Rekrutteringspolitikk for akademiske
stillinger

Universitetet i Bergens stgrste styrke er menneskene som, gjennom arbeid og studier,
bidrar til kunnskap som former samfunnet.

For at Universitetet i Bergen skal oppna sitt mal om & veere blant Europas ledende
universiteter, internasjonalt anerkjent for sin hgye kvalitet innen forskning og utdanning,
ma vi rekruttere dyktige og motiverte ansatte.

UiB har flere strategier for a tiltrekke seg de beste kandidatene til vitenskapelige
stillinger. Her er noen av de viktigste tiltakene:

Handlingsplan for mangfold, inkludering og likestilling: UiB fremmer aktivt mangfold,
inkludering og kjgnnsbalanse i sine vitenskapelige stillinger. Dette er en del av den
overordnede strategien for & skape et inkluderende og attraktivt arbeidsmiljg.

UiB FRAM Prosjektet: Dette prosjektet har som mal & gi institusjonen mer kunnskap om
hvordan forskere og forskningsmiljger kan styrkes. Prosjektet fokuserer pa a utvikle flere
fremdragende forskningsmiljger og forbedre kvaliteten pa tvers av UiBs akademiske felt.

Rekruttering og karriereutvikling: UiB legger vekt pa & ha robuste prosesser for ny
rekruttering og karriereutvikling for a tiltrekke og beholde de beste kandidatene. Dette
inkluderer ogsa strategier for & gke konkurranseevnen i rekrutteringsprosesser.

Regelverk

All rekruttering ved Universitetet i Bergen skjer i henhold til rammene fastsatti Lov om
universiteter og hgyskoler, med tilhgrende forskrift.

| tillegg har Universitetet i Bergen utarbeidet egne retningslinjer og regler for ansettelse. |
denne sammenheng er Reglement for ansettelser i undervisnings- og
forskningsstillinger, rekrutteringsstillinger og lederstillinger pa dremal spesielt relevante.

Dette dokumentet har ikke som mal & endre reglene som er vedtatt for ansettelse i
akademiske stillinger. Formalet med dokumentet er & beskrive Universitetet i Bergens
overordnete politikk for rekruttering til akademiske stillinger.

Veiledende prinsipp

UiB arbeider for a sikre en rekrutteringspraksis preget av kvalitet, langsiktige
perspektiver, likestilling og mangfold.

Hoy kvalitet: Sikre at UiB rekrutterer hayt kvalifiserte og motiverte ansatte for a
opprettholde og styrke universitetets posisjon som en ledende forsknings- og
utdanningsinstitusjon.


https://ekstern.filer.uib.no/poa/Likestilling/HR_handlingsplan-2023-25_222x297mm_311022%20(002).pdf
https://www.uib.no/sites/w3.uib.no/files/attachments/uib_fram-rapport.pdf
https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2024-03-08-9?q=Forskrift%20om%20undervisnings-%20og%20forskningsstillinge
https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2024-03-08-9?q=Forskrift%20om%20undervisnings-%20og%20forskningsstillinge
https://lovdata.no/pro/#document/SF/forskrift/2024-06-28-1392?searchResultContext=1259&rowNumber=35&totalHits=600
https://regler.app.uib.no/regler/Del-3-Personal-og-HMS/3.1-Personalforvaltning/3.1.2-Regler-om-tilsetting/Reglement-for-ansettelse-i-vitenskapelige-stillinger-og-faglige-administrative-lederstillinger/
https://regler.app.uib.no/regler/Del-3-Personal-og-HMS/3.1-Personalforvaltning/3.1.2-Regler-om-tilsetting/Reglement-for-ansettelse-i-vitenskapelige-stillinger-og-faglige-administrative-lederstillinger/

Langsiktig perspektiv: Fremme en rekrutteringspraksis preget av langsiktige
perspektiver og baerekraft.

Likestilling og mangfold: Arbeide systematisk for 8 oppna kjgnnsbalanse og mangfold i
alle stillingskategorier.
Prinsipp for rekrutteringsarbeid

Kvalifikasjonsprinsippet: Kvalifikasjonsprinsippet fungerer som grunnlaget for
ansettelse i vitenskapelige stillinger. Dette prinsippet betyr at den mest kvalifiserte
sekeren blir ansatt basert pa en helhetlig vurdering av fglgende kriterier:

Utdanning: Den akademiske bakgrunnen og oppnadde grader hos sgkerne blir naye
vurdert.

Erfaring: Relevant arbeidserfaring, inkludert tidligere forskningsprosjekter og
undervisningserfaring, blir tatt i betraktning.

Personlig egnethet: Sgkerens motivasjon, samarbeidsevner og andre personlige
kvaliteter som er relevante for stillingen, blir vurdert.

Vitenskapelig produksjon: Publikasjoner og andre vitenskapelige bidrag blir
gjiennomgatt for & sikre at sgkeren har oppnadd et hgyt akademisk niva.

Pedagogisk kompetanse: For stillinger som inkluderer undervisning, blir sakerens
undervisningsferdigheter og erfaring vurdert.

Disse kriteriene sikrer at UiB ansetter de mest kvalifiserte kandidatene som kan bidra til
universitetets forsknings- og utdanningsmiljg.

Lennspolitikk

UiB legger vekt pa a tilby konkurransedyktige lannsbetingelser som reflekterer stillingens
krav til kvalifikasjoner og erfaring. Lannsfastsettelse skjer i henhold til gjeldende avtaler
og retningslinjer, og det er ogsa muligheter for lannsforhandlinger ved ansettelse og
under arlige lgnnsrevisjoner.

Universitetet i Bergen har etablert flere mal for rekruttering til akademiske stillinger for a
sikre at det tiltrekker og beholder topp talent. Her er noen av de viktigste malene:

Mal 1: Strategisk bruk av rekruttering

e Ledelsesansvar: Sikre gode rekrutteringsprosesser for 4 ansette de best

kvalifiserte medarbeiderne.



o Klargjgre kvalitet og internasjonalisering: Definere hva topp kvalitet og
internasjonale perspektiver betyr for UiB, med tanke pa dets mangfoldige natur
og samfunnsoppdrag.

« Utdanningsperspektiv: Fremheve kandidatenes bidrag til utviklingen av
utdanningskvalitet.

¢ Fremme kjgnnsbalanse og mangfold: Legge til rette for god kjgnnsbalanse og
minoritetsrekruttering, inkludert i topp akademiske stillinger.

e Lgse rekrutteringsutfordringer: Analysere spesifikke rekrutteringsutfordringer og
vurdere malrettede tiltak for a lgse dem.

e Langsiktig bemanningsplanlegging: Utnytte muligheter fra pensjonsavgang for
strategisk bemanningsplanlegging for & forbedre kjgnnsbalansen.

e Dele beste praksis: Etablere arenaer for & dele erfaringer og utvikle beste praksis.

Mal 2: Tiltrekke og rekruttere de best kvalifiserte vitenskapelige ansatte

e Attraktiv arbeidsplass: Gjennomfgre malrettet nasjonal og internasjonal
rekruttering for & gjgre UiB til en attraktiv arbeidsplass.

o Konkurransedyktige betingelser: Tilby konkurransedyktige betingelser og tydelig
kommunisere disse til kandidatene.

o Helhetlig karrierepolitikk: Gi klare karriereveier og en helhetlig karrierepolitikk.

e Rekruttering av toppforskere: | spesielle tilfeller utlyse stillinger for & rekruttere
toppforskere, med fokus pa kjgnnsbalanse over tid.

o Stotte strategisk rekruttering: Bruke inngangsstillinger for a statte strategiske
rekrutteringsmal.

o Tverrfaglig rekruttering: Legge til rette for gkt bruk av delte stillinger og
rekruttering pa tvers av fagomrader.

e Klargjgre kompetansekrav: Forbedre stillingsannonser for & gjgre stillingene

attraktive for kandidater ved & klargjgre kompetansekrav.

Mal 3: Konkurransedyktige og profesjonelle rekrutteringsprosesser

o Effektive rekrutteringsprosesser: Redusere tiden brukt pa rekruttering ved & sette

mal for effektivitet og falge opp tidsfrister.



o Forbedre rekrutteringsprosessen: Identifisere og adressere barrierer pa tvers av
omrader for a forbedre rekrutteringsprosessen.

e Bruke sgkekomiteer: Aktivt bruke sgkekomiteer for & gke tilgangen pa
toppkvalitetskandidater, kjgnnsbalanse og mangfold.

o Klargjgre ansvar: Vurdere arbeidsdelingen i rekrutteringsprosessen for a klargjare
ansvar og gke kvaliteten.

o ke rekrutteringskompetanse: Styrke rekrutteringskompetansen til ledere og
stattesystemer for & sikre effektiv og tilfredsstillende vurdering av kandidater.

e Malrettede mottakstjenester: Tilby internasjonale akademiske ansatte

malrettede mottakstjenester giennom felles og koordinerte tjenester.

Disse malene har som hensikt & sikre at UiB forblir en ledende institusjon ved 4 tiltrekke

og beholde hgyt kvalifisert og motivert akademisk personale.



