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1 Innledning

Dette dokumentet legger premisser for faglig rekruttering ved Institutt for foretaksgkonomi.
Intensjonen med dokumentet er & skape gjennomsiktighet i organisasjonen med hensyn pa
strategiske rekrutteringsforinger. Dokumentet er en revidert versjon av det forrige styrings-
dokumentet om faglig rekruttering, vedtatt av instituttstyret i mai 2010.

2 Bakgrunn
2.1  Rekruttering i NHHs strategi

Ifolge strategien for 2014-2017 har hgyskolen som formal og visjon at "NHH skal vare en
drivkraft for samfunns- og neeringsutvikling og utdanne mennesker for verdiskapning og bae-
rekraftig utvikling. NHH skal vare blant de ledende handelshgyskoler i Europa og pa inter-
nasjonalt toppniva pa utvalgte omrader."

Hoyskolens fire hovedmal er formulert som: Utdanning — NHH skal tilby utdanning pa heyt
internasjonalt niva. Forskning — NHH skal vaere en internasjonalt anerkjent forskningsinsti-
tusjon med spisskompetanse pa internasjonalt toppniva. Formidling og samfunnskontakt —
NHH skal formidle forskningsbasert kunnskap. Organisasjon og ressurser — NHH skal ha en
effektiv og malrettet organisasjon som tilrettelegger for kjerneaktivitetene.

Disse ambisigse malene setter store krav til kvaliteten pa og sammensetningen av hagyskolens
fagstab. Hovedferingen for rekruttering til vitenskapelige stillinger er:

e NHH skal ha hoyt kvalifiserte og motiverte medarbeidere i alle deler av organisasjo-
nen og fremme mangfold og likestilling

I utdypingen av dette punktet heter det at det er viktig for NHH & veere en attraktiv arbeids-
plass for fagpersoner med hay kompetanse. Samtidig ensker hgyskolen et mangfold med
hensyn til kjenn, nasjonalitet og etnisitet. Det slas videre fast at det er saerlig viktig & rekrut-
tere vitenskapelig ansatte pa hgyt internasjonalt niva og gke andelen kvinner blant de faste
vitenskapelig ansatte. Det presiseres ogsa at NHH ma ha en langsiktig og helhetlig beman-
ningsplanlegging ved alle enheter.

P& dette grunnlaget har faglig ledelse utformet rekrutteringspolitiske foringer (april 2014):

o Apne rekrutteringsprosesser — NHH skal tilstrebe rekrutteringsprosesser med vekt pa
apen konkurranse, effektivitet, transparens og likebehandling

e Aktiv rekruttering av kvinner — NHH skal fare en aktiv rekrutteringspolitikk som bi-
drar til & utjevne den skjeve kjennsfordelingen i vitenskapelige stillinger



e Aktiv og maélrettet internasjonal rekruttering — NHH skal rekruttere vitenskapelig an-
satte pa hoyt internasjonalt niva gjennom bevisst og mélrettet internasjonal rekrutte-
ring

e Balansert rekruttering til undervisnings- og forskerstillinger — Gjennom rekruttering
skal det sikres at hgyskolen innenfor de enkelte fagomrader har en balansert sam-
mensetning av fagstaben, herunder stillinger pa ulike nivéer. Felles for alle stillingene
er at de omfatter bdde undervisning og forskning

e Rekruttering innenfor gitte lonns- og stillingsrammer — Instituttene har ansvar for
rekruttering innenfor instituttets fagomrader. Rekruttering skjer innenfor de arlige
lonns- og stillingsrammene. En naermere bestemt andel av stillingsrammen (p.t.
minst 10 %) skal ikke veaere bundet opp i faste stillinger

2.2 Modell og prosedyrer for fordeling av faglige ressurser ved NHH

NHHs styre vedtok i september 2008 at det skal utpreves en modell for fordeling av faglige
ressurser ved hgyskolen. Modellen innebzarer at produksjon av studiepoeng og doktorgrads-
kandidater skal danne hovedgrunnlaget for ressursfordeling mellom instituttene og den ar-
lige rullering av langtidsbudsjettet.

I tillegg kan styret uteve et skjonn og ta hensyn til for eksempel:

e Foringer i strategisk handlingsplan

e Vedtatte nye faglige satsinger

e Hyvilken fagportefalje som NHH bgr ha og ensker a tilby

¢ Nodvendigheten av & opprettholde en kritisk masse i spesielle faggrupper

e De observerte svingningene i studentenes ettersparsel og arsakene til disse

e Forskningsaktiviteten

e Behov for spesielle lgsninger for & avlaste undervisnings- og veiledningsbehov pa fag-
omrader med rekrutteringsproblemer og stor studentettersparsel, eksempelvis styr-
king av neerliggende fagomrader som kan bidra til avlastning

Dersom produksjonstallene som legges til grunn for beregningene tilsier storre omfordeling
av ressurser mellom instituttene, skal dette skje gradvis. Det er lagt opp til en grundigere vur-
dering av fordelingen av hayskolens faglige ressurser hvert fjerde ar som oppfelging av revi-
sjon av strategisk handlingsprogram.

Instituttene bestemmer selv hvordan stillingsressurser dimensjoneres mellom instituttets
fagomrader. Det samme gjelder nedbygging, avvikling eller opprettelse av fagomrader pa in-
stituttet. Men det forutsettes at beslutninger som potensielt har betydelige undervisnings-
messige konsekvenser, vurderes i samrad med relevante dekaner og programutvalg, og even-
tuelt forelegges hgyskolens ledelse. Storre, strukturelle endringer og avgrensninger anbefales
tatt opp med hayskolens faglige ledelse for & sikre at endringene er i samsvar med overord-
nede malsetninger innenfor undervisning og forskning.



2.3 Tidligere behandling av rekrutteringssporsmal pa instituttet
I forrige valgperiode etablerte instituttet en tredelt struktur for faglig rekruttering;:

e Fordeling av stillinger mellom instituttets fagomrader (undervisningsomrader) skjer
med utgangspunkt i Ressursfordelingskomiteens (arlige) rapport, jf. dokumentet
"Faglig organisering ved Institutt for foretaksgkonomi", vedtatt av instituttstyret i
mars 2010

o Foringer for instituttets faglige rekrutteringspolitikk er nedfelt i dokumentet "Faglig
rekruttering ved Institutt for foretaksekonomi", vedtatt av instituttstyret i mai 2010

e Pd grunnlag av dette utarbeides det arlige rekrutterings- eller utlysningsplaner

Etter at instituttet ble delt, har det ikke lengre vart pakrevet a be Ressursfordelingskomiteen
legge frem ytterligere revideringer av sin rapport. Den nye praksisen er innarbeidet i det revi-
derte styringsdokumentet om faglig organisering, vedtatt av instituttstyret i august 2013.

Som hovedprinsipp vil man legge undervisningsetterspgrsel til grunn for fordeling av stil-
linger til fagomréder (undervisningsomrader), supplert med utevelse av skjenn — uten at
man hvert ar foretar detaljerte beregninger og aggregeringer av studiepoengproduksjon for
enkeltpersoner i enkeltkurs.

3 Rekruttering ved instituttet

Innstilling og ansettelse

I hgyskolens personalreglement (datert 1. juli 2009) har innstillingsmyndigheten (institutt-
styret), i forhold til tidligere, fatt gkt ansvar ved at den skal vurdere og rangere kvalifiserte
sokere basert pa faglige kvalifikasjoner, pedagogiske evner og personlige egenskaper. I trad
med dette vil instituttet normalt avholde intervju og preveforelesning. De nye reglene gir en
klarere ansvars- og arbeidsdeling mellom sakkyndig komité og innstillingsmyndigheten. Det
legges til grunn at sakkyndig komités vurdering bare skal utgjore ett av flere elementer i inn-
stillingsmyndighetens grunnlag for & avgi en innstilling. Sekernes samlede kvalifikasjoner ma
vurderes i forhold til instituttets og hayskolens totale behov. Tilsetting skjer i hagyskolens til-
settingsutvalg (TU).

Hovedregelen for faste stillinger ved NHH er en lik arbeidsfordeling mellom undervisning og
forskning (50/50-prinsippet). For postdoktorer avtales arbeidsfordelingen mellom postdok-
toren og instituttet, og vil normalt avvike noe fra 50/50. I hgyskolens budsjettsammenheng
beregnes imidlertid undervisningsarsverket for en postdoktor etter 50/50-prinsippet. Det er
normalt ikke anledning til & ansette i rene undervisnings- eller rene forskerstillinger.

Kompetanseprofil

NHHs rekrutteringspolitikk har et helhetlig perspektiv med utgangspunkt i de behov haysko-
len har innen undervisning, forskning og formidling. Ulike behov fordrer at man rekrutterer
vitenskapelig personale med ulik kompetanse og pé ulikt niva.



Ved rekruttering vil instituttet prioritere kandidater som i sterst mulig grad kan bidra til & re-
alisere hgyskolens formal og visjon. Dette fordrer hgy forskningskompetanse og gode peda-
gogiske kvalifikasjoner. Relevant empirisk og institusjonell kunnskap er ogsa gnskelig. Denne
kombinasjonen er krevende, men av stor betydning for NHH som handelshoyskole med pro-
fesjonsutdanning, og er spesielt viktig ved tilsettinger i faste stillinger.

Internasjonal erfaring og kompetanse

Ved instituttet er det bred forstéelse for at internasjonal rekruttering bade er gnskelig og
ngdvendig. For & sikre bredde og dynamikk i fagstaben ensker instituttet 4 gke innslaget av
vitenskapelige medarbeidere med doktorgrad fra anerkjente internasjonale leeresteder og/el-
ler forsknings- og undervisningserfaring fra slike institusjoner.

Instituttet kan imidlertid ikke basere seg utelukkende pa internasjonal rekruttering. Som na-
sjonal hgyskole har NHH et ansvar for 4 tilby undervisning (pa alle nivéer) tilpasset norske
forhold, utfere forskning av spesiell interesse for norsk akterer og a vere en deltaker i den of-
fentlige debatten. I tillegg til & styrke véare band til ledende fagmiljger i utlandet, ensker insti-
tuttet ogsa a finne frem til og dyrke frem sterke fagpersoner fra det norske markedet. Norske
og utenlandske kandidater er i denne sammenheng komplementer, ikke substitutter.
Instituttet ma drive en balansert rekrutteringspolitikk, men kan ikke kompromisse pa viten-
skapelig standard for noen kategori.

Tilsettingsutvalget har gitt folgende foringer i forbindelse med innspill til handlingsplan for
internasjonalisering (januar 2010):

e Ved rekruttering til fagstillinger ved NHH skal internasjonal erfaring og kompetanse
tillegges vekt. Dette ma forstas slik at det i prinsippet kan rekrutteres fra sa vel inter-
nasjonale som nasjonale markeder, men det er sterkt gnskelig at eventuelle norske
kandidater har internasjonal erfaring og kompetanse. Slik erfaring og kompetanse
kan veere opparbeidet gjennom forskningsopphold og deltakelse i konferanser, semi-
narer, workshops og lignende i utlandet eller ved aktiv deltakelse i forskningsprosjek-
ter og forskernettverk med internasjonale samarbeidspartnere

e NHH skal stimulere til gkt utveksling av fagstaben. Hgyskolen gnsker & befeste og vi-
dereutvikle sin internasjonale orientering og posisjon. I lys av dette er det viktig at
fagstaben regelmessig far internasjonal eksponering gjennom kortere eller lengre
utenlandsopphold, samtidig som fagstab fra institusjoner i utlandet tilbringer tid pa
NHH og pa den maten bidrar til "internasjonalisering hjemme". Dette forutsetter til-
fredsstillende tilrettelegging i form av gode finansieringsordninger og attraktive opp-
holds- og arbeidsvilkar, og det blir viktig & sikre god finansiering gjennom hgyskolens
egne fond

e NHH skal ha et internasjonalt fag- og studiemilje med god integrering av internasjo-
nal fagstab og internasjonale studenter. Hoyskolen méa utarbeide gode administrative
rutiner som bidrar til at ny, internasjonal fagstab raskt far orden pa praktiske detaljer
forbundet med opphold i Norge og virke ved NHH. Selv om engelsk i gkende grad blir
det vanlige arbeidsspraket i fagmiljoet, m& samtidig ikke-nordisk fagstab tilbys gode
muligheter for norskopplering. Det er naturlig at fast ansatte som ikke behersker et
skandinavisk sprak skal kunne lzere seg norsk innen rimelig tid



Kompetanseniva og rekrutteringskanaler
Med juniorpersoner menes kandidater som nettopp har avlagt en doktorgrad, eller som har

et par ars undervisningserfaring fra en postdoktorstilling e.l. Seniorpersoner er personer med
mer omfattende erfaring, vanligvis med professorkompetanse. Gjennomsnittsalderen blant
instituttets medarbeidere er forholdsvis hay, og instituttet gnsker derfor primaert a rekruttere
juniorpersoner og yngre seniorpersoner. Instituttet har et spesielt behov for a gke innslaget
av seniorpersoner med en bred internasjonal kontaktflate. Slik seniorkompetanse er spesielt
viktig for & styrke instituttets forskning og doktorgradsstudium. Den er ogsa viktig for at mil-
joet skal veere attraktivt nok til & kunne tiltrekke seg gode juniorpersoner. For yngre kandida-
ter er en sterk faggruppe ofte av avgjorende betydning ved valg av arbeidsplass. Disse kandi-
datene vektlegger at fagmiljoet har seniorpersoner med et internasjonalt nettverk og erfaring
med & publisere i de beste tidsskriftene, og som dermed kan fungere som gode mentorer.

Instituttet gnsker i trdd med tidligere praksis a fore en aktiv rekrutteringspolitikk. Dette in-
nebaerer normalt at stillinger ikke vil bli lyst ut uten at en har en klar oppfatning om at det vil
melde seg interessante sgkere. Dette krever et lopende arbeid med & identifisere og bearbeide
aktuelle kandidater gjennom personlig kontakt og besgk ved hagyskolen. Dette kan skje i regi
av instituttets ledelse, enkeltpersoner, forskergrupper, sek-og-finn komiteer, og foregar dels i
jobbmarkeder og dels gjennom personlige kontakter, seminarserien og forskernettverk.

Apen, bred (internasjonal) utlysning er hovedregelen i rekrutteringssammenheng. Dette for-
hindrer ikke tilsetting uten kunngjering (kallelse) i spesielle tilfeller, for eksempel til toppstil-
linger, bistillinger og i forbindelse med rekruttering av kvinner. Instituttet har ofte brukt kal-
lelse i slike tilfeller. En unngér da a forplikte seg til en fullstendig og arbeidskrevende sgk-
nadsprosess i situasjoner der det ikke finnes opplagte sokere, og apner for en konstruktiv dia-
log med enkeltpersoner om muligheten for en avtale. I trdd med etablert praksis vil kallelse
brukes nér det er lite trolig at en person ville sgkt i forbindelse med en ordinzer utlysning, og
det er sannsynlig at kallelsen ikke vil fortrenge andre potensielle kandidater. Kallelse benyt-
tes bare nar det foreligger bred tilslutning til en slik prosess pa instituttet. En sideeffekt av &
bruke kallelse er at man unngér & tiltrekke seg sgkere som ikke har et reelt gnske om a be-
gynne ved NHH, men som sgker en professorvurdering med tanke pa kompetanseopprykk i
egen stilling eller som grunnlag for sarskilte lannsforhandlinger ved egen institusjon.

Ved rekruttering av juniorpersoner vil kallelse normalt ikke veere aktuelt, og det er derfor
ngdvendig & praktisere normale utlysnings- og ansettelsesprosesser. For forsteamanuensis-
stillinger skal det etter loven gjennomfares sakkyndig bedemmelse med eksterne komitémed-
lemmer, hvilket typisk innebaerer en behandlingstid pa V2 til 1 ar. For postdoktorstillinger er
det tilstrekkelig med intern bedommelse siden dette dreier seg om midlertidige stillinger.

Naermere om postdoktorer
I senere ar har et vanlig karrierelop for forskere ved universiteter og hgyskoler vaert doktor-
grad, midlertidig postdoktorstilling, pafelgende fast tilsetting i forsteamanuensisstilling og
deretter tilsetting som eller opprykk til professor. Gjeldende forskrift om ansettelse og opp-
rykk i undervisnings- og forskerstillinger (FOR 2006-02-09 nr. 129) angir "doktorgrad pa ak-
tuelt fagomrade" som hovedkriterium for tilsetting i stilling som fersteamanuensis. Gjel-
dende forskrift om ansettelsesvilkar for stillinger som postdoktor m.m. (FOR 2006-01-31 nr.
102) angir at "Ansettelse i stilling som postdoktor har som hovedmal a kvalifisere for arbeid i
vitenskapelige toppstillinger. Det kreves oppnadd doktorgrad for ansettelse."”
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I praksis er det i dag vanskelig & se for seg at personer kan rekrutteres direkte fra et doktor-
gradsstudium til en fast stilling ved NHH. Instituttet har i enkelte tilfeller tilbudt kandidater
engasjement som fgrsteamanuensis for & lase spesifikke forsknings- eller undervisningsbe-
hov. Med gjeldende strenge begrensninger for midlertidighet i stilling som forsteamanuensis,
betyr dette at postdoktorstillingen vil vaere den vanligste begynnerstillingen for kandidater
som nettopp har avsluttet sitt doktorgradsstudium. Faste begynnerstillinger brukes ogsa i
mindre grad internasjonalt.

Ved instituttet finnes i dag to kategorier av postdoktorer; de som er engasjert pa instituttet
med finansiering over instituttets ordinzre stillingsbudsjett og de som er engasjert pa eks-
ternfinansierte prosjekter. Ordningen med sentrale (NHH) postdoktorstillinger er avviklet.

Nar det gjelder den andre kategorien, har alle sterre NFR-prosjekter i dag krav om at post-
doktorer skal inngd. Rammeavtalen mellom NHH og SNF tilsier at disse skal ansettes ved et
institutt. Ansettelse kan skje uten utlysning. Instituttet har i enkelte tilfeller utvidet stillings-
rammen slik at en trearig stilling har vaert forlenget til fire ar, og det har veert lagt undervis-
ningsoppgaver inn i stillingen. Denne praksisen vil bli viderefort i den grad velegnede kandi-
dater kan fylle reelle undervisningsbehov. I utgangspunktet oppfatter instituttet denne bru-
ken av postdoktorstillingen som en tidsbegrenset forskerstilling innenfor et eksternfinansiert
forskningsprosjekt. Instituttet stiller seg svert positiv til at aktive forskergrupper skaffer fi-
nansielle midler til postdoktorstillinger gjennom eksterne prosjekter, og ensker mer av dette.

Motivene for & benytte stillingskoden for den farste kategorien har vaert mange. Postdoktors-
tillingen har den fordel fremfor forsteamanuensisstillingen at den gir mulighet til & gjennom-
fare en rask og fleksibel tilsettingsprosess. Postdoktorstillingen innebarer ogsa en passende
og fleksibel kvalifiserings- og praveperiode. Pa sgknadstidspunktet utarbeider kandidaten en
prosjektbeskrivelse og fremdriftsplan og ved ansettelse blir instituttet og kandidaten enige
om undervisnings- og veiledningsoppgaver samt eventuelle andre arbeidsoppgaver for perio-
den. Dette gir begge parter noe konkret og malrettet a forholde seg til i forbindelse med eva-
lueringen av prosjektet.

Siden 2004 har instituttet aktivt brukt det internasjonale arbeidsmarkedet i finans som settes
opp i forbindelse med den arlige AFA-konferansen i USA. Formelt har disse stillingene vaert
innplassert i den firedrige postdoktorkoden, men instituttet har betegnet disse kandidatene
som Assistant Professors. Instituttet gnsker & fortsette med & bruke internasjonale jobbmark-
eder som base for rekruttering til juniorstillinger, men vil supplere med andre virkemidler for
internasjonal rekruttering. Dette inkluderer mer aktiv og direkte bruk av det institusjonelle
og personlige nettverket som instituttets og dets medarbeidere har opparbeidet (for eksempel
gjennom forskningssamarbeid, konferanser, seminarseriene m.m.), herunder det kontaktnett
som vare II’ere/timelarere apner for oss. Hovedformalet er forst og fremst & rekruttere gode
internasjonale juniorpersoner fra fremragende utenlandske miljger.

Den omfattende bruken av (intern-/eksternfinansierte) midlertidige postdoktorstillinger ved
NHH medforer at det ved de fleste av hgyskolens institutter ikke vil veere rom for at alle post-
doktorer kan fortsette i fast stilling (som fersteamanuensis) ved NHH ved utgangen av post-
doktorperioden. Postdoktorstillingen er en kvalifiseringsstilling, og kandidaten forsgker a



kvalifisere seg for (fast) stilling ved en norsk eller internasjonal utdannings- eller forsknings-
institusjon. Fra instituttets side ma det til enhver tid vurderes hvilke behov man har for a vi-
derefore eller bygge opp kapasitet pa et fagomrade (undervisningsomréde) — for deretter &
lyse ut stillinger i trid med dette innenfor rammen av instituttets stillingsrammer. Foreligger
det et mer langsiktig behov, vil det vaere aktuelt a lyse ut en fast stilling. Slike vurderinger vil
fremkomme i instituttets arlige rekrutteringsplan.

Instituttet har her et ganske stort spillerom, og det gjelder derfor & veere tydelig og ryddig
overfor instituttets postdoktorer om hvilke utlysningsplaner instituttet har. Medarbeidersam-
taler vil her vaere viktige. I den sammenheng vil instituttet som rutine gjennomfgre en evalue-
ring av postdoktorenes prosjekt ved inngangen til det siste aret i ansettelsesperioden. Som
grunnlag for evalueringen, vil kandidaten bli bedt om & utarbeide en rapport som dekker
forskning (forskningsaktiviteter, publikasjoner, arbeidsnotat), undervisning (undervisnings-
og veiledningsaktiviteter, kursevalueringer) og andre bidrag (seminarer, konferanser, re-
fereeoppdrag, nettverksbygging, andre aktiviteter). Det vil bli utarbeidet et dokument som
beskriver prosedyrer for evaluering av postdoktorer ved instituttet.

Postdoktorstillingen reiser ogsé spersmal om bruk av tittel. I USA er Postdoctor en stilling av
1-2 ars varighet og brukes ofte overfor kandidater som ikke far stilling som Assistant Profes-
sor. I naturfag er stillingen ganske vanlig, mens den innenfor gkonomi er nesten ikke-eksiste-
rende, og det kan i noen sammenhenger bli sett pa som et darlig signal hvis man gér rett til
en postdoktorstilling. I formelle ssmmenhenger er NHH bundet av Hovedtariffavtalen og ma
bruke betegnelsen postdoktor, men instituttet har som nevnt brukt tittelen Assistant Profes-
sor i den internasjonale rekrutteringen, herunder i utlysningsteksten. De engelskspraklige tit-
lene er ikke beskyttet eller bruksbegrenset i noe regelverk. I trad med tidligere praksis, vil in-
stituttet bruke betegnelsen Assistant Professor dersom den aktuelle stillingen har et klart un-
dervisningsinnhold. Stillinger uten undervisningsoppgaver, omtales som Postdoctor, og opp-
fattes primart som en (eksternfinansiert) forskerstilling.

Doktorgradsstudiet

Hoy kvalitet i doktorgradsprogrammet er viktig for a tiltrekke seg de beste forskerrekruttene.
Doktorgradsprogrammet er et viktig redskap for & ivareta et aktivt forskningsmilje. P4 "inng-
angssiden" kan instituttet regne med a fa tre til fire nye stipendiater over hgyskolens budsjett
inn i programmet hvert ar. Instituttet star overfor en utfordring med hensyn pa a fa finansiert
flere stipendstillinger. Dette fordrer at fagmiljoet i storre grad sgker eksterne prosjektmidler
hvor doktorgradsstipend inngér som en del av prosjektet. Instituttet kan ogsa ta opp kandi-
dater i programmet som kommer med finansiering fra regionale hgyskoler uten eget doktor-
gradsprogram.

Hayskolen har en uttalt malsetning om & fa flere norske studenter, i seerdeleshet egne mas-
terstudenter, til & begynne i hgyskolens doktorgradsprogram. Dette krever aktive rekrutte-
ringstiltak, dels i regi av instituttet og dels i regi av hagyskolen. Videre ber hgyskolen vurdere &
folge opp spesielt interessante kandidater med stipendier og fondsmidler til & finansiere dok-
torgradsstudier ved fremragende utenlandske leeresteder. Det bar ikke vaere en malsetting for
NHH at alle vare beste kandidater med interesse for forskning fortsetter i eget program, men
NHH ber ha en sterk interesse av 4 holde kontakt med egne kandidater som tar doktorgrad i
utlandet.



Et godt doktorgradsprogram gir gkt synlighet i forskningsmiljoet, spesielt gjennom plasse-
ring av ferdige kandidater ("placement") ved gode institusjoner. Talentfulle doktorgradsstu-
denter bar oppfordres og hjelpes gjennom faglig og administrativ stotte til 4 sgke seg til gode
akademiske institusjoner eller andre forskningsmiljoer, bade i Norge og i utlandet. Betyd-
ningen av internasjonale startstillinger kan vaere viktig langs mange dimensjoner. Kandida-
tene far internasjonal erfaring, og noen av dem vil ogsa kunne returnere til hoyskolen med en
bred internasjonal kompetanse. Norske forskere opptrer i norske media selv om de arbeider
ved en utenlandsk institusjon, de bidrar ofte med undervisning i Norge og de bidrar til 4 inn-
lemme hayskolen i et internasjonalt nettverk. I tillegg kan dette gjore rekrutteringen til dok-
torgradsstudiet bedre, siden de beste studentene vil sgke seg til doktorgradsprogrammer som
har hatt suksess med & plassere sine kandidater ved gode leeresteder. Gode startstillinger for
vare kandidater gjor det ogsa lettere a rekruttere nye medarbeidere, siden fremragende aka-
demikere er mer tiltrukket til steder som har attraktive doktorgradsprogram.

Okt rekruttering av kvinner
NHHs styre vedtok i desember 2012 en handlingsplan for bedre kjonnsbalanse i vitenskape-
lige stillinger.

Likestilling er bade et mél og en prosess som innebaerer:

e at NHH bevisst fremmer en organisasjonskultur og et arbeidsmiljo som er inklude-
rende og rettferdig for begge kjonn

e at forskning, undervisning og formidling utformes slik at det er attraktivt bade for
menn og kvinner og at det gir medarbeidere av begge kjonn like store muligheter til &
utfolde sitt talent

e at det fores en aktiv rekrutteringspolitikk som utjevner skjev kjgnnsseleksjon og hind-
rer indirekte diskriminering

e at kjonnsfordelingen i vitenskapelige stillinger minst speiler kjonnsfordelingen i re-
krutteringsgrunnlaget til de ulike stillingsnivaene

NHH har som hovedmal at likestilling integreres som et grunnleggende element i all ordinzer
virksomhet ved hgyskolen. For & oppna malsetningene med hensyn pa rekruttering av flere
kvinner og videre kvalifisering for kvinner, vil instituttet:

e Markedsfore instituttets fagomrader overfor kvinnelige bachelorstudenter for a fa
flere av dem til 4 velge masterprofiler hvor instituttet er tungt representert

e Arbeide for & gke kvinneandelen blant studentassistenter og vitenskapelige assistenter
for & vise frem rollemodeller og med sikte pa a rekruttere dem til doktorgradsstudiet

e Arbeide for & gke antall kvinner blant sgkerne til ledige stillinger ved instituttet, her-
under arbeide for a identifisere potensielle kvinnelige sgkere ved aktiv bruk av Sgk og
Finn-komiteer

e Overrepresentere kvalifiserte kvinner ved innkalling til intervju

¢ Sgke etter kvinner med sikte pa kallelse til faste stillinger

e Arbeide for a rekruttere kvinner til bistillinger



e Benytte hgyskolens kvalifiseringstiltak for kvinner, herunder aktiv bruk av forsknings-
terminer, fondsmidler, annuum, startpakker (midler til utstyr, assistenter, nettverks-
bygging m.m.), lennspolitikken, mentorordninger m.m.

Bistillinger

Instituttet har tradisjonelt brukt bistillinger for & dekke undervisningsbehov. Bistillinger er
en effektiv méte & skaffe undervisningskapasitet pa. Siden et engasjement i 20 % bistilling
ofte medforer ansvar for a gi ett kurs, betyr dette at man kan hente ut fem kurs per bistilling-
sarsverk. Bistillinger har ogsa tilfort oss undervisningskompetanse pad omrader hvor institut-
tet har hatt svak dekning innomhus.

Instituttet erfarer imidlertid at stor bruk av slike stillinger ogsa har sine kostnader. For un-
dervisningen betyr det at mange kurs na undervises intensivt, med de ulemper det métte bety
for studentene og de problemer dette méatte skape for bruk av auditorier og eventuell kolli-
sjon med andre kurs. Ordningen leder ogsa til store administrative kostnader, for eksempel
mye administrativ oppfelging og statte og store reise- og oppholdskostnader.

Administrativ kapasitet

Instituttet disponerer i dag en administrativ stillingsramme pa 4,4 arsverk. Instituttet befin-
ner seg i en periode med omfattende opptrapping i faglig stab, med gkt innslag av internasjo-
nale medarbeidere og instituttets aktiviteter som saddan har ekspandert kraftig de siste arene.
Det er viktig at dette balanseres med tilstrekkelig administrativ kapasitet. NHH star ogsa
overfor nye strategiske oppgaver, som til dels vil métte bli fulgt opp og implementeres av in-
stituttene. Ogsa dette medferer behov for a styrke administrativ kapasitet og kompetanse ved
instituttet.

4 Oppsummering

Instituttet vil i sin rekrutteringspolitikk ta hensyn til flere behov. Siktemalet er & bidra til at
NHH kan oppfylle sitt formal og sin visjon om at "NHH skal vere en drivkraft for samfunns-
og naeringsutvikling og utdanne mennesker for verdiskapning og beerekraftig utvikling. NHH
skal veere blant de ledende handelshayskoler i Europa og pa internasjonalt toppniva pa ut-
valgte omrader."

Instituttet vil legge til grunn en variert stillingsbruk, med rekruttering over tid til postdok-
tor/Assistant Professor, forsteamanuensis og professor. Hvilke rekrutteringskanaler man
bruker, vil avhenge av stillingstypen og hvilken kompetanse som sgkes. Hovedpoenget er &
definere instituttets behov forst, for deretter a bruke ulike stillingstyper og rekrutteringska-
naler for & dekke disse behovene.

Instituttstyrets intensjoner er at de foringer som er nedfelt i det forliggende styringsdoku-
mentet, sammen med de arlige rekrutteringsplanene, skal gi transparens om rekrutteringspo-
litikken pa instituttet. Instituttstyret gnsker bred medvirkning i rekrutteringsprosessene.
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