har 
vi gått igenom tidigare utredningar, utvecklingsplaner och de styr- och policydokument som finns 
rörande karriärfrågor.  

Intervjuerna har varit semi-strukturerade, dvs. förberedda frågor har följts upp olika beroende på 
svaret från den intervjuade. De centrala frågeställningarna har varit dessa:  

Vilka var förebilderna för karriärstödet? Vad är det som har försökt åstadkommas? Vilka var 
förväntningarna? Vilken är styrgruppens mandat, roll och funktion?  

Hur bedömer deltagarna effekterna av karriärstödet? Har deltagandet varit givande? Är delarna 
som ingår relevanta och bästa möjliga? Saknas något? Är det något som bör bytas ut? Är det 
något som bör ges större utrymme? Är nivån på de olika delarna den rätta? Hur fungerar 
progressionen? Hur ser kopplingen mellan de olika delarna ut? Hur kan de olika inslagen 
förbättras? 

Hur samverkar karriärstödet med det stöd som finns på skolnivå? Vilken roll spelar den Future 
Faculty-ansvarige? Vilken roll spelar forskningsledare och chefer i relation till karriärstödet?  

Följande kategorier har intervjuats: 

• Medlemmar i styrgruppen 

• Chefer vid KTH 

• Ansvariga för de ingående delarna 

• Tenure Track-deltagare  

Därutöver har jämförelser med andra lärosäten gjorts genom att analysera den information som 
de tillhandahåller på hemsidor och i styrdokument samt genom intervjuer med företrädare från 
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dessa universitet. Rapporten har presenterats i följande fora vid KTH: STYRKA, FFA-gruppen, 
Externa rådgivande gruppen för kvalitetsfrågor, Anställningsutskottet, Fakultetsrådet samt 
KTH:s ledningsgrupp 

Beskrivning av Tenure Track och karriärstödet 
Tenure Track är en akademisk karriärväg på KTH där det första steget är biträdande lektor 
(assistant professor). En tjänst som biträdande lektor är tidsbegränsad (4 år) men erbjuder en 
möjlighet att bli befordrad till en fast tjänst som lektor (associate professor) om kriterierna för 
befordran uppfylls. En lektor kan i sin tur bli befordrad till professor.  

Kompetensstödet består av fyra delar: 

• KTHs mentorprogram Partners in Learning, PIL programmet 

• Vetenskaplig utveckling (VU) 

• Pedagogisk utveckling 

• Ledarskapsutveckling (karriärsteg lektor) 

Partners in Learning, PIL-programmet 

PIL är ett mentorprogram för biträdande lektorer. Syftet med PIL-programmet är att stärka 
KTHs unga fakultet i yrkesrollen, ge deltagarna goda förutsättningar att uppnå de egna 
utvecklingsmålen i Tenure Track och att bidra till dynamiskt utvecklande samarbeten mellan ung 
och senior fakultet inom KTH. Till varje omgång tas 20 biträdande lektorer ut, utifrån 
skolchefernas rekommendationer. 

PIL 1, 2010/2011 – avslutades i juni 2011 

PIL 2, 2011/2012 – avslutades i juni 2012 

PIL 3, 2012/2013 – påbörjades i september 2012 och avslutas i juni 2013.  

Vetenskaplig utveckling, VU 

Vetenskaplig utveckling (VU) är en serie seminarier för biträdande lektorer. För att bli anmäld 
krävs skolchefens godkännande. Seminarierna innefattar föredragningar av erfarna 
forskningsledare om forskningsfinansierande institutioner och regelverk samt erfarenhet av att 
arbeta med vetenskaplig utveckling på olika nivåer. Framställningarna kryddas med exempel. VU 
har i skrivande stund erbjudits tre gånger. Innehållet har varierat något, men i stort bestått av 
följande delar:  

Del 1. Forskningsbedömning 

Del 2. Söka forskningsanslag 

Del 3. Forskningsledning 

Del 4. Nyttiggörande av forskning 



5 

 

Pedagogisk utveckling 

Högskolepedagogiska enheten på ECE-skolan (tidigare Learning Lab) ger kurser i pedagogik. För 
befordran till lektor krävs motsvarande 15 hp. Deltagarna i Tenure Track går samma kurser som 
annan undervisande och forskande personal vid KTH.  

Ledarskapsutveckling 

KTH:s ledarutvecklingsprogram omfattar tre steg och genomförs kontinuerligt. Det första steget 
vänder sig till nytillträdda chefer och akademiska ledare på KTH. Fokus i utvärderingen ligger på 
den nya kursen som är framtagen för lektorer. Den kommer att ha gått i tre omgångar i slutet av 
hösten 2012. 

Tenure Track på KTH 

Tillkomsten 

Ineldningsvis ser vi närmare på själva tillkomsten av bakgrund och tillkomsthistoria, formulerat i 
frågorna: Vad är det som har försökt åstadkommas? Vilka var förväntningarna? Vilka var 
förebilderna? 

Tanken att införa ett Tenure Track på KTH har funnits länge. Det fanns ett upplevt behov av 
tydligare struktur. Det uppmärksammades också nationellt av den s.k. Befattningsutredningen 
(SOU 2007:98) som kallade den otydliga karriären efter disputation för ”det postdoktorala 
molnet”. Den akademiska karriären var förvisso reglerad i Högskoleförordningen men i 
praktiken, på lärosätena, fanns en stor spännvidd och en låg grad av centralt stöd. Forskare som 
befanns sig i början av karriären var utlämnade till äldre kolleger, företrädesvis professorer. För 
dem som hade en fungerande forskargrupp att skolas i var problemen små, men 
förutsättningarna var så olika att det upplevdes finnas ett behov av ett mer aktivt stöd från 
centralt håll för att skapa en ”grundnivå” när det gäller vissa nyckelfärdigheter och –kunskaper. 
Från KTH:s ledning fanns en tanke att genom karriärstödet också styra och vägleda forskarna 
mot rätt förhållningssätt och värderingar. Delarna som ingår i stödet visar vad som är viktigt om 
man vill göra karriär vid KTH. Inspiration kom från ledande amerikanska ledande lärosäten, som 
Stanford och MIT, samt från europeiska toppuniversitet som EPFL Lausanne som införde ett 
Tenure Track några år före KTH.  

Den ökade tydligheten i karriärvägarna kopplades också till strävan efter ökad jämställdhet. År 
2005 beslutade KTHs styrelse att något konkret behövde göras för att öka andelen kvinnor vid 
KTH. Ett treårigt projekt – Future Faculty – startades som hade till uppgift att skapa förnyelse 
och förhöjd attraktionskraft, med en tydligt ökad andel kvinnliga lärare/forskare. Detta skulle ske 
både genom skapande av möjligheter samt undanröjande av hinder för skickliga män och 
kvinnor. 

Inom ramen för detta utformades och inrättades ett antal biträdande lektorat. Fokus låg på att 
formulera ämnesprofiler som attraherade både kvinnor och män. Det ledde till ett flertal 
nyanställningar av kvinnlig fakultet. Future Faculty har därefter levt kvar som begrepp, bland 
annat genom funktionen Future Faculty-ansvarig (FFA).  
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Sammantaget har det funnits en bild av ett behov av ett attraktivt, transparent och mer långsiktigt 
syftande karriärsystem i KTH:s ledning. I det ingår karriärstödet som en viktig del.  

Synpunkter från intervjuerna  

Även om vårt uppdrag har varit att utvärdera karriärstödet har det varit omöjligt att undgå att 
beröra Tenure Track som sådant. Först och främst ska sägas att många, definitivt merparten, har 
varit positiva till att ha införa ett Tenure Track . För många av dem som vi har intervjuat har det 
varit anledningen till att de valde att komma till, eller vara kvar på, KTH. En del har valt KTH 
framför andra lärosäten just på grund av att det uppfattas som att det finns en karriärväg här. 
Även de intervjuade som befinner sig i ansvarig ställning har varit huvudsakligen positiva. Det ger 
ökade möjligheter att rekrytera framstående akademisk personal, även internationellt. På frågan 
om det finns några risker med ett Tenure Track har en del påpekat att det bör bevakas hur 
kriterierna används och att det inte kan vara någon garanti att bli befordrad. Åsikterna om 
befordran och kriterier går isär mellan ansvariga chefer och Tenure Track-lärare. Flera i den 
första kategorin har framhållit att det inte är någon rättighet att bli befordrad även om man kan 
peka på att man uppfyllt kriterierna. Det måste även bygga på en bredare bedömning av 
lämplighet, potential och framtida behov inom ett visst område. För deltagarna, däremot, kan 
kriterierna leda till negativ stress eftersom de kräver tolkning.  

Vår bild är att det skiljer sig en hel del mellan skolorna vad gäller krav för befordran, vilket är helt 
naturligt eftersom de vetenskapliga områdena skiljer sig åt när det gäller t.ex. publiceringsformer 
och möjlighet att utföra undervisning respektive forskning. Det är också uppenbart att 
finansieringsstruktur, och därmed möjligheterna till långsiktig strategisk planering, skiftar 
betydligt mellan och inom skolorna. Det är t.ex. stor skillnad mellan en skola vars främst 
inkomster kommer från utbildning och en skola som främst arbetar med forskning. En del 
intervjupersoner har i kritiska ordalag kommenterat det faktum att även tjänst som biträdande 
lektor i så hög grad bygger på extern finansiering. Det skiljer sig också åt mellan individer. Medan 
en del biträdande lektorer är försörjda under hela perioden får andra ägna en hel del arbete åt att 
säkra sin egen och andras försörjning genom ansökningar om externa medel. Riktlinjen är att 
biträdande lektorer ska ha max 25 procent undervisning men även detta varierar betydligt. Vid en 
del skolor dominerar undervisning arbetsuppgifterna vilket kan göra det svårt att klara kraven för 
befordran eftersom, enligt våra intervjupersoner, forskningsmeriter i praktiken väger tyngre än 
undervisningsmeriter.  

Vi har dock även hört kritiska röster när det gäller Tenure Track. En del intervjupersoner har till 
och med varit kritiska till att använda själva begreppet Tenure Track på KTH. Orsaken är främst 
att finansieringsstrukturen ser ut som den gör, dvs. med en stor andel extern 
forskningsfinansiering. Ett Tenure Track bygger på full finansiering fram till tenure, menar dessa 
personer. Jämförelser med t.ex. EPFL och amerikanska toppuniversitet blir missvisande eftersom 
dessa lärosäten har en mycket högre andel fasta forskningsresurser än KTH. 

Karriärstödets organisation och ledning 
När karriärstödet skapades tillsattes en styrgrupp (STYRKA) med uppgift att stå för planering av 
innehåll och genomförande. I gruppen ingår bland annat dekanus, vicerektor för 
fakultetsförnyelse och universitetsdirektör. Därutöver består gruppen av ansvariga från 



7 

 

högskolepedagogik och personalavdelningen. Sammankallande är den gästprofessor som också är 
ansvarig för PIL-programmet. Från intervjuerna kan vi konstatera att STYRKA inte upplevs 
fungera optimalt. Det är i nuläget en mycket ”tung” grupp bestående av delar av den högsta 
ledningen vid universitetet. Det är dock inte klart vilket mandat gruppen har och vem som är 
ansvarig för förändringsarbetet. Mötena upplevs därför som mindre konstruktiva.  

Det finns delade meningar om hur den övergripande organisationen för karriärstödet  bör 
struktureras framgent. Intervjuerna har dock unisont pekat på att det är dags för nästa fas. KTH 
har prioriterat fakultetsförnyelse och jämställdhet med en särskild vicerektor med det som sitt 
ansvarsområde. Enligt vår mening bör ansvaret för karriärstödet vila på vicerektor, som även bör 
ta över ledningen för organisering och utveckling av karriärstödet, dvs. det som idag kallas 
STYRKA. Vicerektor bör få till sitt förfogande de resurser som krävs för att vidareutveckla 
karriärstödet med högsta möjliga kvalitet. I det bör ingå programansvar, administrativt stöd, 
kommunikation och möjligheter till långsiktig kunskapsuppbyggnad. Fakultetsfrågorna ligger 
givetvis även nära dekanus, som i sitt arbete bland annat har ansvar för kvalitetsgranskning i 
rekryterings- och befordringsärenden. 

Det har framkommit synpunkter om att det borde skapas en egen enhet för detta – ett ”office” 
för Tenure Track-frågor. Det tycker vi vore olyckligt eftersom det skulle riskera att skilja ut 
karriärstödet till Tenure Track från övrig personalutbildning och kompetensutveckling. Ett bättre 
alternativ, menar vi, vore att ta ett samlat grepp om universitetets HR-frågor inom den befintliga 
organisationen. 

En annan del av ledning och organisation är det centrala stödets koppling till respektive skola vid 
KTH. Vid varje skola finns en FFA, dvs. en person, numera vanligtvis vice skolchef, som är 
ansvarig för fakultetsförnyelse och jämställdhet. Funktionen är inte skapad i relation till Tenure 
Tracks införande på KTH utan är en rest från projektet Future Faculty vars syfte i hög grad var 
att främja jämställdheten på KTH.  

Vårt intryck är att FFA:s roll och funktion skiljer sig åt markant på de olika skolorna. I några fall 
fungerar det som det är tänkt att göra; FFA kallar till möten med de biträdande lektorerna och är 
det stöd som de ska vara. Men motsatsen är vanligare: flera Tenure Track-deltagare känner inte 
till att de ens existerar, medan andra på sin höjd vet vem det är men har inte haft någon kontakt. 
Det har påtalats i tidigare utredningar att mandatet och arbetsuppgifterna har varit otydliga för 
denna funktion. I våra intervjuer framkommer att det fortfarande går att förtydliga vad som 
förväntas. Om denna funktion ska vara kvar, vilket vi förordar, bör det finnas en tydligare 
förväntan på vilka uppgifter som ska genomföras. Det är en viktig funktion av flera uppenbara 
skäl: det centrala stödet på KTH behöver ”brohuvuden” och ansvariga ute på skolorna och 
erfarenheter behöver spridas på tvärs inom skolorna.  

Karrärstödets genomförande och resultat 
Vi har ställt frågor om det saknas några delar i karriärstödet och konstaterar att de fyra delar som 
ingår i karriärstödet har ansetts vara relevanta och användbara. I intervjuerna har inte 
framkommit synpunkter som pekar på att väsentliga delar saknas. Det handlar snarare om att 
fortsätta arbetet med att utveckla de ingående delarna. Något som har efterlysts är mer kunskaper 
om hur KTH fungerar organisatoriskt, och då särskilt när det gäller ekonomiska frågor. 
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Långtifrån alla biträdande lektorer är medvetna om hur finansiering av utbildning och forskning 
administreras av respektive skola.  

Vi kan också konstatera att karriärstödet inte ännu uppfattas som ett paket. Merparten av dem 
som vi har intervjuat har uppfattat att PIL och de pedagogiska kurserna ingår. De övriga inslagen 
behöver förtydligas och deras status klargöras i förhållande till befordran etc. Vi är medvetna om 
att detta arbete har börjat, men vi kan konstatera den information som nu finns på KTH:s 
hemsida ger ett mer sammanhållet intryck än det uppfattas i verkligheten. Det gäller såväl Tenure 
Track-deltagare som chefer.  

Deltagarna har varit övervägande nöjda eller mycket nöjda med de pedagogiska kurserna. Få 
kritiska kommentarer har kommit fram. Någon har dock menat att de mer generella kurserna kan 
kompletteras med mer ämnesspecifika delar ute på skolorna för att det ska vara mer 
tillämpningsbart. De pedagogiska kurserna omfattar totalt 15 hp vilket gör att arbetsinsatsen inte 
är obetydlig. Det handlar om 10 fulla arbetsveckor. Många deltagare har svårt att gå en hel kurs 
utan frånvaro vilket innebär att det är nödvändigt att ha möjlighet att komplettera de delar som 
missats. Intervjupersonerna har vidare lyft fram värdet av att träffa personer från hela KTH och 
att lära sig av deras erfarenheter. Det gäller också möjligheten att träffa olika lärarkategorier; 
ingen som vi har talat med har förordat speciella pedagogiska kurser för Tenure Track-deltagare.  

Även seminarieserien Vetenskaplig utveckling (VU) har fått mycket positiva omdömen i 
intervjuerna, av dem som har känt till det vill säga. Forskning och forskningsledning är inslag i 
den akademiska karriären som i hög grad överförs informellt från generation till generation, 
snarast genom imitation. De professorer som månar om kommande generationer inviger sina 
forskare i sådant som kommersialisering, forskningsledning, finansiering och peer review. Men 
det gäller långtifrån alla vilket gör situationen ojämlik inom lärosätet. Seminarieserien VU är 
därför ett viktigt initiativ, och ett tämligen ovanligt sådant även i internationell jämförelse. Vissa 
delar av VU kan fördjupas ytterligare, i olika former. Ett sådant exempel som förefaller angeläget 
är forskningsledningens olika delar, t.ex. att leda större projekt, arbeta tvärvetenskapligt och i 
samarbete med industrin. Det kunde vara inslag som är särskilt lämpligt att utveckla på 
lektorsnivån.  

Mentorprogrammet PIL – Partners in Learning – genomförs nu för tredje gången. Samtliga 
intervjupersoner har varit positiva till att ha ett mentorprogram för biträdande lektorer. Vårt 
intryck är att PIL har förändrats och förbättrats under resans gång. Den första omgången fick 
kritik för alltför många ”omtag” och en känsla av lågt tempo. Den valda strategin har varit att inte 
styra för mycket vilket har både för- och nackdelar. Vi menar att det finns fördelar att PIL-
deltagaren själv hittar fram till sin partner, för att få maximal utdelning av samtalen. Det kan dock 
vara en idé att sträcka ut tiden för PIL, förslagsvis över två år, för att göra tiden mindre intensiv. 
Under en tvåårsperiod hinner fler frågor hopa sig för deltagaren. För vissa, speciellt externt 
rekryterade, tar det också tid att hitta rätt person.  

De deltagare vi har talat med har gjort överlagda och väl genomtänkta val utifrån de egna 
behoven. Somliga har valt personer på den egna skolan, för att lära känna den bättre, andra har 
valt personer vid andra skolor för att lära sig KTH mer ingående. Ytterligare andra har närmat sig 
personer på hög nivå med lång erfarenhet utanför KTH. Många deltagare har valt personer av 
samma kön, ibland med ett uttalat livsperspektiv. PIL bygger på starkt eget engagemang och driv 
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hos deltagarna. Det gäller förstås allt karriärstöd men i extra hög grad är PIL beroende av att 
Tenure Track-deltagaren helhjärtat går in för uppgiften utifrån de egna behoven. Trots dessa 
genomtänkta val, och stöd från PIL-ledningen, kan relationen fungera mindre bra. Det handlar 
trots allt om två personer som ska ”klicka”. Ambitionen har också varit att närmaste chef ska 
delta i vissa seminarier. Det förefaller ha fungerat mindre bra i så måtto att det har varit svårt att 
få chefer att delta vid internaten. Flera intervjupersoner har också efterlyst en uppföljning efter 
avslutad PIL, t.ex. i form av en återträff efter ett år.  

Ledarskap är den fjärde delen av stödet. KTH har sedan länge erbjudit kurser i ledarskap för sina 
anställda och de har blivit alltmer populära och välbesökta. De som gått den nyskapade ledarskap 
för lektorer förefaller mycket nöjda. Många vittnar om att det finns ett stort behov av 
ledarskapsutbildning och –utveckling. Av utvärderingarna att döma är det snarast mer tid för 
vissa moment som efterlyses. Det är inte helt klart om det i nuläget krävs någon ledarskapsträning 
för biträdande lektorer för befordran och det behöver klargöras. Vi menar att den renodlade 
ledarskapsutbildningen bör komma på lektorsnivå. Det ledarskap som hör till utbildning och 
forskning finns insprängt i de pedagogiska kurserna samt i VU. Som redan nämnts upplevs det 
finnas ett behov av att lära sig mer om organisation och ekonomi, i syfte att bättre förstå hur 
KTH fungerar. En del biträdande lektorer har också lyft fram ett behov av stöd vid rekrytering av 
postdok och doktorander. På ett mer övergripande plan menar vi dock att de biträdande 
lektorerna bör koncentrera sig på forskning och undervisning och i möjligaste mån överlåta 
ledande uppgifter och administrativa uppdrag åt sina mer seniora kolleger.  

Vi har även frågat om karriärstödsdelarnas inbördes ordning och om deras koppling till varandra. 
De som har haft någon synpunkt på detta menar att VU bör komma allra först. Det man lär sig 
på VU, bland annat om forskningsfinansiering, kan till och med komma ännu tidigare. I en del 
miljöer deltar även doktorander aktivt i skrivandet av forskningsansökningar. Pedagogiska kurser 
bör också komma tidigt, helst redan det första året. De verktyg som erhålls under grundkursen 
LU1 ger en inskolning i utbildningssystemet på KTH och är den bas på vilken lärargärningen 
utövas. PIL bör komma först efter något år, för att deltagaren ska kunna få ut maximalt av 
relationen.  

Sammantaget är det många saker man ska hinna med under tiden som biträdande lektor. 
Förutom karriärstödet/kompetensutvecklingen så ska den akademiska meriteringen hinnas med. 
Vårt intryck är att det krävs en bättre planering av hela perioden, dvs. 4-5 år. Som det står på 
sidan 37 i utvecklingsplanen Genom goda och långsiktiga resurser och regelbundna karriärsamtal skapas 
attraktiva villkor för att behålla lärare. Det inbegriper planering av arbetsuppgifterna, men också 
beslut om när och i vilken ordning karriärstödet ska åtnjutas. Vi anser att den planeringen bör 
göras vid anställningen av den biträdande lektorn tillsammans med närmaste chef, FFA och 
skolchef. Samtliga dessa funktioner behöver vara med för att få önskvärd effekt. Planeringen 
dokumenteras i ett för det syftet framtaget dokument. Därefter sker en årlig uppföljning. Målet 
ska vara att den biträdande lektorn ska kunna befordras till lektor, men om det visar sig att 
kriterierna för befordran inte uppfylls är även ett negativt beslut väl förankrat. Det ger kvalitet 
och trovärdighet åt hela Tenure Track-systemet. Denna personliga utvecklingsplan för de 
biträdande lektorerna gör också att hela paketet med karriärstöd blir tidigt kommunicerat och 
dessutom individuellt anpassat beroende på den anställdes tidigare erfarenheter.  
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Det är tydligt att karriärstödet har varit mycket betydelsefullt för de forskare vi talat med. I flera 
fall har det varit avgörande för att antingen behålla dem vid KTH, eller akademin över huvud 
taget, eller i andra fall locka hit framstående forskare från andra lärosäten och länder. Det 
framkommer också att flera skolor har påverkats i grunden vad gäller strategiskt tänkande. 
Kompetensförsörjningen i ett Tenure Track-system kräver idealt ett framsynt och långsiktigt 
ledarskap.  

Utblickar 
I det följande tittar vi närmare på hur ett urval andra framstående forskningsuniversitet har 
organiserat sina karriärstöd och karriärsystem för den akademiska personalen. Av de svenska 
lärosätena har vi valt Handelshögskolan i Stockholm samt Chalmers tekniska högskola. De 
utländska lärosätena är en trio högt rankade universitet, varav två från Europa. Frågan om den 
akademiska karriärens attraktivitet har diskuterats länge vid europeiska universitet. För ett par år 
sedan publicerade exempelvis the European Science Foundation en rapport där ett mer attraktivt 
och transparent karriärsystem efterlystes.1 På svensk mark har nyligen den s.k. 
Excellensutredningen2 uppmärksammat frågan, liksom Sveriges unga akademi.3 Den akademiska 
karriären är följdriktigt också föremål för mycket forskning. 4  

Stanford University 

Stanford, i likhet med de flesta amerikanska universitet, har inte ett Tenure Track-system där det 
är en rättighet att få bli prövad för befordran, utan det är istället upp till fakulteten om den vill 
initiera en process för förlängning och/eller befordran. En assistant professor på Tenure Track 
anställs initialt 3–5 år, med möjlighet till förlängning upp till maximalt 7 år samt med möjlighet till 
befordran till associate professor.  

Det finns inte någon motsvarighet till KTH:s obligatoriska halvtidsutvärdering, eller obligatoriska 
tätare utvärderingar, men det centrala regelverket rekommenderar att årliga möten (counselling) 
hålls mellan avdelningschefen eller dekanus och den assistant professor. Regelverket 
rekommenderar ett antal punkter som bör tas upp och att mötena ska nedtecknas, men inte heller 
vad gäller detta behöver skolorna följa rekommendationerna. När en tjänst som assistant 
professor förlängs finns det dock ett krav på att ett ’counselling letter’ ska skickas ut till denne 
med konstruktiv kritik menat att hjälpa denne i framtiden. Eftersom detta sker efter 3–4 år kan 
det möjligen jämföras med KTHs halvtidsutvärdering.  

                                                 

1 Research Careers in Europe. Landscape and Horizons. A report by the ESF Member Organisation Forum on 
Research Careers, European Science Foundation 2010.  

2 Öquist, G. & Benner, M. (2013) Fostering Breakthrough Research: A Comparative Study, Kungl. 
Vetenskapsakademien.  

3 http://www.sverigesungaakademi.se/karriarforslag.4.4a51e59913b817e91661e3a.html 

4 Ett större projekt på senare tid är det s.k. CAP-projektet (Changing Academic Profession) som bygger på 
gemensamma enkätfrågor som ställts i en rad olika länder. 
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Stanford pekar tydligt ut att det ligger på assistant professors ansvar att se till att denne får all 
nödvändig information, samt att det för att få tenure krävs att forskaren bedöms av de 
sakkunniga att kunna bli världsledande inom sitt forskningsområde. 

Det karriärstöd som finns att få är beroende av vilken skola man tillhör. Det är rekommenderat i 
regelverket att varje skola ska ge den information som den bedömer är nödvändig i form av 
kurser, seminarier och ’mentoring’ till den yngre fakulteten, men det är alltså inte ett 
sammanhållet system vad gäller stödet till biträdande lektor. Däremot finns det tydligt utskrivet 
exakt vilka kriterier som man utvärderas mot för att få förlängt och/eller befordras. En god 
prestation där ger dock inte nödvändigtvis en förlängning eller befordran, då sakkunnigas 
utlåtande väger tungt. 

Technische Universität München 

Technische Universität München (TUM) införde den 1 juli 2012 ett sexårigt Tenure Track-system 
med ett ambitiöst karriärutvecklingsstöd. Systemet definierar tydligt vad den biträdande lektorns 
uppgifter, resurser och ansvar är, när och hur dessa ska följas upp samt vilka funktioner som 
finns i systemet och vad deras uppgifter och ansvar är. 

Förenklat kan man säga att TUM:s system är att den biträdande lektorn själv ansöker om 
befordran och att det är en rättighet att befordras om man uppfyller alla kriterier. Kriterierna är 
många och mycket specifika samt följs upp både årligen i ett formaliserat möte och på ett djupare 
plan efter det andra och fjärde året. Vid alla tillfällen utvärderas de också mot en personlig 
utvecklingsplan som sattes upp i samråd med dekanus samt de två mentorerna som utgör den 
biträdande lektorns mentorteam. 

TUM har konstruerat sitt Tenure Track-system utifrån att det alltid ska finnas en lektorstjänst om 
den biträdande lektorn blir positivt utvärderad i sin tenure-utvärdering och är således angelägna 
om att processen måste hålla högsta kvalitet så den garanterar att de får de internationellt sett 
högst kvalificerade biträdande lektorerna. De har därför bestämt att processen ska utvärderas vart 
fjärde år. 

Karriärstödet består, förutom sin tydlighet av vad som ska uppnås, samt den regelbundna 
uppföljningen, bland annat av att de biträdande lektorerna får sin egen budget samt garanterad 
undervisning som inte ska överstiga 5 timmar/vecka. Dekanus ansvarar för att de får möjlighet 
att i sin undervisning möta de pedagogiska krav som ställs på dem vid utvärderingarna.  

TUM har instiftat en Tenure Track Academy som anordnar diverse seminarier och kurser för att 
stödja de biträdande lektorerna. Dessa behandlar t.ex. TUM:s organisation, vad de biträdande 
lektorerna förväntas prestera, ansökningsförfarandet i det tyska systemet och EU, 
ledarskapsutveckling, samt jämställdhets- och mångfaldsseminarier. Tenure Track Academy 
anordnar också årliga sammankomster för alla biträdande lektorer med relevanta utblickar samt 
hjälp med att välja mentorer och att skapa personliga nätverk. Det finns också ett familjecenter på 
TUM som hjälper till vid ankomsten finns som en resurs i frågor som rör balans mellan familj 
och karriär. 
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En nyanställd biträdande lektor på TUM skapar sin personliga karriärplan tillsammans med 
dekanus och sitt mentorteam. Planen ska ta upp mål och kvalifikationer för de närmaste två, fyra 
och sex åren samt vad som förväntas från ledning och administration. 

Varje år har den biträdande lektorn ett utvärderingsmöte med dekanus och sitt mentorteam, för 
att jämföra sina framsteg mot vad som specificerats i utvecklingsplanen och, om nödvändigt, 
justera sina mål. TUM hoppas på detta sätt kunna upptäcka eventuella problem så fort som 
möjligt. Det specificeras i regelverket vad som ska tas upp, vilket i stort är: forskningsresultat, 
forskningsprojekt och finansiering från tredje part, handledning, undervisning, akademiska 
åtaganden, övriga insatser och prestationer såsom priser, patent, styrelseuppdrag m.m. samt 
slutligen en generell bedömning och rekommendationer för framtiden. Allt ska skriftligen 
dokumenteras av dekanus och skrivas under av alla fyra parter samt skickas in till TUM 
Appointment and Tenure Board. 

De fördjupade utvärderingarna innefattar att den biträdande lektorn i förväg ska skriva en ’bio-
bibliographic summary’ enligt en fördefinierad mall. Det som ska tas upp beträffande 
undervisning kan jämföras med en pedagogisk portfölj. 

ETH Zurich 

ETH har sedan början av 1990-talet anställt biträdande lektorer, men introducerade ett Tenure 
Track system först år 2000, då universitetet började anställa ’assistant professors with Tenure 
Track’ samt införde en reglerad process och tydliga kriterier för befordring till lektor (’associate 
professor’). För att kunna anställas som biträdande lektor får man inte vara äldre än 35 år. 

Universitetet anställer biträdande lektorer både på Tenure Track och utanför. Den senare 
kategorin gäller yngre forskare som erhållit finansiering genom t.ex. SNSF (Swiss National 
Science Foundation), ERC starting grants eller medel från näringslivet/industrin. Dessa får, om 
institutionen ansöker om det, för den period de har denna finansiering anställas som biträdande 
lektor utan Tenure Track. Det gäller också för yngre forskare som fått tidsbegränsade 
forskningsmedel från ETH. 

Anställningsperioden är fyra år med möjlighet till en tvåårig förlängning och alla som anställs som 
biträdande lektorer på Tenure Track måste resursmässigt finnas inkluderade i den långsiktiga 
strategiska planeringen för institutionen. Det är institutionen som ansöker om att få initiera en 
befordringsprocess till lektor, baserat på den biträdande lektorns prestationer.  

ETH framhåller i sina riktlinjer för biträdande lektor att undervisning inte får stå i vägen för deras 
forskning, att den ska ha fokus på masternivå samt att biträdande lektorer normalt sett inte ska ha 
några administrativa uppgifter. De biträdande lektorerna har samma akademiska frihet vad gäller 
forskning och undervisning som professorer och har i likhet med dem egen basfinansiering för 
sin forskning. 

För att öka andelen kvinnliga forskare beslutade ETH 2010 att försöka rekrytera fler kvinnor som 
biträdande lektorer, vilket också har skett de senaste åren. 

Karriärstödet består av att institutionen utser en mentor för varje biträdande lektor. Valet av 
mentor kommuniceras till ’Office for Faculty Affairs’. Mentorn bör vara professor inom ett 
närstående forskningsfält och ska hålla utvärderingsmöten – där även den biträdande mentorns 
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institutionschef ska delta – efter 18, 30 samt 42 månader från det att den biträdande lektorn 
anställts. Dessa möten ska behandla den nuvarande samt framtida karriärssituationen och de ska 
dokumenteras skriftligen för att skickas in till ’Office of Faculty Affairs’, som är ansvariga för att 
denna process implementeras.  

Varje utvärderingsmöte ska ta upp noggrant specificerade frågor rörande forskningsaktiviteter 
(både ur ett akademiskt och ett samhällspåverkande perspektiv) inklusive publikationer, 
presentationer och patent; undervisning inklusive en pedagogisk portfölj; handledning; erhållande 
av externa forskningsmedel; aktiviteter utomlands samt nationella kontakter; akademiska 
uppdrag, samt slutligen den akademiska och samhälleliga relevansen och potentialen av 
forskningsaktiviteterna. 

Det sista utvärderingsmötet ligger till grund för en eventuell anhållan om att förlänga tjänsten 
med två år, vilket kräver rektors godkännande, eller ett beslut av institutionen att påbörja 
befordringsprocessen. I detta fall ska den biträdande lektorn lämna in omfattande dokumentation 
(som är tydligt specificerad i ETHs regelverk) samt hålla en allmän föreläsning, institutionschefen 
ska bifoga ett brev som detaljerat beskriver skälen till befordran samt hur detta lektorat passar in i 
den strategiska framtidsplaneringen och minst sex referensbrev från internationella experter ska 
styrka ansökan. Rektor beslutar i ärendet efter en hearing med ordförande i ’the Tenure Track 
Committee’. 

Chalmers Tekniska Högskola 

Chalmers anställer forskarassistenter istället för biträdande lektorer. Forskarassistenterna anställs 
på fyra år, med möjlighet till viss förlängning om skäl finns, och heter på engelska assistant 
professor. En forskarassistent på Chalmers kan inte själv söka befordran efter fyra år, utan 
institutionen ansöker om att personen ska få prövas för att få befordran till tjänsten docent, vilket 
motsvarar tjänsten universitetslektor på KTH.  

För att kunna befordras till tjänsten docent krävs 15 högskolepoäng i pedagogik samt att man 
blivit antagen som oavlönad docent, vilket i sin tur kräver som vetenskaplig meritering dels en 
dokumenterad självständig förmåga att formulera och välja forskningsproblem, planera och driva 
forskning samt handledning av forskarstuderande eller yngre forskare, och dels publicering i 
erkända, vetenskapliga tidskrifter eller samlingsverk. Som pedagogisk meritering för oavlönad 
docent krävs genomgången forskarhandledarutbildning, erfarenhet av undervisning på grund- 
och forskarutbildningsnivå samt pedagogisk skicklighet som ska visas vid en docentföreläsning. 
För nästa steg, dvs. från tjänsten docent till biträdande professor är det mer av en rättighet att bli 
befordrad till biträdande professor. 

Vid befordran på Chalmers ska alltid en pedagogisk portfölj redovisas. Den ska ha både en 
kvalitativ och en kvantitativ karaktär för att en pedagogiskt sakkunnig ska kunna göra en 
bedömning av den sökandes pedagogiska meriter och skicklighet. Chalmers har utarbetat en väl 
genomtänkt modell för vilka delar som ska redovisas samt fäster stor vikt vid att personen ska 
redovisa inte bara vad den gjort, men också hur den har jobbat, samt varför och vilka resultat det 
har lett till.  

Chalmers har inte något centralt generellt stöd till forskarassistenter, men det finns dels vissa 
institutioner som för närvarande håller på att formalisera det ad hoc-stöd som funnits sedan 
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tidigare dels finns det stöd till de forskarassistenter som de senaste två åren anställts inom 
styrkeområdena och inom området grundläggande vetenskaper. Stödet handlar om en 
ledarskapsutbildning som omfattar åtta dagar utspritt över en längre period, mentorskap samt 
hjälp med karriärplanering. Karriärstödet presenteras dock inte som ett samlat paket och är inte 
synligt på Chalmers websida. Det finns inte någon motsvarighet till de VU-seminarier som KTH 
anordnar för biträdande lektorer. 

Handelshögskolan i Stockholm  

Handelshögskolan i Stockholm (HHS) införde ett Tenure Track-system 2010/2011 i syfte att öka 
kvaliteten och transparensen i karriärsystemet. HHS följer den amerikanska modellen med 3 + 3 
år som assistant professor, som avslutas med en utvärdering för tenure. Alla biträdande lektorer 
har lika mycket undervisning; 40 %, samt 50 % forskning och 10 % administration. Man kan få 
mer forskningstid om man har fått externa medel, men ett minimum är 20 % undervisning.  

Baskriterierna för befordran är uppdelat på undervisning, forskning och citizenship. HHS har som 
krav vid befordran att den biträdande lektorn ska vara på nivån över docent för att befordras till 
lektor. Det motsvarar i omfattning en doktorsexamen till, med artiklar publicerade i respekterade 
tidskrifter och/eller böcker som publicerats av respekterade internationella förlag. För att värdera 
undervisning har HHS infört en ’teaching portfolio’ som utformats med hjälp av deras egen 
högskolepedagog. Det finns inga kurser som är obligatoriska för att kunna befordras, men varje 
biträdande lektor får i början av sin anställning ett samtal med ansvariga högskolepedagoger. Det 
finns stöd att få i form av programledning, akademiskt skrivande, forskningsstöd etc. I mån av 
behov kan man få en mentor. Behovet identifieras i så fall vid de årliga samtalen med närmaste 
chef.  

Kriteriet citizenship är intressant eftersom det inkluderar medverkan i arbetsgrupper, seminarier, 
kontakter med studenter och andra interna angelägenheter. Den högre nivån innebär visad stor 
potential för akademiskt och administrativt ledarskap.  

För att få tenure behöver baskriterierna uppfyllas och minst två av tilläggskriterierna, som för 
utbildning och forskning beskrivs med ordet ”Excellent”.  
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Slutsatser och rekommendationer 

Generella slutsatser 

I denna avslutande del sammanfattar vi våra intryck och ger förslag på tänkbara åtgärder. Vi 
inleder med några övergripande kommentarer.  

Vår bedömning är att Tenure Track med tillhörande karriärstöd är en stor och viktig satsning på 
KTH som framstår som nationellt ledande. Vi menar att tydligheten i Tenure Track-systemet, 
samt det faktum att stödet förbättrar förutsättningarna att, oavsett kön eller bakgrund, lyckas i sin 
akademiska karriär, är en mångfaldsfrämjande åtgärd. De tydligare villkoren, mentorskapet och 
karriärstödet i stort är något som de flesta intervjuade uppskattar, som ett viktigt stöd i sin 
personliga karriär. Stödet har givetvis även en viktig funktion som styrinstrument, för att peka ut 
och tydliggöra vad som är viktigt om man tänker sig en framtid som lärare vid KTH. Vid 
jämförelser med andra nationella lärosäten framstår KTH:s karriärstöd som välutvecklat. Även i 
Europa framstår det som jämförelsevis väl utbyggt och presenterat. Det är dock viktigt att 
fortsätta följa upp Tenure Track-deltagarna under en längre tid för att identifiera hur 
karriärutvecklingsstödet skulle kunna förbättras ytterligare. Det är också viktigt att 
fortsättningsvis följa hur andra jämförbara universitet arbetar.  

I intervjuerna har framkommit att själva begreppet karriärstöd också uppfattas som 
grundvillkoren för de forskare som anställs. En rimlig nivå av finansiering nämns av många som 
det viktigaste stödet som kan ges. Det finansiella stödet framhålls som avgörande för att kunna 
”benchmarka” sig mot utländska universitet med ett Tenure Track. De olika skolorna 
tillhandahåller i praktiken olika mycket stöd i form av grundfinansiering till de biträdande 
lektorerna och i vissa fall verkar dessa lägga mycket tid på att söka egna medel. Införandet av 
Tenure Track har på ett övergripande plan bidragit till att stärka skolornas långsiktiga planering, 
men det förefaller vara stora skillnader mellan skolorna när det gäller strategier för långsiktig 
kompetensförsörjning, vilket delvis beror på hur finansieringen ser ut. Det ligger dock utanför 
den här studien att fördjupa det resonemanget. En annan större fråga som ofta berörts i 
intervjuerna är om Tenure Track är en bred ingång med personer som är bra på allt eller om det 
ska leda vidare till olika inriktningar med olika mycket utbildning/forskning/samverkan? Om 
Tenure Track är huvudspåret, vilka övriga personalbehov finns det på KTH? 

Under utvärderingen har även mobilitet kommit upp vid ett flertal tillfällen, t.ex. som en 
möjlighet att fortsätta utveckla karriärstödet på lektors- och professornivå med stöd till 
’sabbaticals’ och utbyten med industrin. Ett Tenure Track-system med befordran kan i sämsta fall 
leda till minskad mobilitet, vilket vore olyckligt. Vad gäller den andra änden av kedjan, dvs. 
doktoranderna, så anser vi att det vore en fördel om KTH tydligare kommunicerade kraven för 
att kunna göra en akademisk karriär. De doktorander som vi intervjuade framhöll att 
informationen generellt sett inte var tillräcklig till denna grupp, vilket bland annat betyder att de 
inte i tid söker postdok utomlands. 

Kontinuerlig karriärplanering från dag 1 

I tidigare arbeten som berör den akademiska karriären vid KTH har behovet av kontinuerlig 
planering och uppföljning av de biträdande lektorernas arbete och karriärutveckling berörts. Det 
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har framkommit i våra intervjuer att detta behöver förbättras, inte minst vid introduktionen av 
den biträdande lektorn. Vi föreslår att: 

� KTH beslutar att det upprättas en karriärplan vid anställningen av en biträdande lektor.  
� karriärplanen följs upp och eventuellt revideras årligen.  
� karriärplanen bör identifiera när biträdande lektor ska gå pedagogiska kurserna, VU samt 

PIL, identifiera ytterligare kompetensutvecklingsbehov samt klargöra arbetsuppgifterna i 
förhållande till kriterierna för befordran.  

� FFA ska ha ansvar för att karriärplanen upprättas, som minimum, tillsammans med 
skolchefen och närmast ansvarige chef. Andra funktioner, som prefekt, 
grundutbildningsansvarig (GA), forskarutbildningsansvarig (FA) kan delta om så befinns 
lämpligt. 

� halvtidsutvärderingen blir i detta perspektiv en fördjupning av uppföljningen. 
� det bör övervägas om en karriärplan också upprättas för nivån lektor (associate professor) 

men då med uppföljning och revidering varannat år.  

En förstärkt och förtydligad roll för FFA 

FFAs roll och funktion skiljer sig åt markant på de olika skolorna. Endast på vissa skolor 
fungerar det som det är tänkt att göra. Flera deltagare i karriärstödet känner inte till att det 
existerar en sådan person, medan andra vet vem det är men har inte haft någon kontakt. Vi finner 
att FFA:s roll behöver förstärkas och förtydligas. Det har påtalats i tidigare utredningar och 
bekräftas i våra intervjuer. Vi föreslår att: 

� FFA ska ansvara för att karriärplanen följs upp årligen med den biträdande lektorn samt 
skolchef och närmast ansvarige chef och ligga till grund för halvtidsutvärderingen. 

� FFA ska ansvara för att samla de biträdande lektorerna på skolan till gemensamma 
möten. 

Ny ledning av och organisation av karriärstödet 

STYRKA upplevs av många intervjuade inte fungera optimalt. Det finns delade meningar om hur 
den övergripande organisationen för karriärstödet (i dagsläget i form av STYRKA-gruppen) bör 
struktureras framgent. Vi föreslår att: 

� vicerektor för fakultetsförnyelse och därtill hörande jämställdhet (i nära dialog med 
dekanus) tar ledningen för karriärstödet.  

� vicerektor bör få till sitt förfogande de resurser som krävs för att vidareutveckla 
karriärstödet med högsta möjliga kvalitet. I det bör ingå programansvar, administrativt 
stöd, kommunikation och möjligheter till långsiktig kunskapsuppbyggnad. 

� stödet till vicerektor för fakultetsförnyelse och därtill hörande jämställdhet föreslås 
organisatoriskt ligga under personalavdelningen där en mer sammanhållen 
personalutvecklingsenhet skapas, som tar ett samlat grepp om alla typer av akademisk och 
administrativ karriärutveckling.  

� den nuvarande programledningen (STYRKA) omvandlas till en referensgrupp för fortsatt 
utveckling och samordning av delarna.  
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Vad gäller utvidgning av stödet 

Karriärstödet uppfattas av de flesta deltagare som bra i sin helhet. De delar som idag ingår är 
välmotiverade. Även på lednings-/chefsnivå på skolorna uppfattar de intervjuade att stödet 
innehåller de byggstenar som behövs på biträdande lektorsnivå. Det finns stöd i intervjuerna för 
att gå vidare och utvidga karriärstödet till att innefatta i synnerhet lektorsnivå och i någon mån 
professorsnivå (främst i form av nätverk eller ’sabbaticals’). Vi föreslår att: 

� stödet till de biträdande lektorerna inte byggs ut väsentligt. De smärre tillägg som 
föreslagits i intervjuerna öka förståelsen av KTHs organisation och ekonomi fungerar. 
Det kan integreras i de befintliga delarna. 

� en utvidgning av karriärstödet för lektorer kan övervägas, förslagsvis i form av tydligare 
stöd till mobilitet i form av vistelse vid annat lärosäte eller i industrin/näringslivet under 
en begränsad period. En fördjupning av pedagogisk utbildning (t.ex. i form av individuell 
feedback eller pedagogiskt ledarskap) skulle också kunna övervägas liksom 
forskningsledning av internationella (t.ex. EU), tvärvetenskapliga och industrinära projekt.  

Ett tydligt paket med karriärstöd 

I intervjuerna har framkommit att karriärstödets delar inte uppfattas som ett paket. Vi menar att 
innehållet i stödet generellt sett kommer att tydliggöras om karriärplaner upprättas för varje 
biträdande lektor. Det gäller också i vilken ordning delarna ska tas. Vi föreslår att: 

� programansvarig person för karriärstödet för Tenure Track även bör ansvara för 
informationen om stödet. 

� Tenure Track introduceras bättre för doktorander, så att de kan planera i tid för att få 
postdok utomlands, och för att överväga en akademisk karriär. 

� KTH som en generell utgångspunkt rekommenderar att VU bör komma under år 1, 
liksom första kursen i pedagogik samt PIL tidigast under år 2. Det bör dock avgöras från 
fall till fall, baserat på tidigare erfarenhet. Ledarskapskurserna bör tas på nivån lektor.  

Vad gäller PIL-programmet 

Vid intervjuerna med före detta deltagare i olika delar av karriärstödet framgår att det är 
uppskattat och välmotiverat att ha ett mentorprogram på nivån biträdande lektor. Flera uttrycker 
att de gärna hade förlängt det ettåriga mentorskapet. Innehåll och genomförande i PIL-
programmet har löpande vässats (högre tempo, mindre omtag) sedan starten för tre år sedan. Vi 
föreslår att: 

� PIL-programmets innehåll kommuniceras tydligare för att ge en bättre förståelse för vad 
som åsyftas med programmet (till deltagare, partners samt deltagares närmaste chefer) 
och att det får en tydlig del innehållande jämställdhet, mångfald, likabehandling (JML).  

� att mentorsdelen utvidgas till att förslagsvis omfatta 2 år.  
� kortare och fler kurstillfällen kan övervägas, för att förenkla deltagandet.  
� PIL innefattar årliga återträffar med relevant tema (återkoppla till karriärstödets delar) för 

ett maximalt utnyttjande av deltagandet. 
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Vad gäller det pedagogiska kursblocket 

Det pedagogiska stödet/kraven i form av 15 hp uppfattas av de flesta deltagare som bra. 
Kurserna ger kunskaper, färdigheter och förhållningssätt som är användbara, och de bygger i hög 
grad på den egna praktiken och erfarenheten. Den begränsade kompletteringsmöjligheten 
upplevs som en flaskhals. Vi föreslår att: 

� komplettering av kursmoment förenklas genom att fler kompletteringsmöjligheter 
inrättas.  

� tydliggöra att handledningskursen innehåller en viss ledarskapsutbildning.  

� utveckla kurser som vidareutvecklar det pedagogiska ledarskapet. 
� tydliggör att viss JML ingår i de pedagogiska kurserna. 

Vad gäller Vetenskaplig utveckling (VU) 

Även VU-seminarierna uppfattas generellt sett som bra. Det är en bra balans mellan information 
om KTH och det stöd som är tillgängligt, t.ex. från Research Office och Näringslivssamverkan, 
och presentationer från rutinerade och framgångsrika forskare. Många föreläsare är 
entusiasmerande och inspirerande. De representerar hela KTH:s bredd. Vid intervjuerna 
framkom att många fortfarande saknar kännedom om VU och även huruvida seminarierna är 
obligatoriska. Generellt sett uppfattas information på case-nivå som mest givande. 

� En så hög verksamhetsanknytning som möjligt är önskvärt med personliga 
forskarperspektiv på presentationerna.  

� Förtydliga om VU är ett krav eller en ”stark rekommendation” för biträdande lektorer. 


