Doktorgrad som karrierestart
iInnenfor og utenfor universitetet

Industri og neeringsliv

Kulturinstitusjoner og organisasjoner

Administrative stillinger i offentlig sektor

Skoleverk

Hayskoler

O Forskningsinstitutter

Forskningsadministragon

Helseforetakene

Postdoktor — Forsker —» Fgrsteamanuensis —» Professor

v

Universiteter i Norge

Utenlandske universiteter

og forskningsinstitugoner

UNIVERSITETET I BERGEN

FORSLAG TIL HELHETLIG REKRUTTERINGSSTRATEGI



Forord
Komiteen som bie nedsatt av rektor og universitetsdirckter i september 2009, leverer med
dette sitt forslag til en helhetlig rekrutteringsstrategi for Universitetet i Bergen.

Den ektc nasjonale satsingen pd forskerutdanning i kombinasjon med omlegging av
finansieringsmodellen for universitetene har fort til en kraftig okning av hoyt kvalifisert
personale med doktorgrad ansatt pé midlertidige kontrakter. Det er dermed en betydelig
hoyere andel doktorer ansatt ved universitetene enn far. Myndighetenes intensjon med demne
satsingen var at kunnskapsnivéet i samfunnet generelt og universitetene spesielt skulle heves.
Et problem i denne sammenheng er at institusjoner utenfor akademia ennd ikke har fulgt opp
pé dette omridet. Den store gruppen midlertidige ansatte pé og rundt universitetene opplever
nd at de har dirligere arbeidsvilkdr, mer uklare karriereutsikter, erhbfalgtopp.ogatdel
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kvalifiserer for. De foreslitte tiltakene har som formdl & bedre vilkirene og ske mulighetene

til & kunne forutse karriereveier for ph.d. - kandidatene og andre midlertidig ansatte. Samtidig
har komiteen veert opptatt av at tiltakene ikke mi komme i konflikt med Universitetet i
Bergen sin ambisjon om fremragende forskning og undervisning.
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Sammendrag

Vi starter med a gi en beskrivelse av organiserirmeuniversitetets forskningsmiljger,
rekruttering til forskning og de midlertidig anstrolle i denne sammenhengen. | rapporten
er gkningen av midlertidige ansatte fra 2003 -28@#ftet i lys av den gkende graden av
ekstern forskningsfinansiering. | tillegg er degtlaekt pa tiltak som kan fierne eller redusere
personaladministrative flaskehalser.

Den gkte nasjonale satsingen pa forskerutdannkambinasjon med omlegging av
finansieringsmodellen av universitetene, har figgrt kraftig gkning av hgyt kvalifisert
personale med doktorgrad ansatt pa midlertidigerkkter. Myndighetenes intensjon med
denne satsingen var at kunnskapsnivaet i samfigametrelt og universitetene spesielt, skulle
heves. Et problem i denne sammenheng er at irjstiisutenfor akademia enna ikke har
fulgt opp pa dette omradet. Den store gruppen midig ansatte doktorer pa og rundt
universitetene opplever na at de har darligereidshitkar, uklare karriereutsikter, er lite

fulgt opp, og i mange tilfeller fglesegugnsket ved universitetet. Denne negative utvilding
ansker ledelsen ved Universitetet i Bergen (UiB)die noe med. Rektor Sigmund Grgnmo
oppnevnte hgsten 2009 en bredt sammensatt kordé@éde professor Anne Gro Vea
Salvanes for & utarbeide et forslag til en helpetkrutteringsstrategi for UiB. Komiteen ble
bedt om a foresla konkrete tiltak for & bedre lemeplanleggingen og forholdene for
midlertidig ansatte, og for & bedre samspillet nmstitusjoner utenfor universitetet. Forholdet
mellom postdoktorstillinger og ph.d. - kandidasamt muligheter i forbindelse med
generasjonsskiftet som UiB star overfor i neer fidnskulle ogsa draftes. Arbeidet skulle
bygge pa analyser av spgrreundersgkelser blangmidtid) ansatte og nyansatte.
Undersgkelsene ble bestilt av Personal- og orgsjpissavdelingen ved UiB hos
Rokkansenteret ved Uni Research.

Universitetets forskningsmiljger og rekruttering til forskning
Forskningsmiljgene ved UiB er i stor grad organistarskningsgrupper med fast ansatte
professorer og farsteamanuenser og midlertidigtenph.d. - kandidater, postdoktorer og
forskere. Ved Det humanistiske fakultet er deftegig utbredt bruk astillingskategorier som
universitetslektor/fgrstelektor som kvalifiseringiimger far stipendiat/postdoktor.

Postdoktorstillingskal kvalifisere til forskningg bidra til viktig fornyelse av
forskningsmiljgene pa universitetene og ved fonsggsinstituttene. UiB har hatt som mal at
hver tredje stipendiat skal ha denne mulighetetteDealet var i 2009 bare nadd ved Det
samfunnsvitenskapelige og Det medisinsk - odontskaegfakultet. Ser vi pa UiB samlet vil
hver femte stipendiat kunne komme inn pa forskrépgset gjennom en postdoktorstilling
ved UiB. Det viser seg at det er vanskeligst & agpostdoktorstilling for de som har tatt
doktorgrad ved Det matematisk- naturvitenskapeadet humantiske fakultet. Ved UiB gkte
antall ph.d. - kandidater med hele 68 % (fra 3B@@0D) fra 2003-2009, mens
postdoktorstillingene gkte med 89 % (fra 102 tiBLBamlet representerer dette flere ansatte
enn den faste vitenskapelige staben i denne peridkt synes videre a vaere vanskeligere &
komme inn pa forskningssporet i dag enn i 2003j@gom tilsettes i postdoktorstillinger far i
hovedsak kortere forskningstid enn tidligere. Otefade og gkt bruk av 2-arige
postdoktorkontrakter og Kunnskapsdepartementes&ifiérom at ingen kan veere tilsatt i mer
enn én aremalsperiode ved samme institusjsiledes et hinder som gjgr at mange
postdoktorer ikke far tilstrekkelig tid til kvakring for faste stillinger ved universitetene.
Komiteen foreslar derfor:



» For a sikre at postdoktorer far tilstrekkelig tidl tkvalifisering bgr ansettelse i
postdoktorstilling normalt sett veere fire ar. Veaikere kontrakter bgr ansettelse som
forsker vurderes.

Den faglige kompetansen i forskningsgruppleygges opp over tid pa en slik mate at
enkeltpersoners kompetanse kompletterer hverabDeréotale kvalifikasjonene som gjgr en
forskningsgruppe internasjonalt attraktiv, badefémskningssamarbeid og for videre
eksternfinansiering, er en god balanse mellom felsg/og stabilitet. Fornyelse far
forskningsgruppen i hovedsak gjennom ph.d. - kaatdig postdoktorer og prosjektansatte
forskere. Stabilitet oppnas gjennom faste vitenskge stillinger.

Innstegsstillinger eller "tenure track” er benewezlpa rekrutteringsstillinger for yngre
forskere som kan lede til fast stilling ("tenureDet klassiske amerikanskenure track
systemet er et Igp der en blir engasjert som "@sgiprofessor” etter avlagt doktorgrad. |
lapet av en seks ars praveperiode blir kandidagnsthet som professor gjenstand for
regelmessig vurdering. Det syvende aret er avgiiEreta beslutningen fattes pa grunnlag av
institusjonens evaluering, gjerne med bruk av ekstéagfeller, om hvorvidt kandidaten skal
tilbys fast stilling eller anmodes om a sgke skgttannet stedKomiteen foreslar:

« Universitetet i Bergen bgr ta initiativ til & utredlom bruk av tenure track-stillinger
kan vaere et hensiktsmessig virkemiddel for & lagerrforutsigbare karrierelgp.

Den gkte konkurransen om eksterne forskningsmiodeomleggingen av
finansieringsmodellen for universitetemayr ledet universitetene inn i et stort dilemma.eNa
de helt avhengige av ekstern finansiering for anleugiennomfare andre palagte oppgaver.
@kningen av midlertidige stillinger som stipendrat@stdoktorer og forskere er et resultat av
denne finansieringsomleggingen. Fagmiljgene sonh&idistarst suksess i & hente inn ekstern
finansiering har derfor mange ph.d. - kandidateposgtdoktorer i tillegg til mange forskere
ansatt pa midlertidige kontrakter. Disse miljgenlesidierer samtidig fagomrader med liten
ekstern inntjening. Det viser seg at det er spesiahge kvinner som er ansatt pa eksterne
kontrakter. Ved UiB er det Det matematisk - natiawskapelige og Det medisinsk -
odontologiske fakultet som henter inn mest ekdfi@ansiering. Flere institutter har opp mot
halvparten av budsjettene dekket av eksterne kildletr paradoksale er imidlertid at UiB er
blitt avhengig bade faglig og gkonomisk av denabesh av forskere. De midlertidig ansatte
forskerne bidrar til gkt forskningsaktivitet (sorgsa er knyttet til basisfinansiering), bistar
veiledningen og gker evnen til innhenting av yitgne eksterne midler. De star derfor for en
betydelig del av forskningsprosjektsgknadene onteeks midler til & dekke sin egen lgnn,
samt lgnn og driftsmidler for ph.d. - kandidaterpmgtdoktorer. Det er problematisk for
forskningsgruppene og for den enkelte midlertidigsatte at universitetet i dag ikke tilbyr
mer langsiktige og stabile arbeidsforhold til ekstdinansierte forskere som over lengre tid
har vist evne til & trekke inn eksterne midleétfinansiere sin egen lgnikomiteen foreslar
derfor tiltaket:

« Universitetet bar tilsette forskere i faste stilljar nar forskningsmiljget viser evne til
stabil innhenting av eksterne forskningsmidler fér sikre langsiktig oppbygging av
kompetanse i universitetets forskningsgrupper.

Det var debatt i komiteen og det er ikke full e@gbm dette punktet.



Det er store utfordringer knyttet til universitetktorene ve@®et humanistiske fakultet.

Denne gruppen far marginalt med tid til kvalifiserifor neste plassering i forskningssporet
og dermed videre kvalifisering. En tredjedel awsdistillingene var i 2009 knyttet til
undervisning pa examen philosophicum, som i hgyg graen permanent
undervisningsoppgave. Det har imidlertid blitt fiate en revisjon av seminarmodellen ved ex.
phil. for & drive mer effektivt og dermed redusdes utstrakte bruken av midlertidige
universitetslektorer. | Igpet av det siste ardiraken av midlertidig arbeidskraft her redusert.
Komiteen mener for gvrig at permanente undervisopggaver bgr ufares av vitenskapelig
ansatte som bade har forsknings- og undervisniikgspimfanget av undervisning bar
tilpasses starrelsen til den faste staben av farsiauenser og professorer. Frigjorte midler
kan nyttes til flere 4-arige stipendiat- og postaotillinger med undervisningsplikt i

fagmiljg der det trengs rekruttering til forskniog der det er ettersparsel etter doktorer.
Komiteen foreslar derfor a:

* Minimere bruken av timelaererstillinger, midlertige universitetslektorstillinger og
andre midlertidige undervisningsstillinger for & #&e permanente
undervisningsbehov.

Ved utlysinger av faste stillingewr UiB legge vekt pa a styrke mulighetene forrajre
forskere og flere kvinner kan komme i betraktnioghkvalifiserte sgkere. Det er et faktum at
det er sveert fa stillinger som lyses ut. Likeval tiet vaert hevdet at universitetene i Norge er
pa vei inn i et generasjonsskifte, delvis forarsakeden raske veksten i antall stillinger pa
60- og 70-tallet. En har trodd at dette ville uasuligheter for en gkning i antall
stillingsutlysinger.

En gjennomgang av aldersstrukturen blant vitendigapasatte ved UiB viser imidlertid at
begrepet generasjonsskifte bar tones ned. Degeniing som tyder pa at det i de kommende
arene blir gkning i antall utlyste stillinger somrktilskrives et generasjonsskiftdiB vil

derimot ha en jevn avgang som ogsa gir muligheteen stabil nyrekrutteringDersom

avgang skal frigi faste stillinger for yngre fors&esa fordrer dette at universitetet utvikler en
god seniorpolitikk ved & tilby gode emeritusordrmingDette kan ivareta de eldre forskerne,
sikre at ngdvendig kompetanse opprettholdes ogdigmsirge for fornyelse av den faste
vitenskapelige stabeKomiteen vil derfor foresla at:

» Universitetet bar ha en aktiv seniorpolitikked a tilby gode emeritusordningeom
sikrer fornyelse i den vitenskapelige staben.

Det faktum at UiB har mange midlertidig ansatte rdelitorgrad, og at det er lenge mellom
utlysninger av stillinger innen de forskjellige tagradene, burde tilsi at det er mange sgkere
til hver utlyste stilling. Overraskende nok viset deg a vaere fa sgkere til faste
vitenskapelige stillinger. En arsak til dette kaare at utlysningene er for smale eller at de
ligger innenfor fagomrader hvor det er fa sgkereaBnen arsak kan vaere at utlysningene
etterspgr professorkompetente sgkere, mens densstberskaren, bade av kvinner og menn,
innehar kompetanse pa fgrsteamanuensisiiviversitetet vil veere et foregangsuniversitet
for likestilling. Mer apne stillingsutlysninger diggre utlysninger som
professor/fgrsteamanuensis kan vaere mater & mérdéket. En slik ordning har veert
vellykket ved Det matematisk-naturvitenskapeligeuftet, seerlig knyttet til gkt rekruttering
av kvinnelige forskereKomiteen foreslar falgende tiltak:



« UiB bar ha brede stillingsutlysninger og apenhetekrutteringsprosessen for a sikre
starst mulig sgkertilfang og konkurranse om allelshger. Det skal veere
transparente prosedyrer ved formuleringer av utlysgstekster og ved bedgmming
av sgkere til utlyste stillinger.

» For a styrke yngre forskeres karrieremuligheter dgdre kjgnnsbalansen, bar
frigjorte stillinger vurderes a bli utlyst som fetsamanuensis i stedet for professor.

- Dersom det ved stillingsutlysninger pa professoiikke melder seg kvalifiserte
sgkere, bgr muligheten i uhl 8 6-5 om midlertidigsetting som fgrsteamanuensis
for & kvalifisere seg til fast vitenskapelig toppkng benyttes. For at denne
muligheten skal kunne benyttes ma det fremga av kgjmringen

« Der det er ngdvendig & bedre kjgnnsbalansen bgnidigene lete aktivt, ogsa
internasjonalt, etter potensielt gode sgkere.

Profesjonalisering av personaladministrasjonen

For at UiB skal forbli et internasjonalt anerkjéotskningsuniversitet som trekker til seg
toppkvalifiserte kvinner og menn fra inn- og utlakdeves det at UiB fungerer som en god
arbeidsgiver med profesjonell og effektiv persogaltitering. Utfordringen for UiB i dag er
den store gruppen midlertidig ansatte. Denne gnuppglever at de har darligere
arbeidsvilkar enn andre ansatte. Det rapportereprolilemer med kontrakter og dermed
lann som uteblir og webtjenester som forsvinnemaafatt informasjon om
personalreglement og rettigheter. De midlertidigadte far heller ikke tilstrekkelig
karriereveiledning om hva som skal til for & fatfiabb. Mange nyansatte har dessuten
opplevd problemer med praktisk tilrettelegging aveddsplassen. Det er viktig & skape
arbeidsmiljger hvor alle, ogsa de midlertidig atesdler seg godt ivaretatt. Det er en
utfordring for universitetet & sarge for at de urigeende forskningstalentene ikke velger seg
bort fra universitetet.

Den personaladministrative flaskehalsen kan deky$des den store og raske gkningen av
kontrakter som skal handteres og som blant anredtresultat av satsingen pa
forskerutdanningen. Universitetene har ikke makitvendig omstilling for & handtere det
gkende omfanget av eksterne prosjekter. UiB bdoefine sine personaladministrative rutiner,
sette av tilstrekkelig med ressurser og koble detedere mot handteringen av den eksterne
prosjektportefaljen som finansierer de midlertidsgiingene. UiB bgr ogsa utnytte
eksternweben til & informere om personalreglemgrtvmrdan "fra utlysing til ansettelse”
praktiseresKomiteen foreslar at:

« Det er et ledelsesansvar a sikre at midlertidig atie har ryddige og gode
arbeidsforhold. Dette inkluderer blant annet inforasjon om plikter og rettigheter,
oppleering og statte, smidige overganger mellom kakter, rutiner for a sikre riktig
utbetaling av lgnn og rutiner for mottak av nyangat

UiB har eget personalreglement for vitenskapeltginger vedtatt av Det akademiske
kollegium. De utfyllende retningslinjene for stipkatstillinger bar gjennomgas og revideres
for & bli i trdd med siste versjon av departemearf@tskrift om ansettelsesvilkar for disse
stillingene, faringenelandlingsplan for bedre kjgnnsbalans&.. Videre bar det ogsa
utarbeides tilsvarende utfyllende retningslinjartitsetting i postdoktorstillingelKomiteen
foreslar:



* Reuvisjon av interne utfyllende retningslinjer foirl$etting som stipendiat ved UiB.
» Lage utfyllende retningslinjer for tilsetting somgstdoktor

Ved tilsetting av stipendiater og postdoktoreri@en fra utlysing til ansettelse altfor lang.
Dette er en utfordring, seerlig for eksterne pragiekned utenlandske partnere. De beste
sgkerne kan her velge samarbeidende institusjartandet der bedgmmelsene skjer raskere
Komiteen foreslar derfor at:

« UiB har som mal at saksbehandlingstiden ved tilgsger i stipendiat- og
postdoktorstillinger skal reduseres til 2 maneder

Mer forutsigbare karrierer for midlertidig ansatte

Malene for den store satsingen pa forskerutdanvang utdanne til fornyelse i
universitetenes og forskningsinstituttenes forsggsimiljger, men ogsa til yrker utenfor
akademia. Det er ikke selvsagt at alle som tarakodgrad ved universitetet skal fortsette sin
forskerkarriere her. Vi gar i retning av et mer kekapsorientert samfunn og det er derfor
viktig at universitetet oppfattes som en viktigaktor utdanning av hgyt kvalifiserte og
attraktive arbeidstakere, bade til det private iaidraarkedet og til offentlig sektor. Dette
krever bade at potensielle arbeidsgivere utenfadafia verdsetter doktorer fra
universitetene som arbeidstakere og at de sonotdorgraden ser karriere utenfor
universitetet som interessant. Anslag for 2009nag¢ea. 20 % av de som har hatt
stipendiatstillinger ved UiB kan fa postdoktorstidj ved UiB, noe som betyr at de gvrige 80
% bgr vurdere en administrativ karriere ved univetst eller en karriere utenfor
universitetene.

Rokkanundersgkelsene tyder pa at det her krevé®tsarientering pa flere plan. Rundt 80
% av midlertidig ansatte ansa det som sannsynliig @irbeidet ved universitetet om 5-10 ar,
uten a vite noe om hvor det ville komme ledigdistier. Fa hadde fatt medarbeidersamtaler,
og mentorordning har kun veert giennomfgrt en gaatgWiB. Spesielt ved Det humanistiske
fakultet var det fa som siktet pa en karriere utenhiversitetet. Trolig er mulighetene for a
bruke doktorgradskompetanse utenfor universitégekjent bade blant doktorene og i
omverden. | Rokkanundersgkelsen ble det spurt lawoirgstitusjonen kan tilrettelegge for
karriereutvikling og her skarer medarbeidersamtiaggrest bade blant de midlertidige og fast
ansatte. Dette til tross for at de fleste ikkeItiat tilbudt medarbeidersamtale ved Uiked
bakgrunn i resultatene fra undersgkelsene fordsb@miteen falgende tiltak:

* Det bgr etableres en fagnaer mentorordning med sefoiskere/professorer til
postdoktorer og andre midlertidig ansatte med doktad.

» Ledere med personalansvar (eller delegert til fangkgsgruppeleder) skal ha arlige
medarbeidersamtaler hvor karriereveiledning skahigd som en vesentlig del av
samtalen.

» For a synliggjare reelle karrieremuligheter ved urérsitetet bgr fakultet og institutt
utarbeide langsiktige forskningsstrategiske plan®isse ma innholde et eget punkt
om rekruttering og spesielt synliggjares for yngaskere.

Tydelige typiske studielap fra bachelorstudieplild. - studier bar ogsa etableres, og det ma
legges opp til en god overgang fra mastergracdtill g<omiteen foreslar at:



» For a synliggjgre mulige karrierelgp fra mastergratd fast stilling bar det
utarbeides beskrivelser av hvilken kompetanse darang de ulike
vitenskapelige stillingskategoriene krever.

For & stimulere talentfulle doktorer til & fortgefta forskningslgpet, kan UiB tilrettelegge
med muligheter for & sgke om prosjektutviklingsmidbr de som leverer avhandlingen til
normert tid. Komiteen vil derfor foresla a:

» Etablere en ordning med prosjektutviklingsmidlerrfgnge forskere. De som har
giennomfart stipendiatperioden pa normert tid vedBJbgar kunne sgke om a fa
midler i inntil seks maneder for & skrive nye sglder og kvalifisere seg ytterligere for
akademiske stillinger.

Samspill med sentrale forskningsmiljger i Bergensigionen

De starste forskningsmiljgene utenfor universiteigtsom UiB har hatt langvarig og godt
samarbeid med, er Uni Research, Havforskningsiritstt Nasjonalt institutt for ernaerings-
og sjgmatforskning (NIFES), CMR, Helse Vest og Hdakd Universitetssykehus, Innovest
og Kreftforeningen. UiB samarbeider med disse tasjonene om stgrre og mindre
forskningsprosjekter, og i mange tilfeller er dedrtfaglige og tverrinstitusjonelle prosjekter.
Mulighetene som dette gir med hensyn pa ekstradwihgsressurser bar UiB i stgrre grad
utnytte. Dette samarbeidet er ogsa viktig med tqoéké opprettholde og styrke
forskningssamarbeidet i Bergensregionen.

Uni Research er et forskningsselskap eid av UiB.uroversitetet i Bergen har Uni Research
strategisk betydning, med omfattende samarbeiciforskning som universitetet har
interesse av, men som universitetet ikke selv aréskigifte. Forskningsselskapet gir
arbeidsplasser og karrieremuligheter for mangekéses og er kvalifiserende for faste
vitenskapelige stillinger ved UiB. Uni Research hgiennomsnitt en mye yngre stab av faste
vitenskapelige ansatte, herunder ogsa mange yngreer med
farsteamanuensiskompetanse. Mulighetene detteigimgd hensyn til & rekruttere hgyt
kvalifiserte forskere for II-stillinger bar brukesnaturvitenskapene, der kvinneandelen er
lavest, kan UiB gjennom lI-stillinger rekruttereiRmer som forelesere og veiledere til ellers
mannsdominerte fagmiljger. Dette vil vaere en "vinma” situasjon hvor UiB oppnar hagy
faglig kompetanse og hvor ansatte i Uni Researehn gike karrieremuligheter for eventuelle
senere ansettelser ved UiRomiteen vil derfor foresla a:

» Styrke kjgnnsbalansen og samspillet mellom UiB ogiBResearch / randsonen
gjennom opprettelse av bistillinger/ 1l-stillingesom vil fgre til gjensidig
kompetanseheving.

For a sikre at Il-stillinger gir merverdi for batléB og hovedinstitusjonen til den som er
ansattforeslar komiteen falgende tiltak:

» Faor fornyelse etter to aremalsperioder i ll-stilljpforetas en evaluering av
stillingsinnehaver.
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Med doktorgrad til jobb i offentlige etater, skoleverk, kulturinstitusjoner,
industri og neeringsliv

For & skape bedre oversikt og stgrre mulighetekdaiereplanlegging for ph.d. — kandidater,
er det viktig & orientere pa et tidlig tidspunkt atrmajoriteten av de som tar doktorgrad ved
UiB fortsetter sin karriere utenfor akademia. Dereklas derfor a opprette karriereradgiving
for forskerutdanningen og for midlertidig ansatéslWiB. Fagmiljigene ma ogsa aktivt bidra
til & synliggjere den kompetansen doktorer haefokarriere utenfor universitetet ved for
eksempel arrangement av karrieredager/mgteplasséoltorgradskandidater og potensielle
arbeidsgivere. Videre vil en undersgkelse av hestater fra UiB har fatt jobb bade kunne
bidra til synlighet av jobbmuligheter utenfor akeda, samtidig som en kan fa etablert en
alumnitilknytning mellom UiB og de som har doktaagrfra UiB.Komiteen vil foresla at:

« Universitetsledelsen har et overordnet ansvar foroanverden far kunnskap om hvilke
kvalifikasjoner en doktorgrad gir.

« Det bar opprettes et ressurssenter for systematiskiereveiledning pa
doktorgradsniva. Dette bgr opprettes sentralt, ni¢ett samarbeid med fagmiljger pa
fakultets- og instituttniva.

» Det bar etableres alumninettverk pa fakultetsniv@ilom UiB og UiB-doktorer. Det
bar ogsa gjennomfares jevnlige undersgkelser sosevhvor de som disputerer ved
UiB far jobb og hvordan mulighetene endrer seg ovt.

Universitetet i Bergen gnsker & styrke kontaktesaghandlingen mellom fag- og
forskningsmiljgene og sentrale aktgrer innen kulsamfunns- og naeringsliv i regionen. Den
arlige Christiekonferansen og universitetets medoet fokus pa a styrke samhandling med
omverden er en viktig del av universitetets saméoappdrag. En sentral oppgave for UiB
som forskningsuniversitet er a formidle kunnskagkompetanse til omverden.
Forskningsuniversitetets omfattende produksjontad.p kandidater er en underutnyttet
ressurs der forholdene i liten grad er lagt tledor at kandidater far innga i faglig
samhandling med virksomheter utenfor universitéitersom kun en begrenset andel av de
nye ph.d. - kandidatene kan gjgre regning med esdib karriere ved universitetet, er det
viktig bade for kandidatene, universitetet og ondeera synliggjgre hvordan forskning og
utdanning kan bidra til nyskaping og kunnskapsuiwviki regionen. Det bgr derfor etableres
incentiver som kan stimulere doktorgradskandidgtérarbeide utenfor akademia og
likeledes stimulere samfunns- og neeringsliv tipaswke universitetet for & rekruttere
doktorgradskandidater til egen virksomhet. En muéigkan veere a apne for at
doktorgradsstipendiater kan sgke om a fa bruke deleliktarbeidet inn mot kultur,
samfunns- eller naeringsliv i regioné¢omiteen foreslar fglgende:

« Ph.d. - kandidater bar kunne fa anledning til & bke deler av pliktarbeidet til &
hospitere hos en potensiell ekstern arbeidsgiver.
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1 Innledning

1.1 Generell innledning

| UiBs strategiske plan for 2005-2010 heter detedtskal utdannes ph.d. - kandidater
gjennom forskning og skapes gode karrieremulighfeteneste generasjons forskere.
Ngkkelen til et internasjonalt forskningsuniversge et stort tilfang av forskningstalenter,
giennomtenkt rekruttering og karrieremuligheteryngre forskere. | oppnevningsbrevet til
komiteen er det lagt vekt pa at midlertidige stiler ved universitetene normalt skal vaere
stipendiat- og postdoktorstillinger, og dette dstivgrensede rekrutteringsstillinger. Som
oppfelging av forskningsmeldingen fra 2009 har ersitetene mulighet til & omgjere inntil 5
% av de gremerkede stipendiatstillingene til pdsimistillinger. Det vil gjgre det mulig &
tilby noen flere av de nykreerte doktorene videralikisering mot en forskerkarriere.
Samtidig er det ogsa viktig & motivere til mobilieeellom universiteter, hggskoler,
instituttsektoren og forskningsmiljgene i industri®ed den store nasjonale satsingen pa
forskerutdanning i dag ma de fleste som tar dokémrgelge en karriere utenom forskning.
Dette fordrer at doktorgrad ma bli anerkjent sofawant utdanning for neeringslivet og
offentlige etater. Det er en utfordring for inssifpnene og for den enkelte ph.d. - kandidat at
Norge henger etter andre land nar det gjeldei &nak kvalifikasjonene til
doktorgradsutdannede.

Universitetet har ogsd mange midlertidig ansatie e er i rekrutterings- og
aremalsstillinger. | overkarty 8 % av arbeidstakerne i Norge gar pa midlertidigntrakter.

| universitets og hgyskolesektoren er andelen om lag 20 % (rekmgsstillinger og
hjelpestillinger ikke medberegnetjed UiB er andelen midlertidig vitenskapelige atesat
20,3 %. Til sammenligning er andelen midlertiditemskapelig ansatte ved NTNU 21,7 %,
ved Universitetet i Oslo 24,7 % og ved UiT 28,8R6r a fa ned andelen midlertidig ansatte i
akademia har Kunnskapsdepartementet oppnevnt @nabarbeidsgruppe som skal foresla
tiltak for a redusere bruken av midlertidige aredstir ved universiteter og hgyskoler.
Arbeidsgruppen skal bade kartlegge tallgrunnlageténne typen ansettelser, se pa
lovhjemler, samt foresla og vurdere effekten aakilsom kan settes inn. Arbeidsgruppen skal
levere sine anbefalinger 1. november i 2010.

Det er stor konkurranse om faste stillinger vedrersitetene. Konkurransen er forsterket etter
kvalitetsreformen i 2003 og gjennom den nasjonatsisgen pa forskerutdanning.

Antall stipendiatstillinger har gkt betydelig utiisvarende gkning i postdoktor- og faste
vitenskapelige stillinger. Karrieretiltak for & gélektorers jobbmuligheter utenfor akademia
har heller ikke blitt gjennomfart. Forskningsmidéeer i starre grad blitt konkurranseutsatt
giennom Norges forskningsrad, EU og Det europdistskningsradet (ERC). Dette betyr at
en stgrre andel av vitenskapelige stillinger veB &l blitt midlertidige sammenlignet med far
den nasjonale satsingen.

Denne rapporten speiler viktige endringer ved usitetene med betydelig vekst i midlertidig
stillinger, uten tilsvarende gkning i frie basisteidog med begrensede muligheter til 3 tilsette
i faste eller tidsubestemte stillinger. Denne utaden er gnsket for & skape en dreining mot
et kunnskapsbasert samfunn. Forskningsuniverséetem i farste rekke her, men det er
tvilsomt om UiB skal ha ansvar for a innfri de fentninger dette skaper hos ph.d. -
kandidater og forskere som primeert gnsker a arhveideuniversitetet. lIkke alle ser
mulighetene for at samfunn og neeringsliv skal geerke og verdsette den spisskompetanse
kandidatene besitter. UiB har et samfunnsmandadetdgjelder utdanning og forskning, men



12

ikke ansvar for a sikre kandidatene fast stilling ettadt utdanningUtfordringene
universitetet star overfor er:

» De tilgjengelige forskningsmidlene (til grunnforskg/programforskning) synes a gke
langt mer enn det grunnbevilgningen tillater a\skmingsvekst.

* @nske om suksess i konkurransen om forskningsmigiégruniversitetet avhengig av
innsats fra ansatte pa midlertidige kontrakter.

* Universitetene utdanner flere ph.d. - kandidater @wen gang, men star i fare for a fa
et darlig rykte nar det gjelder karriereveier/ -ighkter.

1.2 Mandatet

Komiteen er bredt sammensatt, med medlemmer fraodiBni Research, og med
representasjon fra midlertidig ansatte. Komiteentdgdt om & komme med forslag til en
helhetlig rekrutteringsstrategi som inneholder lanygil konkrete tiltak. Den skulle bygge sitt
arbeid pa analyser av undersgkelser blant midigtiidatte og nytilsatte. Forslaget leveres i
september 2010 for behandling og iverksetting et@gv 2010/2011.

Komiteen ble bedt om a drgfte falgende i forbindetsed utarbeidelsen av forslag til en
helhetlig rekrutteringsstrategi:

» Generasjonsskiftet ved UiB som mulighet og utfardrior en helhetlig
rekrutteringsstrategi i ulike deler av institusjane

« Forholdet mellom antall stipendiatstillinger og fmsktorstillinger, med tanke pa
samlet rekrutteringsbehov og mer forutsigbare &egtep for stipendiater og
postdoktorer

» Tiltak som kan sikre mer forutsigbarhet og oveligjket for yngre forskere for
framtidige karrieremuligheter

» Synliggjering av ulike mulige karriereveier og \&mjoner i fagspesifikke behov
for karriereveier innenfor ulike fagomrader

» Samarbeid, gjensidig mobilitet og mulige vekselririger med forskningsmiljger
utenfor universitetet og med naeringslivet som virkdelel i en helhetlig
rekrutteringsstrategi for universitetet

» Likestilling og diskriminering

Det er foreslatt flere tiltak som kan bedre kjgralahsen i vitenskapelige stillinderNoen
fokuserer eksplisitt pa dette, men tiltak som bedrbeidsforholdene og forutsigbarheten for
yngre forskere, kan ogséa ha en positiv effekt pakgbalansen. Komiteen har ogsa valgt &
modifisere temaet "generasjonsskifte” til & dredg sm "avgang og nyrekruttering”, ettersom
aldersstrukturen i den vitenskapelige staben va&likke viser seg & veere sterkt skeiv mot
aldersgruppen 60 ar og eldre, selv om det er jariasellom fagmiljgene. Det er relativt

jevn andel av staben som fordeler seg pa aldersgng40-50 ar, 50-60 ar og over 60 ar. For
at et generasjonsskifte skal skje ma andelen 6@@riog eldre veere betydelig hayere enn

! Universitetet har intensivert arbeidet mot allenfer for diskriminering bade som arbeids- og stpigiss.
Likestillingskomiteen har fatt utvidet mandat og ha alle diskrimineringsgrunnlag som sitt ansvansale. De
har nylig startet et omfattende arbeid for & lag&e&lhetlig plan for likestilling og mangfold og o
diskriminering ved universitetet. Vi vil avventestétatet av dette arbeidet for & se hvordan debidna til &
oke forstdelsen for hvilke utfordringer som knyteg til de ulike diskrimineringsgrunnlagene og d@m ha
betydning for rekruttering og karrierelgp ved umsietet.
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33 %. Det er derfor ikke grunn til & tro at des@nfremtid vil bli vesentlig flere utlyste
stillinger enn normalt som fglge av et generasjkiftes men heller en jevn avgang med
muligheter for nyrekruttering.

1.3 Spgrreundersgkelser blant midlertidig ansatte @ nyansatte

Uni Rokkansenteret har etter oppdrag fra Persagpbrganisasjonsavdelingen ved UiB
giennomfgrt undersgkelser blant midlertidig viteaqsiig ansatte og nyansatte i faste
vitenskapelige stillinger ved UiB i perioden des@mB009 — juni 2010. Komiteen har veert
referansegruppe og bidratt bade til & utarbeidesspaene og gitt innspill til
rekrutteringspolitiske tema som har dannet et gigtunnlag for komiteens arbeid og
forslagene til tiltak. Resultatene fra undersgkedser blitt analysert og presentert i egen
rapport fra Uni Rokkansenteret (Rapport 4/2010striLofthus Hope). Noen av
hovedfunnene er omtalt i denne rapporten og pressntinder de aktuelle temaene.

Undersgkelsene ble sendt bade til ansatte i rekingisstillinger ( ph.d. - kandidater og
postdoktorer) og midlertidig ansatte i andre vileapelige stillingskategorier. Universitetet
gnsker & bidra til & utvikle tydelige karrierevei@r de som tar doktorgrad. Gjennom
undersgkelsene gnsket universitetet a fa frem deertidig ansattes forventninger om og
forslag til hvordan UiB kan framsta som et attraktorsknings- og leerested og en god
arbeidsgiver. Samtidig var det gnskelig & fa kuapskm karriereveier og erfaringer fra
nyansatte i faste vitenskapelige stillinger. Det $&ndt ut to separate undersgkelser. En til
alle midlertidig vitenskapelige ansatte (utvalgesto av 1150 ansatte, svarprosenten var 48
%), den andre til nyansatte siste 5 ar i vitenskag@stillinger (utvalget bestod av 146 ansatte,
svarprosenten var 37 %). Undersakelsene ble seéhtide norsk og engelsk versjon.

| undersgkelsen tde midlertidig ansatt@ar 60 % av respondentene underveis i en ph.d.-
utdanning og 33 % hadde fullfgrt. | undersgkeldeathetfast ansatte hadde 86 % doktorgrad.
Fakultetstilhgrigheten blant respondentene erivéf@ivnt fordelt, med unntak av Det
juridiske fakultet hvor bare 3 % av de midlertidigsatte har svart og ingen av de faste
ansatte. Det er en overvekt av norske statsboliane respondentene, bade for midlertidige
(77 %) og fast ansatte (67 %).

Midlertidige ansatte fordelt pa stillingskategorier Doktorgradsinstituzsjon for postdoktor
g 112 2
15
5&
9 |
66

o Vitenskapelig assistent @ Stipendiat O Postdoktor @ Universiteteti Bergen B Annet norsk universitet
0O Spesialistkandidat W Forsker O Universitetslektor O Nordisk universitet O Europeisk universitet
| Farsteamanuensis 0O Farstelektor m Professor B Amerikansk universitet @ Universiteti Asia/Oseania

Figur 1.3.1: Midlertidig ansatte fordelt pa stillingskatego#iol; Institusjon hvor
postdoktorer har sin doktorgrad fra (%). (Kilde: p@ 2010)
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| undersgkelsen tdefast ansattezar 53 % av respondentene ansatt som fgrsteamsiaudd
% som professor, 12 % som universitetslektor ogiddtstelektorstilling. 66 % av
postdoktorene hadde sin doktorgrad fra Univergitédergen.

2 Stillingsstruktur og fakultetsvise forskjeller i
vitenskapelige stillinger

2.1 Prinsipper for bruk av midlertidige forskerstil linger ved UiB
Blant vitenskapelige stillinger finnes det to typersettelsesforhold, faste vitenskapelige
stillinger og midlertidige vitenskapelige stilling&/ed UiB er normen at fast vitenskapelig
ansatte skal ha kombinerte undervisnings- og fangjsstillinger som professor eller
farsteamanuensis. Begrunnelsen for dette er atovekiningsuniversiteter skal vitenskapelige
ansatte ha lik tid til forskning, undervisning ogjledning for at universitetet skal tilby
forskningsbasert undervisning p& heyt internasjariaf’. Dette innebeerer at alle som
ansettes fast skal ha doktorgrad. | noen sammerhenglet ogsa aktuelt med stilling som
universitetslektor. Halvparten av disse stillingendokalisert p4 Det humanistiske fakultet,
hvor halvparten av disse igjen arbeidet ved foestesterstudiet (2009). For
universitetslektorstillinger er normen at 25 % iaeh skal brukes til egen faglig utvikling og
resten til undervisning. De kombinerte stillingd@a veere midlertidige, men hovedregelen er
at de skal veere faste.

Ansettelse i midlertidige forskerstillinger er mmpa eksternt finansierte prosjekter. Ved
langvarig ansettelse som forsker pa kontrakt kate d@oen situasjoner oppleves som
problematisk. Langvarige ansettelser medfarerskarifor krav om fast ansettelse uten
konkurranse og utlysing. Ansettelse i vitenskagesitillinger uten utlysing er en ugnsket
rekrutteringsvei til faste vitenskapelige stillimged UiB. Dette synet er ogsa stgttet av de
midlertidig ansatte, hele 91 % mener at stillinger lyses ut for konkurranse (Hope 2010,
tabell 35).

2.2 Typer av midlertidige stillinger i bruk ved UiB

Midlertidige vitenskapelige stillingskategorier velaB er vitenskapelig assistent, stipendiat
og postdoktor som alle er aremalsstillinger. llisgier er hjemlet som midlertidige i
Universitets- og hgyskoleloven. Forskerstillingeregulert som midlertidige
stillingskategorier gjennonPrinsipper for bruk av midlertidige forskerstillieg ved UiB>,

De midlertidige stillingene ved UiB (utenom rekarthgs- og hjelpestillinger) utgjorde i 2009
215 arsverk og omfattet blant annet forskere (86iyersitetslektorer (64,5),
farsteamanuenser (27,3) og farstelektorer (11av38&e midlertidig ansatte i faste
vitenskapelige stillinger er registrert som vikateétillegg utgjer timelaerere 86,8 &rsverk.

2 Styresak: 2006/1671-36 og brev til fakulteten®£\9.08, sak nr. 08/9557
3 Styresak: 2006/1671-36 og brev til fakulteten®£\9.08, sak nr. 08/9557
* Tallene gjelder antall &rsverk 2009 og er hentatBBH
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Figur 2.2.1: Fast vitenskapelige ansatte, stipendiater, pogstitek og andre midlertidig
vitenskapelig ansatte ved UiB 2003 — 2009. Arsvgikle: DBH).

Rekrutterings- og hjelpestillinger

Vitenskapelig assistent defineres som hjelpeggilfor undervisning, forskning og formidling.
Stipendiat/spesialistkandidat og postdoktor eruttkringsstillingerUniversitetet i Bergen
hadde 867 rekrutteringsstillinger i 2009, av disge668 stipendiater og 195 postdoktorer, 30
vitenskapelige assistenter og 4 spesialistkandidate

Vitenskapelig assistent

For & gjere overgangen fra mastergradsutdannifgyskerutdanning smidigere, har UiB
anledning til & holde pa de gode forskningstalemtesd a tilby stilling som vitenskapelig
assistent i en overgangsperiode. | falge Univessiteg hggskoleloven (uhl) skal stilling som
vitenskapelig assistent gi muligheter for innsikitenskapelig arbeid og metode.
Arbeidsoppgavene skal ligge pa et akademisk nivskafjbesta av vitenskapelig assistanse.

Ph.d. - kandidat

Stilling som ph.d. — kandidat har fullfart forsketanning fram til doktorgrad som mal
Forskerutdanningen i Norge er normert til 3 arrmgeholder et semester med kursopplaering
og 5 semestre med forskning hvor kandidatene skeiweavhandling basert pa forskningen.
Norske doktorgradsstipendiater endret i 2001 sta#ud veere studenter til & bli arbeidstakere
med tilhgrende rettigheter og plikter. Innen helgehe (medisin, psykologi og odontologi)
kan ogsa spesialistutdannelse kombineres med fortskening. Det har vaert en betydelig
ogkning i antall stipendiater sammenlignet med paldta og faste stillinger fra 2003 til 2009
(Figur 2.2.1).

Postdoktor

Postdoktorstipend brukes for & utvikle spisskommetang gi doktorer anledning til &
kvalifisere seg til vitenskapelige toppstillingBostdoktorstipend er blitt brukt til & fremme
likestilling og mobilitet, seerlig internasjonaltetiom ulike forskningsmiljger og mot
neeringslivet. Aremalsperioden skainimum vaere to ar og maksimum fire ar. Ved anisstte
utover to ar avgjer arbeidsgiver om den ansattelagges pliktarbeid og omfanget av
eventuelt pliktarbeidDet er klare krav til at postdoktorstillingene skal utdanningsopplegg
og veere kvalifiserende. Forskningsraoepfordrer sterkt til utenlandsopphold i
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stipendperioderBruken av 2-arige postdoktorkontrakter har gkt ping av darlig gkonomi i
fagmiljgene.

Ved sgknad om ansettelse i postdoktorstilling sk&eren legge fram forslag til prosjekt for
kvalifiseringsarbeidet. Dette skal innga som deledler vedlegg til, arbeidskontrakt for
aremalsansettelsen og skal omfatte prosjektbeskeivg framdriftsplan. Omfanget av
eventuelt pliktarbeid ma fastsettes i planen. Riané inneholde opplysninger om hvem som
skal ha plikt til & falge opp den ansatte med tagdidgivning. Arbeidsgiver ma legge til rette
for at kandidatene i postdoktorstillingene har dnlag til a fglge fremdriftsplanen og
giennomfgre kvalifiserende arbeid. Det bgr oppsatialitetssikringsrutiner som sikrer denne
prosessen. Bade den som har ansvar for fagligwidithgi og den ansatte har plikt til & melde
fra til arbeidsgiver om manglende gjennomfaringokanen.

Forskerstilling

En stilling som forsker (1108, 1109) er knyttetetidsternt finansierte forskningsprosjekter.
Fordi de faste vitenskapelige stillingene er korebi@ undervisnings- og forskerstillinger, har
universitetet praktisert at ansettelser i forskiéirgier skal veere midlertidige.
Ansettelsesforholdet til eksternt finansierte fergkhar variert mellom fakultetene og over tid
de siste 10 -15 arene. |1 2002, fgr resultatkompi@mele viktig for universitetenes
basisfinansiering, foretok universitetsstyret enmsevedtak (Hovedmodellvedtaket) som ga
universitetsdirektaren fullmakt til & implementere@modell hvor Uni Research (tidligere
Unifob) ble universitetets hovedredskap for ekdténansiert virksomhet. Hensikten var a
organisere ansettelser av eksternt prosjektfineedierskere ved universitetets
forskningsgrupper. Dette ble i stor grad fulgt @mpDet matematisk-naturvitenskapelige
fakultet (MN), Det medisinsk - odontologiske falail{MO) og Det samfunnsvitenskapelige
fakultet (SV), mens Det humanistiske fakultet (lgpa praktiserte ansettelse av forskere.
Dette ble endret etter at finansieringsordningerufoversitetene ble avhengig av ekstern
finansiering, etter utredningen av universitetetskningsorganisering og styrevedtaket i
2007 (sak 49/07). Forskning som er strategisk gifdr universitetet skal na organiseres av
universitetet selv. Det ble videre apnet opp faetielse av eksternt finansierte forskere
midlertidig pa universitetet dersom fagmiljgenefogkningsgruppene gnsket dette. Fra 2003
til 2009 har antall midlertidige ansatte i forskéliag steget fra 42 til 85.

Kombinerte undervisnings- og forskerstillinger

Professor, fgrsteamanuensis og universitets- ageiektor er faste vitenskapelige
stillingskategorier. Dersom det skal ansettes miidlig i disse stillingskategoriene ma det
veere hjemmel for det i Tjenestemannsloven (tjmérelhl.

Farsteamanuensis

Selv om fgrsteamanuensis er en fast vitenskapiliggskategori, utgjgr midlertidig ansatte

i denne kategorien i dag 45 arsverk ved univedditdiallet ma imidlertid korrigeres for antall
arsverk i ll-stillinger som er 17, 5. Reelt antaidlertidige ansatte i denne stillingskategorien
er derfor 28 arsverk. Flere av disse er ansakariat for valgte og tilsatte ledere i
aremalsstillinger.

Universitetslektorer/farstelektorer

Universitetslektor/farstelektor er faste vitensKaggestillingskategorier og utgjorde i 2009.
64 arsverk ved universitetet. Imidlertid er detrgrdil & anta at til sammen 16 av arsverkene
er bistillinger, da disse er 20 % - stillinger. R®-fakultetet er det 8 arsverk med 20 % -
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stillinger mens HF bare har 2. Som fglge av det#8garsverk) universitetslektorer reelt
midlertidige. 32, 6 av disse er pa HF, hvor mangansatt midlertidig for & undervise pa
farstesemesterstudiet (ex. phil.).

Il - stillinger

Med begrepet "lI-stilling” menes midlertidige biinger hjemlet i Universitets- og
hgyskoleloven § 6-6, som kun omfatterdervisnings- og forskerstillingeMest brukt er
professor Il og farsteamanuensis I, men fgrstelékniversitetslektor Il benyttes ogsa,

saerlig pa MO-fakultetet. Betegneldaistilling indikerer at dette gjelder ansettelsesforhold for
personer som har shrovedstillingi en annen virksomhet, stillingsbrgken er inn@il%.

Bruk av lI-stillinger gir muligheter for nettverkgbging bade mot utenlandske
toppforskningsmiljger, andre nasjonale forskninginsjoner, naeringsliv og industri.
Stillingene gir ogsa muligheter for oppbygging ampetanse for ansatte i regionen. Ved
universitetet er det 17,5 arsverk med farsteamasisiéin stillinger fordelt pa 91 personer.
Det er 32,1 arsverk med professor |l -stillingendfelt pa 167 personer. Det er MO- og
MN - fakultetene som har mest utstrakt bruk avelsslingskategoriene.

De fleste II-stillingene besettes uten utlysingivgnsitets- og hgyskoleloven gir hjemmel for
& tilsette i vitenskapelige stillinger uten utlysgin&r saerlige grunner taler for Yedet er
saledes hjemmel for at undervisnings- og forskérgter ogsa kan besettes uten utlysing
("kallelse”). Kallelser til lI-stillinger gir mulidpet for a fa til et formalisert samarbeid med
saerskilt fremragende forskere ved andre univeesitaim det ikke ville veert realistisk &
rekruttere til en full stilling, eller til en kunjayt professor Il-stilling.

2.3 Regel- og rammeverk

Ansettelse i vitenskapelige stillinger ved univeg@ne er regulert i Universitets- og
hgyskoleloven (uhl), Tjenestemannsloven (tjml) ageéddsmiljgloven (al). Hovedregelen i
norsk rett er at arbeidstakerne skal ansettesNaglertidig ansettelse kan kun skje med
hjemmel i lov. Hlemmel for midlertidig ansettelseitenskapelige stillinger, finnes i
hovedsak i uhl kapittel 6, men ogsa de alminnaligetaksreglene i timl § 3 nr. 2 kan
anvendes.

De midlertidige stillingene kan deles inn i to kgteer, avhengig av om
avslutningstidspunktet for stillingstypen er tidsteamt eller tidsubestemt. Den fgrste
kategorien omfatter stillingskodene for vitenskapaksistent, stipendiat, postdoktor og
spesialistkandidat, hvor det ansettes pa arem&ia Og sakalte |l - stillingene hgrer til i
kategorien tidsbestemte stillinger. De tidsbestestittngene reguleres i hovedsak i uhl. Den
andre kategorien er midlertidige ansettelser idubestemte vitenskapelige
stillingskategoriene som universitetslektor, fdedttor, farsteamanuensis, forsker og
professor. Hiemmel for & ansette midlertidig i idswbestemte stillingene finnes i det
vesentlige i timl, for eksempel kan midlertidig attelse skje nar den vitenskapelig ansatte
trengs bare for et bestemt tidsrom eller for aretfet bestemt oppdrag, eller som vikar.

Rene forskerstillinger brukes bare som klart defmenidlertidige stillinger i eksternt
finansierte prosjekter, og UiB har normalt ikketfalsatte i forskerstillinger. Etter endt

® Jfr. § 6-3 nr. 4Jtlysing av og ansettelse i undervisnings- og ferstillinger.
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postdoktorperiode er det derfor mulig a vaere tilsai forsker pa et eksternt finansiert
prosjekt i en tidsbestemt periode.

Tilsatte i tidsbestemte, midlertidige stillingend fnatre uten oppsigelse nar
ansettelsesperioden er omme. Det samme gjeld¢idsBegrensede oppdrag er utfart, eller
nar den man er vikar for gjeninntrer i stillingen.

Dersom det er foretatt midlertidig ansettelse suioestemte stillingskategorier uten lovlig
hjemmel, kan det medfgre at den midlertidige aadattkrav pa stillingsvern som fast ansatt.
Midlertidig ansatte i tidsubestemte stillinger kagsa ha krav pa fast stilling dersom
ansettelsen i virksomheten har vart sammenhengendeenn fire ar - den sakalte 4-
arsregeleh | begge tilfeller er det en forutsetning at mapfyller de vitenskapelige
kompetansekravene i den stillingen man eventuelstilingsvern/krav pa fast stilling i.

2.4 Europeiske prinsipper for forskerrekruttering (Code) og

forskningspraksis (Charter)

UiB har undertegndturopean Code of Conduct for the Recruitment oeRebhers(Code)

og European Charter for Researchdg@harter) som markerer statte til det europeiske
arbeidet for a fremme forskermobilitet og gode ke~ og arbeidsvilkar for forskere
(Euraxess Rights). Varen 2009 sluttet universitegettil Euraxess Rights. Dette innebaerer at
UiB vil falge de 40 prinsippene i EUs Code og Cear€ode and Charter gar litt om
hverandre i praksis. Det handler om at universgdtaskere skal falge vestlige standarder for
god forskningspraksis, og at vi skal ha et godeiismilja. Vi skal ogsa ha apne
rekrutteringsprosesser og legge til rette spefielgngre forskeres utdannings- og
karriereutvikling. En nasjonal arbeidsgruppe gikkngom prinsippene i 2008 og fant at norsk
praksis stort sett er i samsvar med prinsippenadieCCharter. Vi har imidlertid ikke kommet
like langt pa alle omrader, blant annet gjeldetedptinsippet om karriereutvikling for
forskere.

De 40 prinsippene fra Code and Charter bergreofitgdder:

I Etiske og faglige forhold

Il Rekruttering

1 Arbeidsvilkar

A\ Forskerutdanning og karriereutvikling.

Det er flere grunner til at universitetet signe@de and Charter. Det kan bli et uformelt
"krav” i EU-prosjekter. Internasjonal rekrutterieg avgjarende for at universitetet skal na
sine mal og utfgre sitt samfunnsansvar innenfakiting, utdanning og formidling. | fglge
tall fra mai 2009 har 23 % av stipendiatene og 38»postdoktorene ved UiB utenlandsk

statsborgerskap. Andelen varierer bade mellom fatarie og de ulike fagfeltene pa
fakultetene. De 40 prinsippene som er nedfelt iecCarad Charter kan bidra til gkt bevissthet

® Arbeidstakere i staten som har veert sammenhengersdet i over 4 &r kan ha krav p& fast ansetégtee den
sakalte 4-arsregelen. Unntatt fra regelen er stiila¢nog postdoktorstillinger, men ansienniteterfriaeteller
med i en eventuell pafglgende vitenskapelig stllin
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og kvalitetsforbedring i universitetets interneedomed internasjonal forskerrekruttering og
arbeidsvilkar for forskere.

2.5 Intern og ekstern finansiering av midlertidigevitenskapelige
stillinger

| 2009 utgjorde midlertidig ansatte (utenom relatittgs- og hjelpestillinger) 215 arsverk ved
UiB. Av disse var 134 internt finansiert og 81 ekast finansiert. Blant de internt finansierte

utgjar farsteamanuensis og universitetslektor hesekign, mens det er flest eksternt
finansierte forskerstillingeikilde: DBH).

100
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Figur 2.5.1: Antall midlertidig vitenskapelig ansatte ved UiBghom rekrutterings- og
hjelpestillinger) etter fakultet.

@kningen av midlertidige stillinger er ulik mellofakultetene. Den starste gkningen i antall
midlertidige stillinger etter 2003 er pa MN - og M@akultetene, og omfatter i hovedsak
forskere. MN er det fakultetet som har flest forgklenyttet til eksternt finansierte
forskningsprosjekter. Over 200 millioner (40 %)@et matematisk-naturvitenskapelig
fakultets budsjett kommer fra eksterne forskninghemi(figur 2.5.2). For at fakultetet skal
ivareta god kvalitet pa forskningen er det avgjdeea engasjere hgyt kvalifiserte og
kompetente forskere pa spesifikke forskningsprasjePette har fart til en markant gkning
av midlertidig vitenskapelige ansatiealfagene og medisinske fag bidrar gjennom ekstern
finansiering til halvparten av de totale budsjett@ed enkelte institutter.

For UiB samlet sett utgjar eksterne midler ca. BOloner og hele 20 % av totalgkonomien.
Midlene finansierer lgnn til forskere, stipendiabgrpostdoktorer og driftsutgifter i
forbindelse med forskningehtillegg gar overhead og RBO-midler (resultatbésenidler

over statsbudsjettet), som fglger eksterne prasjektn i UiBs totalbudsjett som fordeles
arlig pa alle enhetene. Dette betyr at forskningjgei som har lite eksterne forskningsmidler,
og ogsa de administrative enhetene, far gkt sidsjbtier nar MO- og MN - fakultetene
henter inn eksternt finansierte forskningsprosjekte
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Figur 2.5.2: Fordeling av eksternt finansiert forskning pr. détkt, tall i millioner, 2009.
(BM= Bergen Museum).

Rekrutteringsstillinger

De farste postdoktorstillingene ved universitetetdpprettet i 1999, og malrettet bruk av
disse som kvalifiseringsstillinger til faste toppstger er et av de viktigste tiltakene i
rekrutteringsarbeidet. 1 2009 ble det tilsatt 76tdoktorer, 58 % av disse ble rekruttert
eksternt.

Tabell 2.5.1 Arsverk med rekrutteringsstillinger ved UiB, 2002099, internt og eksternt
finansiert (kvinner i %).

Rekrutteringsstillinger 2004 2008 2009
Postdoktor eksternt finansiert 74 (36 %) 105 (44 %) 132 (44 %)
Postdoktor internt finansiert 49 (56 %) 68 (43 %) 3 (65 %)

Stipendiat eksternt finansiert 209 (45 %) 241(39 %) 212 (41 %)
Stipendiat internt finansiert 208 (52 %) 409 (51 %) 456 (53 %)

For alle rekrutteringsstillingene gjelder det ainkveandelen for internt finansierte stillinger er
11 — 12 % hgyere enn for de eksternt finansiergttelkan delvis forklares ved at de fleste
eksternt finansierte prosjektene finnes ved MNkufieetet der andel kvinnelige stipendiater er
lavest. For rekrutteringsstillingene for UiB sonitiet har andelen kvinner steget det siste
aret. Andelen kvinner blant postdoktorene visterief ar en nedgang. Dette ble forklart med at
det ikke lenger var anledning til & gremerke stijér for kvinner. Det har vaert en utfordring
for universitetet & snu denne utviklingen. Kvinnegjer i dag 48 % av postdoktorene ved
UiB, noe som gir godt grunnlag for en mer kjgnnahsaeért rekruttering til vitenskapelige
toppstillinger i tiden fremover. Fanternt finansierte stipendiatstillingeéhar andelen kvinner
holdt seg stabilt pa i underkant av 50 % i flereMd@lsettingen om minst 40 — 60 %
kignnsbalanse i rekrutteringsstillingene ma andeesre nadd for universitetet som helhet.
Det er likevel store fakultetsvise variasjoner. Bettematisk-naturvitenskapelige fakultet har
det klart stagrste antallet ph.d. - kandidater, mgtidig den laveste kvinneandelen i faste

7 Jf. tabell 9 Likestillingstatistikk for UiB 2009
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stillinger. Det psykologiske fakultet og MO - faketlet er derimot kvinnedominerte bade nar
det gjelder studenter og ph.d. - kandidater, mémdfest menn i toppstillingene ogsa
innenfor disse fagefie

Tabell 2.5.2:Antall stipendiater og postdoktorer etter fakuket UiB for perioden 2003-
2009, bade internt og eksternt finansierte.

Stipendiater 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
HF 62 56 69 70 72 88 80
PSYK 34 30 41 56 58 60 58
MN 159 170 184 211 229 253 255
MO 87 100 112 27 138 148 174
JUS 11 13 16 22 23 28 27
SV 40 47 38 54 62 68 65
Totalt ved UiB 392 415 460 540 582 644 660
Postdoktorer 2003 20042005 2006 2007 2008 2009
HF 13 17 22 17 15 17 23
PSYK 2 8 6 4 14 13 14
MN 42 48 58 58 57 65 70
MO 36 41 44 44 59 61 64
JUS - - - 3 - 2 5
SV 9 11 9 13 12 16 18
Totalt ved UiB 102 124 138 138 157 173 193

Pa nasjonal basis har det veert en sterk og jevimgkantall stipendiater og postdoktorer for
a mgte myndighetenes ambisjon om & heve kunnskagsnisamfunnet generelt. Ved
Universitetet i Bergen var det 494 rekrutterindsger i 2003, og i 2009 hadde dette gkt til
853, altsa en samlet gking pa 73 %. Det er i dag flekrutteringsstillinger enn fast
vitenskapelig personale.

UiB har gkt bruken av toarige postdoktorstillingeette er spesielt problematisk siden
postdoktorer ikke kan ha mer enn en kontraktsperiai samme institusjohOmfattende
bruk av toarige postdoktorstillinger og Kunnskagsateementets forskrift er saledes hindre
som gjer at mange postdoktorer ikke far tilstrekkét! til kvalifisering for kombinerte faste
stillinger ved universitetene.

Komiteen foreslar derfor falgende tiltak:
» For a sikre at postdoktorer far tilstrekkelig tidl kvalifisering bar ansettelse i

postdoktorstilling normalt sett veere fire ar. Veaikere kontrakter bar ansettelse som
forsker vurderes.

8 Likestillingsstatistikk for UiB 2009
® Forskrift om ansettelsesvilkar for stillinger som postdoktor, stipendiat, vitenskapelig assistent og
spesialistkandidat
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Noen fakulteter disponerer imidlertid over sa f&tdoktorstillinger at det vil vaere
rekrutteringshemmende om innehaverne av stillingansitte for lenge. | slike tilfeller vil
det vaere hensiktsmessig a bruke kortere postdakiorer.

2.6 Gjennom nalgyet mot forskning: Hvor mange doktoander
blir postdoktorer?

Hvor lett er det & komme inn pa forskningssporerdtillfart forskerutdanning ved UiB i
dag? Og var det lettere i 2003? Forskerkarrieranestofte med en postdoktorstilling. Vi tar
utgangspunkt i antall stipendiat- og postdoktdmsger for 2009, og antar at en
stipendiatperiode i snitt varer i 3,5 ar og en goktorperiode i 3 ar. | tillegg korrigerer vi for
at 38 % av postdoktorene er internasjonalt reknutbsa vil forholdstallet mellom antall
stipendiater og postdoktorer multiplisert med 62ridrske) gi et anslag over hvor stor
prosentdel av stipendiatene som kan regne medssiksesom de sgker pa postdoktorstilling
ved UIB.

1933
660 35

Men dette er nar vi ikke tar hensyn til at stipexeii som har veert tilsatt ved andre norske
institusjoner ogsa sgker seg til UiB. Ettersom doit utdannet ved UiB ogsa sgker seg til
postdoktorstillinger andre steder eller til forsit@linger i instituttsektoren, sa reduseres
denne feilkilden noe. Anslaget tyder pa at i srilthver femte stipendiat ved UiB komme inn
pa forskningssporet gjennom en postdoktorstilling WiB. Dette er noe lavere enn UiBs
malsetting om at minst hver tredje stipendiat $ieatienne muligheten.

Anslag for andel stipendiater som kan bli postdoR@09 [62=21.1%

Tabell 2.6.1:Anslag for andel av UiB-stipendiater som kan regresl a bli postdoktor, etter
fakultet. Antar at stipendiatperiode er 3,5 ar agpfrloktorperiode pa 3 ar, 2009.

Stipendiater Postdoktor Utenlandske  UiB ph.d. - kandidater
postdoktorer (%)som far
postdoktorstilling (%)

HF 80 23 48 % 17 %
PSYK 58 14 14 % 24 %
MN 255 70 53 % 15%
MO 174 64 27 % 31 %
JUS 27 5 20 % 17 %
SV 65 18 6 % 30 %
UiB sett samlet 660 193 38 % 21 %

Men et gjennomsnitt for UiB kamuflerer hvordan rghketene er ved de ulike fakultetene. Det
er fakultetsvise forskjeller i forholdstall mellogpostdoktorstillinger og stipendiatstillinger, og
ulikt i hvor stor grad de som sgker konkurrerer raalke utenlandske sgkere. Ved MN - og
MO - fakultetene er det flere stipendiat- og poktdwstillinger pa grunn av det store tilfanget
midler til ekstern finansiert forskning, samtidigdet ved disse fakultetene flest utenlandske
sgkere & konkurrere om postdoktorstilling med. Eisavis er det 48 % ansatte med
utenlandsk statsborgerskap pa Institutt for Infdikka35 % pa geovitenskap og 23 % ved
biomedisin. Tabell 2.6.1 viser store fakultetsviseskjeller i andel utenlandske postdoktorer.
Dette har betydning for sjansene for & fa en pdstastilling ved UiB. Ved SV- og MO -
fakultetene er det lettest a fa postdoktorstilliNgsten hver tredje stipendiat utdannet ved
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UiB far postdoktorstilling her. Ved PSYK — fakulki¢thar hver fierde stipendiat denne
muligheten. Det er vanskeligst & komme inn i foisgrgjennom postdoktorstilling for de

som tar doktorgrad ved MN - og HF - fakultetet, hkiwer 6-7 av UiB-stipendiatene far denne
muligheten.

Vi startet denne seksjonen med & spgrre om detrekeligere & komme inn i forskningsspor
giennom postdoktorstilling i dag enn i 2003, farndighetene startet satsingen pa
forskerutdanning. Da universitetets personalsyst2d®3 ikke registrerte nasjonalitet ved
ansettelse av postdoktorer, sd mangler vi ngdverahtp. Det er likevel mulig a gjgre noen
grove betraktninger, og disse vil gi oss en pekedersom vi antar at det var halvparten sa
mange utenlandske postdoktorer i 2003 som i 2000i® samlet, sa utgjer dette 16 %. Et
grovt anslag over hvor stor prosentdel av stipaedi&i 2003 og som hadde suksess i sgknad
om postdoktorstilling gir (102/3/392/3.5)84= 25,58ten dersom det ikke var utenlandske
sgkere til postdoktorstillingene gker denne tid3%,. Dette er i samsvar med UiB sin uttalte
visjon om at hver tredje stipendiat skal ha muligii@postdoktorstilling. Dersom det stemmer
at det var halvparten eller ingen utenlandske sflepostdoktorstillingene i 2003, sa tyder
vare beregninger her pa at det er vanskeligererreinn pa forskningssporet i dag enn i
2003.

Det er altsa fakultetsmessige forskjeller i forlsvédiet mellom ph.d. - kandidater og
postdoktorer. Det finnes ogsa store variasjonetamefagmiljger innad pa et og samme
fakultet. Samtidig er det vanskelig & si noe gehera det ideelle forholdstallet mellom ph.d.
- kandidater og postdoktorer, fordi det ideelléetabgsa kan tenkes a variere mellom
fagomrader. Hvis doktorgradskompetanse innenfaebss fag er sterkt etterspurt i
samfunnet utenfor UiB kan det veere fornuftig a tlagyt antall ph.d. - kandidater i disse
fagene. Antall postdoktorer bgr vurderes i forhdlétamtidige rekrutteringsbehov til
forskning innenfor de enkelte fagomrader. Fagmilgaen mangler postdoktorstillinger bar
prioritere dette ved eksterne sgknader om forslemmdier og vurdere mulighetene for
omprioritering mellom midler til stipendiat- og gdsktorstillinger.

2.7 Midlertidig ansattes roller og universitetets tfordringer
Hovedtypene av midlertidig tilsatte ved UiB somrhidtil universitetets palagte oppgaver i
undervisning, forskning og veiledning er universitektor, farsteamanuensisvikar og forsker,
i tillegg til 4-arige universitetsstipendiater oggpdoktorer pa 3- og 4-ars kontrakter.

Universitetslektorer

Det er store utfordringer knyttet til universitegktorene vedet humanistiske fakultet.

Denne gruppen far marginalt med tid til kvalifiseyifor neste plassering i forskningssporet
og dermed videre kvalifisering. En tredjedel awsdistillingene var i 2009 knyttet til
undervisning pa ex. phil., som i hgy grad er emmagrent undervisningsoppgave. Det har
imidlertid blitt foretatt en revisjon av seminarnedién ved ex. phil. for a drive mer effektivt
og dermed redusere den utstrakte bruken av midiigetuniversitetslektorer. De siste arene,
til og med i fjor hgst, var det normalt & hyre 225 midlertidige lektorer til hgstsemesteret.
Det humanistiske fakultet har nd ansatt 8 lekto6€ % faste stillinger. Dette har fart til at en
rekke av de lektorene som gjennom flere ar harggathidlertidige ansettelseskontrakter, na
har fatt ordnede og forutsigbare arbeidsforholthtsat bruken av midlertidige arbeidskraft er
redusert. Komiteen mener for gvrig at permanenteruisningsoppgaver bar ufgres av
vitenskapelig ansatte som bade har forsknings+ogmvisningsplikt. Omfanget av
undervisning bgar tilpasses starrelsen til den faistben av farsteamanuenser og professorer.
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Frigjorte midler kan nyttes til flere 4-arige stimhat- og postdoktorstillinger med
undervisningsplikt, til fagmiljger der det trengkruttering til forskning og der det er
ettersparsel etter doktorer, bade innenfor og otemfademia.

Komiteen foreslar derfor falgende tiltak:

* Minimere bruken av timeleererstillinger, midlertidig universitetslektorstillinger og
andre midlertidige undervisningsstillinger for & ##&e permanente
undervisningsbehov.

Eksternt finansierte forskere

For & framsta som et internasjonalt attraktivtkaisgsmiljg og for a tiltrekke seg ekstern
finansiering, trenger UiB stabiliteten i forskninggy veiledningsbidraget som eksternt
finansierte forskere bidrar med. Dette gjelder shemnen naturvitenskapene og i
medisinske fagmiljg. Det er ofte oppstartsproblewser eksterne prosjekter, og det kan ga ut
over midlertidig ansattes arbeidsforhold nar detdgr lannsutbetalinger og kontrakter.
Universitetene synes a tilby darligere arbeidsflattior forskere pa midlertidige kontrakter
enn samfunnet ellers. | fagomrader hvor tilgangeksterne forskningsinntekter er stabile
og gkende over tid har det blitt pekt p& mulighéed nytte disse inntektene til a finansiere
faste ansettelser i forskerstillinger ved UiB. Ekatfinansiering er i seg selv ikke en
begrunnelse for midlertidig ansettelse, det eriddmppgavenes art som avgjgr om man skal
veere fast eller midlertidig tilsatt.

Vitenskapelige ansatte representerer nisjekompetsms kan vaere vanskelig & bruke andre
steder, selv om det ville vaere gnskelig & endrefaiglipe profilen i miljget. Den faglige
kompetansen som fagmiljgene besitter er avgjgregdea utnyttes optimalt og fordeles. Det
kan etableres en "poolordning” i forbindelse medteknt finansierte prosjekter som gjar det
mulig med faste ansettelser. Dette ble foresk&#pporterHandlingsrom for kvalitef.
Alternativt kan forskere ansettes fast og stillimg@legges et krav om a skaffe inntekter til
institusjonen (etter modellen til Uni Researdbipiversitetet konkurrerer med mange andre
institusjoner som tilbyr fast ansettelse til fonskpa eksternt finansierte prosjekter og med
arbeidsplasser utenfor akademia. Det er ikke sglatade beste forskningstalentene vil ta til
takke med utrygge og midlertidig kontrakter ndealftive arbeidsgivere tilbyr bedre
arbeidsforhold og - betingelser.

Opphevelse av det sékalte "hovedmodellvedtaketriattdet ikke lenger er retningsgivende
at Uni Research skal forvalte alle eksterne forsgsibevilgninger. Endringen ble fattet uten at
rammene for ansettelsesforholdene til eksterntfreate forskere har blitt endr&ersom
universitetet gnsker a tiltrekke seg forskningstaee bar universitetet tilby en attraktiv og
tryggere arbeidsplass for yngre forskere. Dettedtgrke universitetets omdgmme og bidra til
rekruttering av talenter. Universitetet vil kuniibyt tilsvarende arbeidsforhold som i
instituttsektoren og samfunnet ellers, og sikrgaktig oppbygging av kompetanse i
universitetets forskningsgrupper.

19 Handlingsrom for kvalitet, februar 201&apport fra arbeidsgruppe som har vurdert hagsitommet i
universitets- og hgyskolesektoren. Arbeidsgrupgerppnevnt av Kunnskapsdepartementet 17.september
20009.



25

Komiteen foreslar fglgende tiltak:

« Universitetet bar tilsette forskere i faste stilfjar nar forskningsmiljget viser evne til
stabil innhenting av eksterne forskningsmidler fér sikre langsiktig oppbygging av
kompetanse i universitetets forskningsgrupper.

Det var debatt i komiteen og det er ikke full e@gbm dette punktet.

Fra forsker til fast vitenskapelig ansatt ved univesitetet

Mange av forskerne som har veert tilsatt i midlegedstillinger gnsker fast stilling ved
universitetet. | tillegg er stipendiatene og poktdcene potensielle sgkere til faste stillinger.
79 % av de midlertidige ansatte tror at de haridrpé et universitet eller en hgyskole om 5
til 10 &r (Hope 2010). Tabell 2.7.1 viser forbaudetavt antall kvalifiserte sgkere til de faste
vitenskapelige stillingene. For UiB var det sanslett 30 % kvinnelige sagkere pa
professorater og naer 50 % pa farsteamanuensiggtitie som ble utlyst.

Tabell 2.7.1 Gjennomsnittlig antall sgkere pr utlyst stillingd UiB i 2009, etter fakultet.
Totalt antall sgkere i parent&s

HF JUS MN MO SV PSYK
Professor 5 (10) 2(4) 3(3) 2(12) 0 (0) 0(0)
Fgrsteamanuensis 2,8(11) 0(0) 5,5(38) 3,1(59) 6,3(50) 6(36)
Postdoktor 2,9(35) 3(12) 7,4(206) 1,5(29) 4(24) 2(14)

Det lave antallet sgkere pr stilling er interessdathold til kritikken om at det er alt for fa
stillinger & sgke pa, og at universitetet derfostari gode forskertalenter. En forklaring kan
veere at det ikke lyses ut stillinger innenfor fagader hvor det er mange potensielle sgkere
eller at utlysingene er i fagomrader med fa powhessokereNar det lyses ut en fast stilling

vil det normalt veere innenfor et fagomrade hvowvarsitetet trenger forskningskompetanse
og/eller undervisningskompetanse. Det er sjeldenlyginger er apne. Det bar legges vekt pa
tiltak for & fa flere sgkere til de utlyste stitiene, og det bgr tilstrebes flere apne utlysninger.
Det finnes eksempler pa at dette er gjort ved atatgke universiteter, bl.a. for & bedre
kjgnnsbalansen innen naturvitenskapelige fag. Alysinger av 6-arige tenure track-
stillinger ved Universitetet i Groningen i Nederdbakte andelen av kvinnelige professorer
(de som kvalifiserte seg i perioden fikk fast atedse).

Spearreundersgkelsene til midlertidige og nyangattge 2010) viser at de aller fleste mente
stor dpenhet i rekrutteringsprosessene var vikiég.ble ogsa understreket av mange av
respondentene at det er viktig med apne ansefpetmEsser med habile komiteer for & unnga
at utlysningstekster tilpasses forhandsbestemtdittater.

Komiteen foreslar fglgende tiltak:

« UiB bar ha brede stillingsutlysninger og apenhetekrutteringsprosessen for a sikre
starst mulig sgkertilfang og konkurranse om allelstger. Det skal veere
transparente prosedyrer ved formuleringer av utlysgstekster og ved
bedgmmingen av sgkerne til utlyste stillinger.

1 Antall sgkere/gjennomsnittlig antall sgkere indékeantall utlyste stillinger i de ulike stillingategoriene
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3 Personaladministrative faringer og flaskehalser

3.1 Rekrutteringsprosessen - fra utlysning til andéelse

Rekruttering omhandler prosessen fra det tidspbekbvet for rekruttering avdekkes ved et
institutt eller en avdeling til den nyansatte htrddt stillingen. Ansettelsesprosessene i staten
er lovregulert gjennom tjenestemannsloven (tjmluogyersitets- og hagskoleloven (uhl).

Nar det gjelder ansettelse i forsknings- og undamigsstillinger, hvor ogsa postdoktorer og
stipendiater inngar, er det seerlig uhl. 88 6-3,@34%6-5 som regulerer prosedyrene.

UiB har eget personalreglement for vitenskapeltginger vedtatt av Det akademiske
kollegium. Prosedyrer og beslutningsniva fra ltlggil ansettelse for faste vitenskapelige
stillinger reguleres i "Midlertidige regler for fnegangsmaten ved ansettelse i professorater”
og "Midlertidige regler om fremgangsmaten ved atedst i vitenskapelige mellomstillinger”.
Tilsetting som postdoktor, stipendiat, vitenskagealsistent og spesialistkandidat reguleres i
departementets forskrift om ansettelsesvilkar fesalstillingskategoriene. UiB har ogsa
egne utfyllende bestemmelser til retningslinjertftsetting som stipendiat, men ikke for
postdoktorstillinger. De utfyllende retningslingfor stipendiatstillinger bgr gjennomgas og
revideres for & bli i trdd med siste versjon avatements forskrift om ansettelsesvilkar for
disse stillingene, faringene i Handlingsplan fasrkisbalanse o.a.. Videre bgr det ogsa
utarbeides tilsvarende utfyllende retningslinjertfisetting i postdoktorstillinger. Ved en
revisjon av internt regelverk blir retningslinjenead med naveerende organisering,
beslutningsniva og gjeldende lovverk. Det bgr dgsa til kortere saksbehandlingstid pa
institutt- og fakultetsniva.

Komiteen foreslar:

* Reuvisjon av interne utfyllende retningslinjer forl$etting som stipendiat ved UiB.
» Lage utfyllende retningslinjer for tilsetting somgstdoktor.

Det ma ved enhver ansettelse foretas en utlysgjegnomfares en sakkyndig bedgmmelse,
lages en innstilling og fattes et vedtak. Dette ke fravikes uten at det er saerskilt hjemmel
for det. Sgkere til vitenskapelige stillinger skadgmmes av en sakkyndig komité med
normalt tre medlemmer der minst ett oppnevnes lgargoner utenfor UiB. Ved ansettelse i
stilling som professor skal minst to av de sakkgedielges blant personer utenfor
universitetet. Begge kjgnn skal veere represenkant be sakkyndige. | tillegg til sakkyndig
bedgmmelse kan det gjennomfgres intervju, proviefemeng o.l. Er det flere kvalifiserte
sgkere til en stilling, skal vanligvis tre sgkeamastilles i den rekkefalge de bagr komme i
betraktning. Hvis det er kvalifiserte sgkere avdeegjgnn med tilnsermet like kvalifikasjoner
og kvinnerepresentasjonen er under 40 % i den bétstédlingsgruppef?, skal
innstillingsmyndigheten rangere kvinnelige sgkemamh mannlige.

Ved tilsetting av stipendiater og postdoktoreri@en fra utlysing til ansettelse altfor lang.
Dette er en utfordring, seerlig for eksterne pragielned utenlandske partnere. De beste
sgkerne kan her velge samarbeidende institusjarttandet der bedgmmelsene skjer raskere

12 For mer informasjon om reglene for kjgnnskvoteritaes det til § 21 i Tilpasningsavtalen for UiB ti
Hovedavtalen i staten.
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| undersgkelsene (Hope 2010) blir det understrakdiere respondenter at det er viktig at
ansettelsesprosessen ikke tar for lang tid, dakdiBmiste gode sgkere underveis i prosessen.

Ved masseutlysinger av stipendiatstillinger med geaswkere, kan bedgmmelse og rangering
av sgkerne veere omfattende. MO - fakultetet haugitykk for at flaskehalsen nar ph.d. -
kandidater skal ansettes er & bedgmme og rangezmsgDet kan vaere 60 - 70 sgkere pa
utlysninger av 20 - 25 stipendiatstillinger. Medssare sgkermasser der sgkerne, prosjektene
og veiledermiljgene skal vurderes etter fastsaiterier, bgr det utredes om det er behov for
et elektronisk standardisert evalueringsverktgyatorurdering av sgkerne til
rekrutteringsstillingene skal veere kvalitetsmesggid og samtidig effektiv.

Handlingsplan for forskerutdanningjar fast at hovedpraksis for stipendiatstillingkal vaere

at ph.d. - kandidatene far opptak til forskerutdagan fra den dato de ansettes i en
stipendiatstilling. Dette betyr at den som blir @ms stipendiatstilling ma veere kvalifisert til &
bli tatt opp pa doktorgradsstudiet ved UiB. Tillmdr universitetene praktisert at det farst
sgkes om stipendatstilling og deretter om oppfakskerutdanningen. Dette blir for
byrakratisk og et utvalg ved UiB arbeider na meulgaringen av opptaksprosesser og
ansettelsesprosesser av ph.d. - kandidater. Faskandt til universitetsledelsen for
vurdering. Formalet med dette er blant annet aehtuithltiden pa saksbehandlingen nede.
Ved Humanistisk fakultet ved Universitetet i Artayspgir de at ved samkjaring av opptak, og
bruk av standardisert elektronisk evalueringsverkidbedgmmelse, er saksbehandlingstiden
redusert til i underkant av 2 maneder. En effekéving av saksbehandlingstiden kan ogsa
gjgres ved UiB gjennom a etablere lignende prosedypy i tillegg gjennom at det utarbeides
tydelige personaladministrative rutiner for & sammeralle aktarer involvert fra utlysing til
ansettelse.

Komiteen foreslar fglgende tiltak:

« UiB har som mal at saksbehandlingstiden ved tilgsger i stipendiat- og
postdoktorstillinger skal reduseres til 2 maneder.

| humanistiske, juridiske og psykologiske fagmilj@an bedgmmelsen ta noe lengre tid for
postdoktorer.

3.2 Profesjonalisering av personaladministrative rtiner

Det er viktig at UiB har profesjonelle administkegtirutiner i forbindelse med ansettelser i
eksternt finansierte prosjektstillinger. Tilslag U og forskningsradet kommer inn til
institusjonen sentralt, med kopi til fakulteteneiosgtituttene. Det gir muligheter for gode
prosjektoversikter ved instituttene, som igjen kankes for & fa til smidige
personaladministrative rutiner i ansettelsessagefatskere har overganger mellom
kontrakter. Tidligere kom tilslagene inn mer ad home som gjorde personaladministrasjonen
vanskelig og mindre oversiktlig. Denne nye muligimebgr universitetet na dra nytte av.
Mangel pa tydelige og gode rutiner ble ogsa komerenspgrreundersgkelsen til midlertidig
ansatte (Hope 2010). Dette gjelder grunnleggenitigheter som lgnnsutbetaling i tide og
fornyelse av kontrakter i rimelig tid fgr utlgp. Cear innarbeides rutiner med varsling i
Paga®i god tid for arbeidskontrakten utgdr slik at @aerger og fornyelser blir mer
forutsigbare. Personaladministrativt ansatte ogkitingsadministrativt ansatte ma
samarbeide og ha faste rutiner nar nye prosjektemnker inn til instituttene for a fa god

13 Universitetet i Bergen sitt Ianns- og personaksyst
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avslutning av eksisterende kontrakter og overgamy kontrakt. Klare rutiner vil ha stor
betydning for UiBs omdgmme som arbeidsgiver, ogrelig ogsa frigjgre mer tid til andre
oppgaver.

Praksis i dag er at IT-konto sperres samme datoesokontrakt utgar og samtidig vil
innholdet pa den personlige hjemmesiden slettesrfizersitetets websider. | mange tilfeller
skjer dette pa tross av at nye prosjekter er koninmetil UiB, og det skjer fordi ny kontrakt
ikke er opprettet i tide. Dette medfgrer at denlemtdlig ansatte blir usynlig som forsker i det
internasjonale forskersamfunnet. Nar prosjektseg#nad vitenskapelige artikler skal
behandles av fagfeller, er det viktig at den pdigerwebsiden, hvor forskerens totale
kompetanse vises, fungerButinene bgr endres slik at den ansatte ikke fddingeom
stenging av IT-kontoen far det er reelt at vedkomaes arbeidsforhold ved UiB har opphart.
Det ma veere administrasjonen lokalt ("lokal godkijeri) som far melding om at IT-konto
skal sperres i god tid, og som handterer eventolielse uten at den ansatte involveres. Det
bar ogsa utarbeides rutiner for at den som sluéd@rUiB far spgrsmal om & sta som affiliert
medlem i forskningsgruppen de har tilhgrt. Da karvabre synlige som forskere i
overgangsperioder mellom kontrakter og institusjoPenne lgsningen er mulig i dagens
eksternwebsystem.

Den personaladministrative flaskehalsen kan deky$des den store og raske gkningen av
kontrakter som skal handteres og som blant anredtressultat av satsingen pa
forskerutdanningen. Universitetene har ikke makitvendig omstilling til & handtere det
gkende omfanget av eksterne prosjekter. Det elsiedev administrasjonen pa instituttene
og fakultetene sitt ansvar & sgrge for at det aidinaive apparatet registrerer og fornyer
kontrakter i tide, slik at problemer ikke oppstar flen midlertidig ansatte. UiB bgr forbedre
sin personaladministrasjon og koble denne stenketehandteringen av den eksterne
prosjektportefaljen som finansierer de midlertidegilingene.

| enkelte tilfeller, avhengig av stillingstype odbaidets karakter, kan det oppsta en situasjon
hvor en midlertidig tilsatt kan ha rett pa fastettsise** For & f& innsikt i hvor godt de
midlertidig tilsatte kjente til regelverket ble teetematisert i undersgkelsene (Hope 2010).
Respondentene bedt om & si seg enig/uenig i fiss@pder som omhandler UiBs anvendelse
av 4-arsregelen samt handteringen av ansettelszsSakarene viser at 58 % ikke kjenner
saerlig godt til regelverket og 29 % ikke har tistkelig grunnlag for & vurdere pastandene.
Det ble ogsa kommentert blant flere av de midlagtahsatte at 4-arsregelen kan veere til
hinder for karrieren fordi de ikke far forlengetrikoakten. Det kom signaler fra enkelte om at
UiB forsgker & omga 4-arsregelen ved & sgrge fonald mellom ansettelsesforhold. |
Rokkanundersgkelsen kom det fram at 45 % av dehsaide hatt ulike stillinger ved UiB har
hatt ulike pauser mellom kontraktene. 21 % haddiekioate opphold (mellom 14 dager og 6
mnd). Det kom inn flere forbedringsforslag fra diliertidig ansatte angaende inngaelse og
overgang mellom kontrakter. Det ble blant anneddtitt bedre rutiner for utbetaling av lgnn
ved nyansettelse og faste regler om lgnn for amgatiprosjektmidler. De gnsket ogsa bedre
oversikt over hvem som hadde ansvar for hva i adtnasjonen, og problemene med
overgang mellom kontrakter ble av noen oppfattat abUiB bevisst forsgker & unnga
arbeidsgiveransvar (Hope 2010).

14 Etter 4-arsregelen: se ogsa kapittel 2.3
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Komiteen foreslar fglgende tiltak:

« Det er et ledelsesansvar a sikre at midlertidig atte har ryddige og gode
arbeidsforhold. Dette inkluderer blant annet inforasjon om plikter og rettigheter,
oppleering og stette, smidige overganger mellom kakter, rutiner for a sikre riktig
utbetaling av lgnn og rutiner for mottak av nyangat
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Figur 3.2.1 Respons fra de midlertidig ansatte til pastanden far ikke nok informasjon
om rettigheter (som gjelder 4- arsregelen) nar emallertidig ansatt”.( % )

Responsen fra de midlertidig ansatte innebaerekattetene/instituttene bar gi bedre
informasjon om rettigheter og plikter ved oppstany stilling pa UiB. Dette er seerlig viktig
dersom arbeidstakerne ikke har tidligere erfarmagafbeidslivet. Det var ikke seerlige
fakultetsvise forskjeller i disse spgrsmalene (H2p#0).

Nar det gjelder mottak av nyansatte, viste undeiseke at mange hadde opplevd problemer
med a fa kontor, PC og praktisk tilretteleggingspandentene i undersgkelsen hadde flere
forslag til forbedringer nar det gjelder mottakraxansatte. Viktigheten av & fa god og tidlig
innfagring i hvordan forholdene er ved universitetgtfakultetet/instituttet ble understreket,
samt & komme raskt med pa e-postlister og fa natiyémformasjon (ibid).

UiB kan i starre grad bevisst bruke eksternweberd fgi bade egne ansatte og potensielle
sgkere ngdvendig og utfyllende informasjon om wsitetet som arbeidsgiver. Nettsidene
bar inneholde informasjon om personalreglementvagdan “fra utlysning til ansettelse”
praktiseres. Dette gjelder spesielt i forbindetdguttering til forskerutdanningen.

3.3 Prosjektutviklingsmidler for nye UiB-doktorer

En del institusjoner har formaliserte ordningerdaikre ph.d. - kandidater relevant arbeid i
tiden rett etter at stipendiatperioden har gatti® har hatt en ordning der ph.d. - kandidater
som leverer pa normert tid belannes med ett aragpement. Slike ordninger kan imidlertid
komme i konflikt med 4-arsregelen. For & stimukatentfulle doktorer til & fortsette pa
forskningslgpet, kan UiB tilrettelegge med muligitébr & sgke om prosjektutviklingsmidler
for de som leverer avhandlingen til normert tidt Ren stilles krav om at sgkerne skal ha
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konkrete skisser for sgknader og om hvor de skad.doet er viktig at en slik sgknadsrunde
blir enkel og ubyrakratisk, samtidig som kvalitetskiene blir ivaretatt.

Komiteen foreslar fglgende tiltak:

» Etablere en ordning med prosjektutviklingsmidlerrfgnge forskere. De som har
giennomfgrt stipendiatperioden pa normert tid veiBbar kunne sgke om a fa midler
i inntil seks maneder for & skrive nye sgknader loglifisere seg ytterligere for
akademiske stillinger.

4. Etablering av mer forutsigbare karrierelgp

Det er til en viss grad samsvar mellom antall poisiorer og behovet for rekruttering inn til
forskning, men det er stort misforhold mellom anphl.d. - kandidater og forventede ledige
stillinger. Dette er ogsa i trad m&apport 35/2007ra Nifu Step som omhandler
forskerutdanning og karrieremuligheter.

Avviket mellom ph.d. - kandidater og forventedeidgdstillinger ved UiB er ikke et resultat
av vilkarlig rekrutteringspolitikk. Det har i dersere ar veert politisk fokus pa at det ved
universiteter og hgyskoler utdannes til ph.d. €grabade for & sikre egen rekruttering og for
a bidra til et hgyt kompetanseniva i arbeidslivetfrrig. @kt satsing pa forskerutdanning
bidrar til & utvikle et nyskapende og beaerekraftgrimgsliv og til & heve kompetansenivaet i
offentlige etater og forvaltningen. Utdanning akuboer til stillinger i forskning, offentlige
etater, industri, skoleverk og naeringsliv, vil laidil & styrke samarbeidet mellom omverden
og akademia. Det er bevisst nasjonal politikk ateddangt flere som tar doktorgrad enn
behovet for nye forskere ved universitetene ogkfargsinstituttene.

Komiteen vurderer det som vesentlig & orienterd.ptkandidatene om hvilke reelle
muligheter de har til en forskerkarriere. Dersonsenbort fra at en del av
postdoktorstillingene vil bli besatt av kandidateed doktorgrad utenfor UiB, kan 1 av 5
forvente seg at doktorgraden er farste steg parskdrkarriere ved UiB. For de resterende er
forskerutdanningen det fgrste steget pa en karsi@mevil fortsette et annet arbeidssted.
Komiteen vurderer det som riktig a sette inn ressuog tilrettelegge for videre
forskerkarriere for de som er pa postdoktornivaieldar nadd et kvalifiserings- og
spesialiseringsniva som gjar det vanskeligereailféid utenfor akademia. Ansettelse i
stilling som postdoktor har som hovedmal & kvaifesfor arbeid i vitenskapelige
toppstillinger ved universitetene og forskningsinstene. Utfordringen ved universitetene er
at underfinansiering av basisbevilgningen hindtbising av faste stillinger, isaer
toppstillinger.

Problemet er venteperioden mellom avsluttet doktwaadling og postdoktorstilling, og
mellom postdoktorstiling og eventuell ansettelarstestilling. | disse periodene er bruken av
midlertidige stillinger starst. Samlet sett er baykmidlertidige stillinger helt ngdvendig bade
for universitetet og for de som gnsker karriereeimakademia. Det fremgar fra undersgkelsen
til de fast ansatte at 56 % mener det & ha innghattiat er en viktig rekrutteringsvei inn til
fast stilling ved UiB. Like mange oppgir tidligenaidlertidig forskerstilling som en viktig
rekrutteringsvei (Hope 2010). Det er ikke reallsedler hensiktsmessig a avskaffe alle
midlertidige stillinger, men det ma lages ramme\asin sikrer de ansatte gode arbeidsvilkar
og hindrer misbruk. Fakulteter og institutter m&&ggrge for at de midlertidig ansatte blir
behandlet som en naturlig del av staben med samttigheter og plikter som andre ansatte.
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4.1 Ulike veier og utfordringer til fast stilling ved universitetet
Universitetet gnsker & tydeliggjere typiske stumjiefra bachelorstudier til ph.d. - studier og
legge opp til en god overgang fra mastergrad tidl ppet er mange ulike veier fra
mastergrad/profesjonsgrad til stillinger bade utenfor akademia. Kvalifiseringslgpet fra
doktorgrad til fast vitenskapelig stilling ved etiversitet varierer ogsa i ulike fagmiljger.

Undersgkelsen til de midlertidig ansatte viser@a®@har hatt en midlertidig vitenskaplig
stilling tidligere. Av disse har 24 % veert midleig teknisk-administrativt ansatt.
Undersgkelsen til de fast ansatte viser at decflegansatte farsteamanuensene ved UiB har
sin doktorgrad herfra, mens de fleste professonanain doktorgrad fra et utenlandsk
universitet. | undersgkelsen til de midlertidig @ies ble de spurt om hvor de hadde arbeidet
far de fikk stilling ved UiB. 72 % kom fra en annemdlertidig stilling, mens hele 29 % kom
fra en fast stilling ved en annen institusjon/oigasjon (Hope 2010).

De nyansatte i faste vitenskapelige stillinger fidarsmal om hvilke typer vitenskapelige
stillinger i akademia de totalt har hatt i sin kare, bade ved og utenfor UiB, og hvor lenge
de eventuelt var ansatt i de ulike stillingene.(#fidL.1) far de ble fast ansatt i naveerende
stilling ved UiB. De fikk ogsa spgrsmal om hvortueide doktorgraden sin fra (fig. 4.1.1).
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Figur 4.1.1: Sted for doktorgradsutdannelse og stillingstypedst ansettelse, bade ved og
utenfor UiB og antall ar de var ansatt i de ulikélingene. Tallene pa Y-aksen er i % (Hope
2010).

Det er vanlig at stipendiatstillinger i naturvitéapene er eksternt finansiert fra et norsk eller
europeisk forskningsrad, og at ogsa mange av pkistadme er eksternt finansierte. | tillegg er
det vanlig a ha hatt en periode som eksternt fiearf®rsker Il ved UiB eller i
instituttsektoren, eller forskningserfaring frawgenlandsk forskningsinstitusjon far fast
stilling som farsteamanuensis og professor ved Uiturvitenskapene kvalifiserer en
doktorgrad for stillinger bade i og utenfor akadami

| helsefagene starter karrieren med en profesjadsdmnen medisin har mange hatt en
periode pa forskerlinjen og deretter stipendidistiispesialistkandidat finansiert av
samarbeidsorganet mellom universitetene og Hels¢ \N&® - 100 % i kombinasjon med fast
stilling som lege, psykolog eller tannlege. | sanmsmedisin, sykepleievitenskap og
pedagogikk er det ikke uvanlig & ha fast stilliegnshgyskolelektor pa hgyskole uten
doktorgradsrett, samtidig som en arbeider deltid eredoktorgrad ved UiB. | den senere tid



32

tilbyr ogsa hgyskolene stipendiatstillinger derdidatene kan ta doktorgrad ved UiB og i
samarbeid med UiBs forskningsmiljger. Medisinerel ektorgrad kan ha privatpraksis eller
stilling ved et sykehus, og kombinere denne meligtilling som fgrsteamanuensis eller
professor ved universitetet. Odontologer og psyi@taned doktorgrad kan ogsa kombinere
sin private praksis med deltidsstilling ved univetet.

| humaniora og samfunnsfag er det mer utbredt mgukeiode som midlertidig
universitetslektor (HF) eller vitenskapelig assistSV) etter mastergrad mens de sgker
ledige universitetsstipendiater. Eller de kan vease ansatt som eksternt finansiert forsker -
lIl'i randsonen (for eksempel ved Rokkansentergtdeide med et doktorgradsprosjekt ved
siden av oppdragsforskningen.

Figur 4.1.2 illustrerer ulike karriereveier badaémfor og utenfor universitetet etter fullfart
doktorgrad. Figuren peker pa mange potensielleidshivere innen offentlig og privat sektor,
som skoleverk, kommuner og fylkeskommuner, privatingsliv og industri og der
doktorgrad fra universitetet enna ikke er fullamerkjent som kompetanse.

Industri og naeringsliv
Kulturinstitusjoner og organisasjoner

Administrative stillinger i offentlig sektor
- Forskningsradet

o - Departementer
,\,@&?—“ - Universiteter og hayskoler
»4?"(7 - Kommuner og fylkeskommuner
0(\‘ - Kulturinstitusjoner
&
-@Q Forskningsadministrason
3 Skoleverk «Universiteter
g « Forskningsradet
IS
T
<
Hayskoler
*Haukeland universitetssykehus
« Helse Vest
Forskningsinstitutter
* Uni Research
Doktorgrad « Havforskningsintituttet
3 *CMRe«CMI
fraUiB «NIVA « NIFES

ETN

Postdoktor —» Forsker —» Farsteamanuensis —» Professor

v

Universiteter i Norge

Utenlandske universiteter
og forskningsinstitusjoner

Figur 4.1.2 Eksempler pa ulike karriereveier fra doktorgrad fil fast stilling innenfor og
utenfor universitetet (figuren er laget Anne Gra\Balvanes i samarbeid med Christian
Bakke ved formidlingsavdelingen).
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Komiteen foreslar fglgende tiltak:

« For a synliggjare mulige karrierelagp fra mastergratd fast stilling bar det
utarbeides beskrivelser av hvilkken kompetanse dareng de ulike vitenskapelige
stillingskategoriene krever.

4.2. Fra postdoktor til professor: Innstegsstillinger / tenure track
Innstegsstillinger eller "tenure track” er beteg®elpa rekrutteringsstillinger for yngre
forskere som kan lede til fast stilling ("tenureDet klassiske amerikanskenure track
systemet er et lgp der en blir engasjert som "@sdiprofessor” etter avlagt doktorgrad. |
lapet av en seks ars praveperiode blir kandidatgnsthet som professor gjenstand for
regelmessig vurdering. Det syvende aret er avgiareta beslutningen fattes pa grunnlag av
institusjonens evaluering, gjerne med bruk av ekstéagfeller, om hvorvidt kandidaten skal
tilbys fast stilling eller anmodes om a sgke skgttannet sted. Evalueringen baseres
vanligvis pa kandidatens prestasjoner i forsknmapl{isering), undervisning og
administrasjonTenure tracksystemet har blitt adaptert i forskjellige land,ardningen
praktiseres ulikt. En fordel med denne ordningeateten tilbyr et forutsigbart Igp til fast
stilling og apner i hgy grad for akademisk fritetlvstendighet og initiativ til yngre forskere.
Pa den annen side kan prestasjons- og evaluerasgsgir("publish or perish”) ogsa svekke
selvstendigheten, og jobbmulighetene for de sora f&k tildelt fast stilling etter pravetiden
er usikre. Det bagr derfor konkluderes med at dnssiilingskategori ikke erstatter
tradisjonelle, faste vitenskapelige farstestillingaen heller begrenser uforpliktende bruk av
andre midlertidig engasjerte forskerstillinger.

Komiteen foreslar fglgende tiltak:

* Universitetet i Bergen bgr ta initiativ til at ddtlir utredet om bruk av tenure track-
stillinger kan veere et hensiktsmessig virkemiddet fi lage mer forutsigbare
karrierelgp.

Midlertidig ansettelse i undervisnings- og forskersllinger
Et alternativ til tenure track-stillinger kan vaener aktivt bruk av § 6-5 i Universitets- og
hgyskoleloven som gjelder midlertidig ansettelsadervisnings- og forskerstillinger:

1. Dersom det til fast undervisnings- og forskerstglived en hgyere
utdanningsinstitusjon ikke har meldt seg sgker stiar fastsatte vilkar eller
ansettelsesmyndighetens vurdering er klart kvalififor fast ansettelse, og det ikke er
sannsynlig at kvalifisert sgker vil melde seg we@umngjaring, kan likevel en sgker
ansettes for begrenset tid nar:

a) muligheten for tidsbegrenset ansettelse er nikuningjgringen, og
b) vedkommende, etter ansettelsesmyndighetensringydear forutsetninger for a
skaffe seg de ngdvendige kvalifikasjoner i Igpetresettelsesperioden

Ansettelsesmyndigheten fastsetter ansettelsespeisdm ikke ma vare over tre ar.
Ansettelsesperioden kan forlenges med den tidadét t3 gjennomfart en forsvarlig
vurdering av vedkommendes kvalifikasjoner, mengiogelsen kan ikke ga ut over seks
maneder. Tidsrommet kan deretter ikke forlenges)yotidsbegrenset ansettelse av
vedkommende kan heller ikke skje. Ved utlgpet asetinlsesperioden har vedkommende
krav pa & bli vurdert for fast ansettelse fgristiién kunngjgres pa ny.
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Komiteen foreslar fglgende tiltak:

« Dersom det ved stillingsutlysninger pa professoiikke melder seg kvalifiserte
sgkere, bgr muligheten i uhl 8§ 6-5 om midlertididsetting som fgrsteamanuensis
for & kvalifisere seg til fast vitenskapelig toppkimg benyttes. For at denne
muligheten skal kunne benyttes ma det fremga av kgjmringen.

4.3 Rekruttering til fremragende forskning — internasjonale,

nasjonale og lokale forskningsfinansieringer
Det er flere finansieringsordninger, lokalt, nagjbrog internasjonalt for fremragende
forskning, som det er knyttet rekrutteringsstillemgil.

Bergens forskningsstiftelse / Mohn-stipend

Bergens forskningsstiftelse har som formal & sfiatkning og forskningsfremmende tiltak
ved Universitetet i Bergen og Haukeland universggkehus. Stiftelsen deler ut inntil to
millioner arlig til to "vinnere” i fire ar, og fortsetter at vedkommendes fagmilja/fakultet vil
gjgre det samme. Mottakeren av stipendet skal bgggeen forskningsgruppe og fakultetene
er forpliktet til & tilsette prosjektleder som pesor ved kallelse (i universitetsstyret) dersom
de i lgpet av prosjektperioden etter evalueringdpgmadd professorkompetanse.

European Research Council (ERC) stipend

ERCs Advanced Investigators Gramtet av virkemidlene innenfor EUs program for
banebrytende forskninggeas Stipendet tildeles prosjekter som er usedvamhgisigse,
nytenkende og ukonvensjonelle. Forskeren som ifgersdet knyttet til seg personlig ma vaere
en eksepsjonell forskingsleder i europeisk sammemHERC utlyser hvert ar stipender bade
til uetablerte forskere, sdkalte «Starting IndegendResearcher Grants», og til etablerte
forskere, sékalte «Advanced Investigator Grantseitdker av stipendet bygger opp en
forskningsgruppe. Ved siste utlysing ble 3 av Ui@spforskere tildelt ERC-stipend som de
eneste i Norge. Dette var i forskningsfeltene afnik arkeologi (professor C. Henchilwood),
marin mikrobiologi (professor T.F. Thingstad) ogyrevitenskap/psykologi (professor K.
Hugdahl).

Yngre fremragende forskere (YFF)

| august 2003 lyste Norges forskningsrad ut enndpiag for fremragende, unge forskere.
Ordningen var apen for alle fag, og det ble bevitgiler til om lag ti prosjekt som fikk

2 - 2,5 millioner kroner hvert ar i inntil fire dForskningsradet har i sitt budsjettforslag for
2010 fremmet forslag om midler til en ny utlysnengY ngre fremragende forske(€FF),
men det ble ikke satt av penger i arets statsbtidsje

Sentre for fremragende forskning (SFF)

Norges forskningsrad har iverksatt en ordning meteédnelsersentre for fremragende
forskning(SFF). Ordningen skal stimulere norske forskninigjger til & etablere sentre viet
langsiktig, grunnleggende forskning pa hayt intsjomalt niva, og har som mal & heve
kvaliteten pa norsk forskning. Universitetet i Benchar fire slike sentre: Bjerknessenteret for
klimaforskning (BCCR), Senter for integrert pettatesforskning (CIPR), Senter for
geobiologi (CGB) og Senter for middelalderstud@mMs).
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4.4 Forventninger om karriere hos dagens ph.d. - kadidater og

postdoktorer

Det er gjennomfgrt to undersgkelser av midlertatigattes arbeidsvilkar; en nasjonal i regi
av Forskerforbundet og den lokale gjennomfart velkansenteret. Undersgkelsen
Stipendiaters arbeidsvilkar og karriereforventning®IFU STEP Rapport 38/2009) av
Forskerforbundets stipendiatmedlemmer viser aest@tene gnsker forskerkarriere,
fortrinnsvis i universitets- og hgyskolesektoreg har lite informasjon om andre
karrieremuligheter. Flertallet av stipendiatene swarte pa denne undersgkelsen hadde
ambisjoner om en forskerkarriere etter avsluttétaigrad. Omtrent halvparten gnsket seg en
karriere i universitets- og hggskolesektoren. Nsiktet mot forskerstilling i instituttsektoren
(19 prosent) eller i det private naeringslivet (8 %)

| undersgkelsen til de midlertidig vitenskapeligesate ved UiB fremgar det at 79 % anser

det som sannsynlig at de arbeider innenfor unitetssiog hggskolesektoren med forskning,
undervisning og formidling om 5 til 10 ar (fig. 414. Nar vi s& vet at mellom 15 % (MN) og

30 % (SV) av stipendiatene har muligheter til &falifiseringsstillingen postdoktor, som er

farste steg pa forskningssporet (se tabell 2.6ld 28), sa viser dette at det ikke er samsvar
mellom forventningene og mulighetene til & gjgneskerkarriere (Hope 2010).
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Figur 4.4.1. Andel av midlertidig ansatte (%) som anser det samtmsynlig at de arbeider
ved UiB om 5 — 10 &r, pr fakultet (Hope 2010).

Ansatte ved HF, PSYK, JUS og SV gnsker fgrst og$tearbeid innen universitetssektoren
og tror at dette er mulig. Ansatte ved SV, PSYK, NN og MO gnsker ogsa en karriere ved
hggskoler og i instituttsektoren. Departementenhlrdert som aktuelle, saerlig ved JUS og
SV. Starre industrielle organisasjoner og privatingsliv blir vurdert som aktuelt ved MN,
MO og JUS. Karriereambisjonene henger trolig sammed i hvilken grad det har vist seg
muligheter for & fa jobb. Seerlig for personer mektdrgrad innen humanistiske fag har det
til na veert fa muligheter for relevant arbeid utaniniversitets- og hgyskolesektoren.

4.5 UiBs manglende karriereveiledning

De siste arene har offentlige myndigheter og laedeste selv vaert opptatt av a formidle at en
doktorgrad er en relevant utdanning for flere ukiaerierelgp. Stipendiatene har imidlertid i
sveert begrenset grad fatt informasjon eller veileglfra sin institusjon om mulige
karriereveier. P& spgrsmal om hvorvidt stipendiatesd de starste universitetene har mottatt
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informasjon eller veiledning om karrierelgp fremgat at ca. 90 % ikke har mottatt défte
Ved alle laerestedene ser det ut til & veere etstortfor forbedring av informasjonsflyt og
veiledning av stipendiatene med tanke pa muligadw@veier, ogsa ved Universitetet i
Bergen.

Et viktig verktay for bade institusjonen og medadleee er en arlig, planlagt og systematisk
samtale om den enkeltes totale arbeidssituasjoneDen del av funksjonen til ledere med
personalansvar, og samtalen har som mal & forstilikeg kommunikasjon mellom
deltakerne. Hope (2010) undersgkte om det blirrgjerfart medarbeidersamtale ved UiB, og
om samtalen oppleves som karriereutviklende. 2& %ipendiatene som svarte pa
undersgkelsehar jevnlige medarbeidersamtaleg 25 % svarer d¢delsen er opptatt av den
videre karrieren deres etter at de har avlagt dofgtaden 86 % av de andre midlertidige
ansatte svarer at de ikke har mottatt tilboud ong anedarbeider- og utviklingssamtale i lgpet
av sin karriere ved UiB. Hele 58 % har svart atkéte far tilbakemeldinger om muligheter,
karriereveier og kvalifikasjonskrav for fast stij (jf. figur 4.5.1).

Far du veiledning om

karrieremuligheter?
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Figur 4.5.1: Fakultetsvise forskjeller for hvorvidt midlertidamsatte (%) far
tilbakemeldinger om muligheter, karriereveier oglifikasjonskrav for fast stilling, (Hope
2010).

Det er saerlig de midlertidig ansatte (bade rekrnmgsstillinger og andre midlertidige) som
ikke far tilbud om medarbeidersamtale, men here¢fakultetsvise forskjeller (jf. fig. 4.5.2).

15 stipendiaters arbeidsvilkar og karriereforventningdurvey blant Forskerforbundets stipendiatmedlemm
(NIFU STEP Rapport 38/2009)
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Figur 4.5.2: Tilbud om medarbeidersamtale til midlertidig aniego), etter fakultet (Hope
2010).

Det ble videre spurt om hvordan institusjonen kizettelegge for karriereutvikling, og her
skarer medarbeidersamtaler hgyest bade blant ridifer og fast ansatte. Dette til tross for at
de fleste ikke har blitt tilboudt medarbeidersamtadd UiB. Det viser forventninger om at
samtalen er viktig for & diskutere karriereutviklirt5 % av de spurte i undersgkelsene var
enige i pastanden om ahedarbeidersamtale er et godt verktay for & snaddekarriere”
(Hope 2010)

Med bakgrunn i resultatene fra undersgkelsene Eré®miteen falgende tiltak:

» Ledere med personalansvar (eller delegert til fangkgsgruppeleder) skal ha arlige
medarbeidersamtaler hvor karriereveiledning skahiga som en vesentlig del av
samtalen.

Det er instituttleders ansvar at medarbeidersamtitdgs arlig, ogsa til midlertidig tilsatte.

Det er universitetet sentralt og institusjonens/anat ledere som gjennomfgrer
medarbeidersamtalene far ngdvendig opplaering stike &r i stand til & utfere samtaler pa en
profesjonell mate. Samtidig er det ledernes an&tiéegne seg denne kunnskapen ved a delta
pa oppleeringen som tilbys.

Fagnaer mentorordning

| tillegg til medarbeidersamtaler, kan etableringea mentorordning veere en supplerende
ordning hvor karriere diskuteres. En mentorordréngt slags dialog/samarbeidsforhold
mellom to personer hvor mentoren er en erfareropersed stor integritet som skal gi
mottakeren (adepten) rad om hvordan han/ hun skaine mal. Mentorene er professorer
med lang erfaring og adeptene er forskere i redmntgsstillinger eller andre midlertidige
vitenskapelige stillinger.
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Komiteen forslar falgende tiltak:

* Det bgr etableres fagnaere mentorordninger med seoiskere/professorer til
postdoktorer og andre midlertidig ansatte med dokiad.

4.6 Forskningsstrategi og forutsigbarhet - i hvilkefagomrader blir

det stillinger?

Innenfor flere fagomrader kan det ga lang tid mellover gang det lyses ut faste stillinger.
Forskertalenter som har gjennomfart bade doktoegrad) en postdoktorperiode ved UiB
eller andre universiteter, risikerer & vente i neagfer det kommer en fast stilling innenfor
deres fagomrade og som de kan sgke pa. Nar stilikgmmer, hender det at fagmilj@et har
spesielle behov og at stillingen derfor spissesehbestemt fagomrade. Dette er et problem
for den enkelte forsker, og det er ogsa grunnttibat universitetet mister talenter pa denne
maten. Situasjonen ville vaert annerledes dersortil@éet viss grad hadde vaert mulig & forutsi
hvilke fagomrader institusjonen gnsker & satseffritiden, og sikre mer forutsigbarhet uten
at det gar pa bekostning av fleksibiliteten soravajgrende for akademiske institusjoner i
utvikling. En viktig ambisjon for et forskningsurgxsitetet er god balanse i finansiering av fri
nysgjerrighetsdrevet forskning og strategiske sgtsi. Forutsigbarhet kan sikres ved at
forskningsstrategier omtaler rekruttering eksplisg hvilke fagfelt som skal styrkes, samtidig
som en sikrer at andre fagomrader gror fram gjendersom ansettes i apnere utlysinger. Et
fagmiljg bar kunne redegjare for hvorvidt de gnsitdrestemte satsingsomrader skal
prioriteres ved ansettelser i ulike stillingskatego Ca. 80 % av bade de midlertidige og fast
ansatte mener at formidling av universitetets fonsggsstrategi vil bedre muligheten for
karriereplanlegging (Hope 2010).

Komiteen forslar falgende tiltak:

« For & synliggjere reelle karrieremuligheter ved urérsitetet bar fakulteter og
institutter utarbeide langsiktige forskningsstrat&dke planer. Disse ma innholde et
eget punkt om rekruttering og spesielt synliggjafes yngre forskere.

4.7 Med doktorgrad til jobb i offentlige etater, skoleverk,

kulturinstitusjoner, industri og naeringsliv

Universitetet skal utdanne til forskning og forskggbasert undervisning, men ogsa til yrker
utenfor akademia. For & skape bedre oversikt oggimeter til karriereplanlegging for ph.d. -
kandidater er det viktig & orientere pa et tidicspunkt om at det er mest sannsynlig at de vil
fortsette sin karriere utenfor akademia. Karriedgréning er i stadig starre grad etablert for
bachelor - og mastergradsstudenter, men ikke far. plkandidater. Komiteen foreslar &
opprette karriereradgiving for forskerutdanningerfar midlertidig ansatte ved UiB.
Hensikten er bade a gjare de ulike karrieremuligheimer synlige for de som tar sikte pa en
doktorgrad tidlig i studiet, samt gjgre omverdepmerksom pa gevinsten ved a ansette
arbeidskraft med forskerutdanning. Det fremkommerdersgkelsen til de midlertidig ansatte
at 40-53 % vurderer institusjoner utenfor univetst som aktuelle arbeidsplasser. Dette
gjelder ansatte ved samtlige fakulteter, med lasadel pa HF (Hope 2010). Tilrettelegging
av informasjon om karrieremuligheter utenfor akadebmr veere en av oppgavene til det
nyopprettedéontor for samfunnskontakag dette bar veere en sentral del nar
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handlingsplanen om UiB og omverden skal iverksetten fagmiljigene ma ogsa bidra til &
synliggjgre den kompetansen doktorer har for ends@rutenfor universitetet.

Komiteen foreslar fglgende tiltak:

« Universitetsledelsen har et overordnet ansvar foranverden far kunnskap om hvilke
kvalifikasjoner en doktorgrad gir.

« Det bar opprettes et ressurssenter for systematiskiereveiledning pa
doktorgradsniva. Dette bar opprettes sentralt, méett samarbeid med fagmiljgene
pa fakultets- og instituttniva.

Eksternweb som redskap for synliggjering av karrieemuligheter

Universitetet kan benytte eksternweben til & inferenom karrieremuligheter for doktorer.
Sparreundersgkelsen blant midlertidig ansatte wist® % @nsker dette (Hope 2010). Ved &
opprette lenke til denne fra forsidemvw.uib.ng kan UiB gi bade egne ansatte og potensielle
sgkere ngdvendig og utfyllende informasjon. Infosjoaen kan tilpasses forskjellige
malgrupper ved & differensiere mellom administetiekniske og vitenskapelige
karriereveier innenfor og utenfor universitetet.

Alumni

Universitetet i Bergen utdanner hvert ar studeatgkandidater som gar ut i arbeidslivet og
fyller sentrale posisjoner innenfor ulike sektot€andidatene kan i fremtiden ogsa veere en
viktig ressurs for universitetet dersom kontaktedlikeholdes gjennom alumnivirksomhet.
Handlingsplanen for Universitetet i Bergens forhtildmverderforeslar som tiltak & utvikle
en struktur for alumnivirksomhet som sikrer oppfetgav uteksaminerte kandidater innenfor
alle fagmiljger gijennom malrettede tiltak som farentveksling av kompetanse mellom
universitet og arbeidsliv. Arbeidet med struktungrav alumnivirksomhet bade pa master- og
doktorgradsniva er pabegynt gjiennom det nyoppretiéaimniradetKontakten kan bli en
viktig merverdi for doktorer fra UiB som kan opgtedlde faglig kontakt med UiB, men ogsa
for UiBs mulighet til & ha oversikter over poterigi@arbeidsplasser for doktorer.

Komiteen forslar i tilknytning til alumnivirksomhfetigende tiltak:

« Det bar etableres alumninettverk pa fakultetsniv@&iom UiB og UiB-doktorer. Det
bar ogsa gjennomfares jevnlige undersgkelser sosevhvor de som disputerer ved
UiB far jobb og hvordan mulighetene endrer seg ovit.

Respondentene i undersakelsen kan nas ved a etibigsiktig kontakt mellom universitetet
og doktorandene.

Hospitering for ph.d. - kandidater hos ekstern arbeidsgiver

Universitetet i Bergen gnsker & styrke kontaktesamghandlingen mellom fag- og
forskningsmiljgene og sentrale aktgrer innen kulsamfunns- og naeringsliv i regionen. Den
arlige Christiekonferansen og universitetets medot fokus pa a styrke samhandlingen med
omverden er en viktig del av universitetets saméappdrag. En sentral oppgave for UiB
som forskningsuniversitet er a formidle kunnskagkompetanse til omverden.
Forskningsuniversitetets omfattende produksjonrad.p kandidater er en underutnyttet
ressurs der forholdene i liten grad er lagt tledor at kandidater far innga i faglig
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samhandling med virksomheter utenfor université&iersom kun en begrenset andel av de
nye ph.d. - kandidatene kan gjgre regning med esdib karriere ved universitetet, er det
viktig bade for kandidatene, universitetet og ordeerat en legger til rette for & synliggjere
hvordan forskning og utdanning kan bidra til nyskgpog kunnskapsutvikling i regionen.
Det bar derfor etableres incentiver som kan stineybd.d. - kandidater til & arbeide utenfor
akademia og likeledes stimulere samfunns- og nadiintij & oppsgke universitetet for a
rekruttere ph.d. - kandidater til egen virksomii#t.mulig vei kan veere a apne for at ph.d. -
kandidater kan sgke om a fa bruke deler av plikides inn mot kultur, samfunns- eller
naeringsliv i regionen.

Komiteen foreslar falgende:

e Ph.d. - kandidater bar kunne fa anledning til & bke deler av pliktarbeidet til &
hospitere hos en potensiell ekstern arbeidsgiver.

4.8 Samspill med forskningsmiljger utenfor univerdietet

| Bergen finnes 4 av landets 62 institutter i ingtsektoren. Sammenlignet med Oslo og
Trondheim har Bergen en sveert liten instituttsekt@ndlingsplanen for Universitetet i
Bergens forhold til omverdemar formulert som tiltak atniversitetet skal ta initiativ til &
etablere en systematisk kontakt mellom ledere betene i instituttsektoren i Bergen, for &
styrke samarbeidet mellom universitetet og inséhe og utvikle forskningsbyen Bergen.
Tilhgrighet i instituttsektoren gir viktige mgtepker i forskningssystemet. UiB bgr bidra til
videre utvikling og styrking av randsoneselskapegnstituttmiljgene slik at forskernes
karrieremuligheter og karriereplanlegging forbedgesnom gjensidig samarbeid og
mobilitet. Nye doktorer kan eksempelvis ansettesskningsmiljger utenfor universitetet for
sa & komme tilbake til UiB i postdoktor- eller teadrack-stilling. Dette kan veere en
kvalifiseringsvei til fast ansettelse enten veeérelltenfor universitetet.

De starste forskningsmiljgene utenfor universitegesom UiB har hatt langvarig og godt
samarbeid med er Uni Research, Havforskningsirigitag Nasjonalt institutt for ernaerings-
og sjgmatforskning (NIFES), Haukeland Universitgtetius, Christian Michelsen Research
(CMR), Christian Michelsens Institutt (CMI), Innasteng Kreftforeningen. Uni Research er
et forskningsselskap eid av UiB og er viktig sofegasplass for hgyt utdannet arbeidskratft i
Bergen. For universitetet i Bergen har Uni Reseatcdtegisk betydning, med omfattende
samarbeid om forskning innenfor universitetetskoisgsomrader. Forskningsselskapet gir
arbeidsplasser og karrieremuligheter for mangekéwes og er ogsa en rekrutteringsbase til
faste vitenskapelige stillinger ved universitetdiB og Uni Research samarbeider om starre
og mindre forskningsprosjekter, og i mange tilfiete det tverrfaglige og tverrinstitusjonelle
prosjekter. Det naere samarbeidet med Uni Reseassrsart viktig for rekrutteringen til UiB.
48 % av Uni Research sine ansatte har veert stugdehte. - kandidater, postdoktorer eller
forskere ved UiB (jf. figur 4.8.1) | antall utgjdette 119 personer av totalt 248 ansatte.
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Figur 4.8.1: Andel vitenskapelig ansatte (%) i Uni Researchshrnder som er rekruttert fra
UiB (kilde: Uni Research november 2009).

Tall innhentet fra NIFESiser at 51 ansatte har hovedfag eller doktorgradUhiversitetet i
Bergen. Ved Havforskningsinstituttet er det 16@n#kapelige ansatte, og 118 av disse har
doktorgrad fra UiB (januar 2010). | de fleste farsigsavdelingene ved
Havforskningsinstituttet er det ogsa tilsatt ph.kandidater som er opptatt pa
doktorgradsprogrammene ved Det matematisk - natuskapelige fakultet ved UiB.

Handlingsplan for bedre kjgnnsbalanse ved UiB 20@B'° inneholder en rekke virkemidler
for & @ke rekrutteringen av kvinner til faste vitkapelige stillinger, deriblant insentivmidler
til institutter som tilsetter kvinner i faste vitghapelige stillinger og Il - stillinger.
Handlingsplanen oppfordrer til & tilsette seerligligvalifiserte kvinnelige forskere som
professor Il eller farsteamanuensis i bistillingruutlysing til sveert mannsdominerte
fagmiljger. Hensikten er pa den ene siden a giesttathe gode rollemodeller og slik bidra til &
bedre rekrutteringen til fagene. | tillegg oppfasiprofessor Il - ene til & veere mentorer som
kan gi kvinnelige forskerrekrutter adgang til imasjonale nettverk, noe som er viktige
karrierefremmende tiltak. Fgrsteamanuenser i limgjitekrutteres farst og fremst fra
randsonen, og de kan bidra til & rekruttere dyktiganelige forskere derfra til universitetet.

Komiteen vil foresla falgende tiltak:

» Styrke kjgnnsbalansen og samspillet mellom UiB ogiBesearch / randsonen
gjennom opprettelse av bistillinger/ 1l-stillingesom vil fgre til gjensidig
kompetanseheving.

» Faor fornyelse etter to aremalsperioder i lI-stilljmbgr det foretas en evaluering
av stillingsinnehaver.

Et styrket samspill vil ha merverdi bade for unsittet og for instituttsektoren. Gjennom
samarbeid kan det skapes mer og bedre forskniffigregfaste stillinger i randsonen,

16 Handlingsplan for bedre kjgnnsbalanse skal ezeisli lgpet av 2010, men det er grunn til & trdeatiltakene
som er nevnt over, og som vurderes & ha hatt deltefa rekrutteringen av kvinner til vitenskapeligtillinger,
vil viderefgres. | tillegg til den sentrale hangjaplanen har fakultetene sine egne tiltaksplanserbaa de
seerlige utfordringene og mulighetene de ulike fdigmine star overfor. Les mer om disse pa
www.likestilling.uib.no
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samtidig som det blir kompetanseheving for potdiessmkere til faste vitenskapelige
stillinger ved UiIB.

5. Avgang og nyrekruttering — muligheter og utfordringer

5.1 Vil UiB fa et generasjonsskifte?

Det har lenge veert hevdet at universitetene i Nbegevaert pa vei inn i et generasjonsskifte,
delvis fordrsaket av den raske veksten i antdlinster p& 60- og 70-tallét Vi skal i kapittel

5 se litt neermere pa hvor stor avgang vi faktisk tegne med ved universitetet i de neermeste
arene, og hvilke muligheter og utfordringer dettedbeerer i forhold til nyrekruttering. Her

vil vi ogsa se naermere pa forskjeller mellom fagmeihe. Til sist vil vi vurdere hva som kan
gjgres for & bedre kjgnnsbalansen innen forskmsigeglig i vitenskapelige toppstillinger.
Instituttene og forskningsgruppene er sentralerakimir det gjelder nyrekruttering. Det er

der den viktige strategiske planleggingen ma gjgfeshold til omstillinger og

omprioriteringer, og det er ogsa der det viktigeeget for & bedre kjgnnsbalansen ma forega.

100 ~

80 -

L

30-34 35-39 40-44 45-49 50 -54 55-59 60 - 64 65 -69

B fgrsteam O professor

Figur 5.1.1: Antall farsteamanuenser og professorer ved Uiér etider, 2009.

Det er naturlig nok blant professorene vi finnen dearste gruppen eldre. Bade ved UiB og pa
landsbasis har andelen professorer over 60 arflgkeiar og denne tendensen ser ut til a ville
fortsette enda i noen ar fremover. Andelen professaver 60 ar naermer seg 40 % pa
landsbasis, men er noe lavere ved UiB (se figu2h.1

7 Allerede i NOU:28Med viten og viljomtales fremtidig aldring og erstatningsbehov sorpmblemstilling.
Mange dokumenter har seinere omtalt det kommendergsjonsskiftet og de mulighetene og utfordringene
dette ville by p4, for eks. Kif-komiteen (2007):gdfinsbalanse i akademia — gylne muligheter.
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Figur 5.1.2: Andel professorer over 60 ar i Norge og ved UE®02, 2005 og 2009.

Ved universitetene i Norge er det f& som har fagemskapelige stillinger far fylte 40 ar. Vi
tar utgangspunkt i aldersfordelingen i summen astéamanuenser, professorer og
instituttledere nar vi vil analysere om aldersstuuén blant vitenskapelige stillinger ved UiB
tilsier at vi kan vente et generasjonsskifte. Medenerasjonsskifte forstas at det er betydelig
stgrre andel av staben som er over 60 ar enndersagjruppene yngre enn 60 ar.

Tabell 5.1.1:Aldersfordeling blant professorer, farsteamanuemgginstituttiedere ved UiBs
fakultet.

Aldersgruppe <40ar 40-49ar50-59ar =>60ar Sum
arsverk
BM 18 % 9% 32 % 41 % 22
HF 11 % 27 % 32 % 30 % 186
JUS 27 % 41 % 21 % 11 % 28
MN 12 % 30 % 30 % 29 % 219
MO 3% 22 % 39 % 35 % 190
PSYK 7% 31 % 43 % 19% 72
SV 9% 31 % 33 % 26 % 118
Totalt 835

Tabell 5.1.1. viser at begrepet generasjonssk#tentodifiseres nar det gjelder UiB. Utenom
BM, som er en liten avdeling med 22 arsverk, ogttilviss grad ved noen institutter ved Det
Medisinsk - odontologisk fakultet, er aldersstruktui den vitenskapelige staben ved UiB
ikke sterkt skeiv mot aldersgruppen 60 ar og eld#iB vil heller fa en mer jevn avgang som
ogsa gir muligheter for jevn nyrekruttering. Defregenting som tyder pa at det i de
kommende arene blir betydelig flere utlyste stijéin enn normalt og som kan tilskrives et
generasjonsskifte. For JUS og PSYK, UiBs yngstelfater, er det heller trekk som tyder pa
at aldersstrukturen er skeiv mot yngre aldersgrypyzeat det her kan bli feerre utlysinger enn
normalt.

Selv om UiB ikke kan sies a sta overfor et generasikifte, er det likevel mange som vil ga
av med pensjon i arene fremover. Mange av dissedaay faglige lederfunksjoner og det er
viktig at universitetet som helhet og de enkeltgpidjgene har god oversikt over hvor stor

avgang de ma regne med i &rene som kommer, ogrleggil en strategi for 8 mate denne.
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Vare data tyder pa at dersom det skal veere muideliggjere karrierelgp og muligheter for
midlertidig tilsatte, sa er det sveert viktig attingtene utvikler faglige strategier som er
tydelige pa de viktigste fagretninger UiB vil safseog hvor stillingene som blir ledige ved
aldersavgang planlegges & prioriteres. Komiteddiagover at universitetets egenart tilsier at
det ikke vil veere mulig & gjennomfgre detaljplagieg for alle stillinger over lengre

perioder. Likevel bgr det veere mulig a ha en oker strategiplanlegging som tar hagyde for
at noen fagomrader er spesielt viktige for UiB.

En demografisk "yngrebglge” og gkt studietilbgyeéger ogsa under utvikling, og vil fgre til
at antall studenter stiger en god del i &rene somrker. En arbeidsgruppe oppnevnt av
Kunnskapsdepartementet mener aldersavgangen karninied "yngrebglgen” vil bli en
krevende personalmessig utfordring som bade inreshagrekruttering og
kompetanseutvikling hos ansatte for & erstatt@vdgompetanse. De foreslo derfor blant
annet at aldersavgangen bar benyttes til & stybladsvilkar og driftsmidler for
vitenskapelig ansatte, redusere antall midlertztigatte og realisere institusjonenes strategi
for faglig utvikling. *®

5.2 Usikkerhet om avgang?

Siden pensjonsalderen varierer fra 62 til 70 &ryiékke hvor mange som vil ga av hvert ar
fremover. Det skaper litt mindre forutsigbarhet néiversitetet skal vurdere
erstatningsbehovet. Det vi vet er at det er professe som sitter lengst i stillingene sine og
har den hgyeste gjennomsnittsalderen. Gjennomeldigisfor pensjonering blant
professorene er 64 ar for AFP og 70 ar for aldersjoa. Mange gnsker & fortsette som
emeritus etter fylte 70 ar.

Rekrutteringen til professorstillingene skjer enggennom utlysning, bedgmming og
ordinaere ansettelsesvedtak eller ved kompetansgdplrAnsettelse uten utlysning (kalling)
skjer seerlig i ll-stillingene.

Tabell 5.2.1 Ansettelser og professoropprykk ved UiB i 2002@@0. (Ekstern rekruttering:
Personer som ikke hadde stilling ved UiB pa anksstséidspunktet.)

Ekstern
Totalt rekruttering Kvinner i %
Stillinger 2008 2009 2008 2009 2008 2009
Professor- ordineere ansettelser 10 11 70 % 27 % - 45 %
Professor- kompetanseopprykk 21 28 - - 43 % 46 %
Professor Il - ordineere ansettelser 14 13 100 % 69 % 36 % 31%
Professor Il - uten utlysning 37 26 86 % 92 % 30 % 19 %
Farsteamanuensis 38 37 63 % 41 % 45 % 43 %
Forsteamanuensis- uten utlysning % 5 15 20 % 80%  80% 53 %
Postdoktor 67 76 63 % 58 % 37 % 50 %

De siste arene har andelen professoropprykk gkintiégs sammenlignet med ordinzere
ansettelseMesten halvparten av alle professorene ved UiBbhtaprofessor etter denne
ordningen. | lgpet av 2009 ble det tilsatt 11 psstaer gjennom ordineer utlysning. Tre av
disse var eksternt rekruttert og atte var rekruftarandre forskerstillinger ved UiB. 28 ble
professorer giennom opprykksordningen. Det totatalbet professorer er det samme som

18 Handlingsrom for kvalitet, februar 2010
9 Bare intern rekruttering
20 Noen av disse er fgrsteamanuenser i deltidsgtill
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aret far, dvs. at all avgang har blitt erstattetvarser universitetet som en helhet. Siden de
fleste nye har kommet gjennom opprykk, kan manvikéke konkludere med at dette
skyldes en bevisst strategi fra fagmiljgene sie.sid

Ved avgang velger noen institutter a rekruttereiqmidorer for a sikre seg yngre forskere i
stedet for a lyse ut professorstillinger. Komitéereslar at fagmiljgene ma utarbeide
langsiktige strategiske planer som skal se pa b&rawrekruttering i forhold til forventet
avgang og faglige prioriteringer (se kap. 4.6, k.B8en forbindelse vil komiteen ogsa foresla
at universitetet utvikler en god seniorpolitikk stidde kan ivareta de eldre ansatte, sikre at
ngdvendig kompetanse opprettholdes og samtidig stknyelse i den vitenskapelige staben

Komiteen foreslar fglgende tiltak:

« Universitetet bar ha en aktiv seniorpolitikk for sikre fornyelse i den
vitenskapelige staben

5.3 Utfordringer for fagmiljgene

Avgangen varierer mellom fagmiljgene. Wallge-rapgof' pekte ut matematikk, kjemi og
fysikk som fagomrader hvor aldersavgangen kan yaeiglematisk, og pekte samtidig pa at
aldersavgangen ogsa kunne gi muligheter for orimgtithg omprioriteringer.

| kapittel 5.1. modifiserer vi temaet generasjoifsskSelv om det ved UiB viser seg a veere
jevn avgang med mulighet for nyrekruttering foruersitetet samlet sett, sa er det likevel
fakultetsvise forskjeller relatert til kjignnsbalansblant de som kommer til & ga av for
aldersgrensen i kommende 10-arspriode. Det HF sorfidst kvinner i den eldste
aldersgruppen. HF har i dag en kvinneandel pa a9t professorene, men mange av disse
neermer seg pensjonsalder. For HF vil det veereferdring & @ke nyrekrutteringen av
kvinner til slike stillinger i arene som kommerysiem de skal opprettholde kvinneandelen pa
32 %. At de har et relativt godt rekrutteringsgrag med 45 % kvinner blant
farsteamanuensene og 68 % blant postdoktoren&esiynidlertid mulighetene for a oppna
bedre kjgnnsbalanse ogsa blant professorene, iki& gjennom opprykksordningen.
(Likestillingsstatistikk for UiB, 2009)

MN- fakultetet derimot har svaert fa kvinner i deybsgte aldersgruppene, og derfor vil en mer
kjgnnsbalansert nyrekruttering kunne fare til edrb&kjgnnsbalanse her. Andel kvinnelige
farsteamanuenser pa MN- fakultetet har gkt fral22t% de siste fem arene og blant
postdoktorene har den gkt fra 26 til 34 % i samiasgam (ibid).

5.4 Hvordan skape bedre kjgnnsbalanse blant det \ehskapelige

personalet?

Dersom universitetet skal na sitt mal om bedre k@alanse blant det vitenskapelige
personalet, er det ngdvendig & rette oppmerksominede alle ledd i rekrutteringsprosessen

til slike stillinger. Rekrutteringsgrunnlaget titenskapelige stillinger er na godt, men
universitetet mister kvinner pa alle nivaer ettedi&ne. Det er saerlig overgangene fra student
til stipendiat og fra rekrutteringsstilling til fastilling som er ser ut til & veere sarbare faser.

L Det norske vitenskapsakademi (20@)ne til forskningNorsk forskning sett innenfra.
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Figur 52.24.1.Andel kvinner og menn pa ulike trinn pa den akdgkenkarrierestigen ved UiB
i 2009:

Figuren over er egnet til & beskrive det som ofiiek "the leaky pipeline”, hvor kvinner
faller fra pa hvert trinn pa "karrierestigen” sanmignet med menn. Kvinnene utgjar
naermere 60 % av de som fullfgrer studiene, men4thfé av ph.d. - kandidatene. Andel
kvinner holder seg imidlertid jevnt i rekrutterirsgdlingene. | overgangen mellom postdoktor
og til faste vitenskapelige stillinger finnes en ohedlertidige stillinger som forskere og
farsteamanuenser, og her synker andelen kvinrentigtre. Blant farsteamanuensene i fast
stilling synker andel kvinner til 38 %. Andel kvienblant professorene er fremdeles sveert
lav, selv om det har gatt over 30 ar siden kvinngiggrde vel halvparten av studentene.

Figur 5.4.2 viser forholdet mellom antall stiperidraoguteksaminert&andidater i 2009 for
menn og kvinner etter fakultet. Her er estimerg@mnomsnittlig stipendiatperiode pa 3,5 ar.

60

kand/stip

HF JUus MN MO PSYK SV

O Kvinner W Menn

Figur 5.4.2: Antall uteksaminerte master- og profesjonskan@idpt stipendiat etter kjgnn
og fakultet ved UiB i 2009

22 Stip + vit.still.= stipendiat, universitetslekt@manuensis, vitenskapelige assistent, farstelektor
hagskolelektor. Midl. vit. still. = Forsker + fgestmanuensis i midlertidige stilling.



47

Pa alle fakulteter er det flere kvinnelige kandédadr kvinnelig stipendiat enn mannlige
kandidater pr mannlig stipendiat. Det kan ogsdkikees slik at det er mer sannsynlig at menn
som begynner pa universitetet kommer til & gjgralkademisk karriere enn deres kvinnelige
medstudenter. Figuren viser ogsa at det er stiarstestil & fa stipendiatstillinger i realfag og
medisin. Det er ogsa i disse fagomradene det srdlesternt finansierte prosjekter, og som
det er knyttet stipendiatstillinger til. Det jursie fakultet er i en seerstilling med sveert fa
stipendiatstillinger i forhold til uteksaminerterididater. De fleste jurister velger a gjgre
karriere utenfor akademia.

| Handlingsplan for bedre kjgnnsbalangedtatt i 2007, hadde universitetet som mal & ha
minst 50 % kvinner blant de nytilsatte i alle vakapelige stillingerSelv med en helt
kignnsbalansert nyrekruttering kan det ta landdidnalet om kjgnnsbalanse er nadd for de
vitenskapelige toppstillingene. Tallene for deigtesarene viser imidlertid en sterk forbedring
i nyrekrutteringen, selv om malet om 50 — 50 kjdratanse blant nytilsatte ikke er nadd for
alle stillingsgrupper. Av de 39 nye professore@609 utgjorde kvinnene 45 %, og andelen
var omtrent like stor bade i ansettelser og prafiegsprykk. Avgangen var imidlertid nesten
like stor, slik at andel kvinner blant professorbiaee gkte med 0,5 % totalt.

Et forslag som kan bidra til & styrke kjgnnsbalansagmiljgene, er & lyse ut en ny stilling
som fgrsteamanuensis nar en professor gar avdersgirensen. Det vil gke tilfanget av
sgkere og dermed ogsa sjansen for & fa flere kviviaat sgkerne. | Igpet av fa ar kan disse
kvalifisere seg videre til professorstillinger.

Komiteen vil foresla falgende tiltak:

» For a styrke yngre forskeres karrieremuligheter dgdre kjgnnsbalansen, bar
frigjorte stillinger vurderes a bli utlyst som fetsamanuensis i stedet for
professor.

Et annet forslag til tiltak som kan bidra til affére kvinner til & sgke stillinger ved
universitetet, har veert & opprette sgkekomiteeidbade av personer med god oversikt over
de aktuelle fagfeltene og som kan oppmuntre ogvartikvinnelige forskere til & sgke. Ser
vi pa resultatene fra spgrreundersgkelsen sonotaéatt i forbindelse med komiteens arbeid,
var det en tendens til at kvinner i stgrre grad menn gnsket at veiledere, instituttledere og
forskningsledere skulle tydeliggjere karrierevd@mrdem. Dette bekreftes ogsa av flere
instituttlederéd* som har arbeidet bevisst og aktivt for & rekratterinner inn i saerlig
mannsdominerte fagmiljger. Ved NTNU har de vedidituke lete - og finnekomiteer som
skal sgrge for at det er kvalifiserte kvinner scan kgke ledige stillinger. Det skal letes bade
nasjonalt og internasjonalt. Vi har imidlertid vdeekymret for at dette kunne fare til en
ytterligere byrakratisering av sgkeprosessen, oesfar heller at fagmiljgene oppfordres til &
lete etter aktuelle sgkere uten at de nedsetekdatiteer formelt.

Z Alle beregningene i dette kapittelet er gjort p&ib av tall fra DBH og opplyshinger om nyansegtefsa
fakultetene.

24 Bl.a. Tor Grande, Institutt for materialteknolagid NTNU og Jan Petter Hansen ved IFT/UiB. Kild#:
(Komité for integreringstiltak — kvinner i forskigh 2010:Talenter pa spill — eksempler pa god
forskningsledelse.
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Komiteen vil foresla falgende tiltak:

« Der det er ngdvendig a bedre kjgnnsbalansen bgreless aktivt, ogsa
internasjonalt, etter gode sgkere.

Handlingsplan for bedre kjgnnsbalanse ved JiBneholder en rekke virkemidler for & gke
rekrutteringen av kvinner til faste vitenskapelgi#linger®®, deriblant kvalifiseringsstipend til
kvinnelige forskere og insentivmidler til institattsom tilsetter kvinner i faste vitenskapelige
stillinger og Il - stillinger. Tiltakene i kapittel.7 i denne rapporten er ogsa tiltak som vi
mener vil bidra til & bedre kjgnnsbalansen i vikapelige toppstillinger pa sikt.

25 Handlingsplan for bedre kjgnnsbalanse skal revilei@pet av varen 2010, men det er grunn til &atrde
tiltakene som er nevnt over, og som vurderes daltagbd effekt pa rekrutteringen av kvinner tileviskapelige
stillinger, vil viderefares. | tillegg til den seate handlingsplanen har fakultetene sine egraksfilaner basert
pa de seerlige utfordringene og mulighetene de figeiljgene star overfor.

26 Hvert fakultet har ogséa sine egne tiltaksplabhes. mer om disse pa www.likestilling.uib.no.



