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Indledning

Denne hidndbog skal bidrage til at synliggere og styrke SDU’s arbejde med rekruttering af de bedste og mest
talentfulde videnskabelige medarbejdere. Internationalisering og ligestilling er vigtige elementer i dette
arbejde.

Se_’Artikel: Vi skal sikre hard konkurrence om de videnskabelige stillinger’ (interview med Ole Skatt, Det
Sundhedsvidenskabelige Fakultet).

Handbogen suppleres i de tilherende bilag med notat, procedurebeskrivelse, redskaber, tjeklister samt en
reekke artikler, der beskriver fakulteters og institutters erfaringer.

Handbogen er udarbejdet som en del af SDU’s tvaergaende strategiske handlinger i forbindelse med Strategi
2020.

1 Den ledige videnskabelige stilling

1.1 Seerlige krav til opslag og ansattelse
Rekruttering af de bedste og mest talentfulde videnskabelige medarbejdere er afgerende for den fortsatte

udvikling af SDU’s forskning og uddannelser samt for yderligere at styrke SDU’s image og omdemme.

For at styrke rekrutteringen til SDU’s videnskabelige stillinger stilles fra 1.3.2016 to sarlige krav til hhv.
1/opslag af videnskabelig stilling og 2/anszttelse i opslaet videnskabelig stilling.

Ved videnskabelige stillinger forstés stillinger som beskrevet i ”Cirkuleere om stillingsstruktur for
videnskabeligt personale ved universiteterne
(https://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=212083) pé professor-, lektor- og adjunktniveau
(herunder postdoc) med en ansattelse pd SDU pa mindst 20 %.

1/Alle videnskabelige stillinger skal opslas internationalt (se yderligere information og praecisering af et
internationalt opslag i kap. 1.4 og "Notat: Internationalt opslag af videnskabelige stillinger’).

2/Der kreeves mindst tre kvalificerede ansogere for at anscette en videnskabelig medarbejder (se yderligere
information samt procedurebeskrivelse og dispensationsmulighed i kap. 1.4 og ’Procedurebeskrivelse:

Internt cirkulaere af 2. november 2015°).

De to krav skal tilgodese en bred og international rekruttering, som gger konkurrencen om SDU’s
videnskabelige stillinger.

Undtagelser: Kravet om 3 kvalificerede ansggere til VIP-stillinger er ikke geeldende ved:

o stillinger med en ansettelsesgrad pa 20% eller derunder

e deltidsstillinger/kombinationsstillinger, hvor den anden part er en klinisk enhed eller University
College/ professionshgjskole

o stillinger som er 100 procent undervisningsstillinger (ex. studieadjunkter og studielektorer)
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Ved stillingsopslag, hvor der annonceres efter to eller flere, skal der alene vere 3 fagligt positivt
kvalificerede ansggere. (Der er séledes ikke krav om, at der skal vaere 6 kvalificerede ansegere, hvis der
annonceres efter fx to lektorer samtidigt, men blot minimum 3.)

Mulighed for at sege dispensation fra kravet om 3 kvalificerede ansegere til VIP-stillinger

Det er muligt at soge om dispensation fra kravet om mindst 3 kvalificerede anseggere efter forste opslag.
Dispensation gives ud fra en samlet vurdering af fem kriterier, der ikke alle behaver vere opfyldt.
Kriterierne er:

1. Har stillingen vaeret slaet sé bredt op fagligt set, som det er muligt inden for de eksisterende
rammer, siledes, at en bred faglighed inden for emneomraderne har kunnet gore sig
gaeldende (og de facto har sagt).

2. Har stillingen vaeret annonceret internationalt og har tiltrukket en flerhed af internationale
ansegere fra forskellige lande.

3. Har stillingen tiltrukket de pakravede tre ansegere, men ikke alle har veret kvalificerede.
Har stillingen varet genopsldet uden, at det har veret muligt at tiltrekke det nodvendige
antal ansegere.

5. Har den eller de kvalificerede ansggere et hejt, internationalt niveau.

Mulighed for brug af Shortlisting

Baggrunden for proceduren omkring shortlisting er ensket om at indfere en model for en mere smidig/trinvis
faglig bedemmelse af ansggere til VIP-stillinger.

Shortlisting er betegnelsen for den proces, hvor man blandt ansggerne udvalger et mindre antal ansggere til
at gennemga en faglig bedemmelse. Las herom i Procedure for shortlisting pa SDU

Mulighed for brug af Tenure-track

Tenure-track-stillinger er stillinger pa adjunktniveau, der forudsat en positiv faglig bedemmelse giver adgang

til en varig stilling pa lektorniveau uden forudgaende opslag. Las herom i Procedure for tenure-track pa
SDU

1.2 Rekrutteringsplan og -strategi

Grundighed i rekrutteringsprocessen er den bedste made at sikre gode ansattelser. I forbindelse med
overvejelserne omkring en nyansattelse er det nedvendigt bade at have en plan for analyse og beskrivelse af
den ledige stilling, for medet med ansegeren og for modtagelsen af den nye medarbejder. En sadan
omhyggelig foranalyse er en vesentlig del af en effektiv rekrutteringsplan og -strategi.

Dekan/institutleder traeffer en strategisk beslutning om opslag af en ledig stilling i et fagomrade (se naermere
omkring oprettelse af faste stillinger i Institutlederinstruks s. 2,
http://sdunet.dk/Vaerktoejer/love regler aftaler/Organisation_styrelse_samarbejde/~/media/Intranet/Public/
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Upload/Vaerktoejer/Love regler aftaler/Institutlederinstruks.%20Endelig%20udgave.%20September%2020
13.ashx).

Arbejdet med en rekrutteringsplan og -strategi kan omfatte:

- vurdering af forskningsomrade (hvor bredt kan der sgges) og sammenhang til relaterede
eksisterende miljoer
o med henblik pa at tiltreekke talenter kan muligheden for opslag i graensefelter til eksisterende
steerke forskningsmiljger overvejes, da isar talenter pa fx adjunktniveau ofte vil have gnske
og forventning om at spille ind i et i forvejen staerkt forskningsmilje

- overvejelser om s@rlige kompetencer (serlige elementer i undervisningsportefolje,
forskningsformidling, hjemtagning af eksterne midler, internationalt netvaerk, mv.)

o vurdering af eventuelle specifikke krav til kompetencer (sarligt undervisningsbehov,
herunder undervisningsformer mv., samarbejde med eksterne parter, o.1.)

- overvejelser om personlige kompetencer og personlig profil*

- overvejelse om brug af personlighedstests til afdeekning af personlige kompetencer (fx til de sidste 3
ansggere, som alle er fagligt velkvalificerede) (information og hjalp i forbindelse med test kan
rekvireres 1 HR Udvikling)

- vurdering af sammenhang mellem den ledige stilling og fakultetets/instituttets strategi og
malsatninger

* Et foranalyseverktgj til afklaring af foretrukken personlig profil (faglige kvalifikationer og
personlighedstraek) kan fas ved henvendelse hos HR Udvikling. Foranalysen skal give ansattelsesudvalget et
feelles grundlag at tale ud fra og forebygger dermed misforstaede forestillinger om stillingens krav og
kompetencebehov (se kap. 4).

Las mere om anvendelse af personlige tests her.

Laes mere her om foranalysevarktej til prioritering af personlige kompetencer.

Las mere om stillingernes generelle indhold i Stillingsstrukturen

Laes om vigtige kompetencer ud fra de klassiske forskningskompetencer i ’Artikel: Ledelsesevner skal ses
efter i ssammene’ (interview med Boye L. Jensen, Institut for Molekylaer Medicin)

Ovennavnte vurderinger og overvejelser danner grundlag for formulering af stillingsopslaget, og opslaget
bliver dermed mere detaljeret og tydeligt, og ansgger far en bedre fornemmelse af bade stilling og kultur.

@vrige opmarksomhedspunkter:

- Tidligt i processen overvejer fakultet/institut en evt. rekrutteringspakkes/opstartspakkes mulige omfang
afhaengigt af kandidatens kompetencer.

- Generelt ber fakultet/institut sammenholde typiske konkurrenceparametre for rekruttering med de
eksisterende forhold pa instituttet. Vigtige konkurrenceparametre er fx:

- Undervisningskapacitet
- Rejsemidler
- Fleksibilitet
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- Kritisk masse i forskningsgruppe
- Mulighed for involvering i strategi og udvikling
- Sprog i dagligdagen

Rekrutteringsplanen ber ogsé indeholde:

- En overordnet tidsplan

- Strategi for sarlig og/eller aktiv sggning (se kap. 2 om sggekomité og aktiv rekruttering)
- Planlegning af bedemmelsesudvalgets og ansattelsesudvalgets tidsmassige arbejde

- Estimat for ansggning om arbejds- og opholdstilladelse

De mange elementer og overvejelser kan samles i tjekliste for rekrutteringsplan og -strategi her:

Se ’Tjekliste: Rekrutteringsplan og -strategi’.

Se ogsa HR Udviklings praktiske anbefalinger ift. rekrutteringsprocessen i bilaget her: *Praktiske
anbefalinger ift. rekrutteringsprocessen’.

1.3 Ligestilling

SDU har fokus pa ligestilling for at sikre, at der rekrutteres aktivt fra hele talentmassen. Muligheden for at
tiltreekke kvalificerede ansegere af begge kon overvejes i forbindelse med rekrutteringsplanen, og en
eventuel strategi herfor formuleres for at fremme ligestillingen via det enkelte opslag eller via segekomitéens
arbejde.

Se ’Artikel: Vi skal sikre hard konkurrence om de videnskabelige stillinger’ (interview med Ole Skett, Det
Sundhedsvidenskabelige Fakultet).

Se anbefalinger fra task force om flere kvinder i forskning: http://ufm.dk/publikationer/2015/anbefalinger-

fra-taskforcen-for-flere-kvinder-i-forskning.

Se ’Artikel: Stillingsopslaget skal tale til begge kon’ (interview med Anne Jensen, Institut for
Kulturvidenskaber).

Se ’Artikel: Vi vil gerne overraskes’ (interview med Birgitte Kallipolitis, Institut for Biokemi og Molekylar

Biologi).

Fokus pa ligestilling forudsetter, at der arbejdes mélrettet med at sikre, at alle ansegere behandles lige. Det
kraever serlig omtanke og opmerksomhed fra ansettelsesudvalgets medlemmer, séledes at man sa vidt
muligt ser bort fra eget (ubevidste) syn pa fx ken og kultur. Amerikanske universiteter har arbejdet dedikeret
med ligestilling og mangfoldighed i forbindelse med rekruttering og har desuden undersegt omradet
videnskabeligt. En konklusion fra disse studier er, at mennesker ubevidst er forud indtaget i forhold til ken,
etnisk baggrund og seksualitet. Det er derfor vigtigt, at man som ansattelsesudvalg er sig dette faktum
bevidst — selv om der er kulturelle forskelle mellem Danmark og USA, er disse overvejelser verd at gore
(nedenstéende links giver gode eksempler pa det at vaere ubevidst forudindtaget fx i forhold til ken).

Se mere om rekruttering og det at vare ubevidst forudindtaget i video fra workshoppen >Workshop on
Faculty Recruitment for Diversity and Excellence’ pd Montana State University og fra CERCA i Spanien
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https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo og fra Wisconsin-Madison:
https://www.youtube.com/watch?v=noQK0OWQO01X4. NB alle 3 er eksterne links.

1.4 Det brede imageskabende stillingsopslag
Formuleringen af stillingsopslaget har betydning for opmarksomheden blandt potentielle ansggere. For at
sette fokus pa rekruttering af talentfulde videnskabelige medarbejdere er der sat et minimumstal pé antallet
af kvalificerede ansegere per opslag, for der kan ansettes pa baggrund af et givent opslag. Dette er fastsat til
tre kvalificerede ansggere per opslag for ansettelse i videnskabelige stillinger (der kan dog i serlige tilfzelde
dispenseres fra dette).

Se ’Procedurebeskrivelse: Internt cirkulere af 2. november 2015’

For at tiltreekke flere kvalificerede ansggere ber stillingsopslaget vaere sa fagligt bredt som muligt, og det ber
udtrykke de for stillingen relevante kompetencer (fx forsknings-, uddannelses-, samarbejds-, formidlings- og
innovationskompetencer). Desuden ber opslaget afspejle instituttets og SDU’s kultur og arbejdsmilje.
Opslaget bar nzevne de primare arbejdsfunktioner, som ligger i stillingen (ud over forskning ogsa
undervisning, formidling, administration, hjemtagning af eksterne midler, samarbejde, mv.). Dette bidrager
til en interesse- og forventningsafstemning mellem arbejdsgiver og ansgger.

Brede stillingsopslag er velegnede til rekruttering af videnskabelige medarbejdere i alle stillingskategorier
(lees mere om erfaringer med rekruttering til forskellige stillingskategorier her: ’Artikel: Vi skal gribe
talentet, nar det er der’ (interview med Henrik Bindslev, Det Tekniske Fakultet)).

Stillingsopslaget kan med fordel kort beskrive, hvordan stillingen passer ind i det store billede i
organisationen. Herigennem tydeliggeres stillingens relevans for bade potentielle ansggere samt nuverende
medarbejdere. En kort beskrivelse af afdelingens forskningsvision kan bidrage til at tiltreekke
opmerksomhed og interesse for opslaget, da anseger kan se stillingen i en sammenhang, ligesom
fakultetets/instituttets engagement i netop den stilling bliver tydeligere.

Opmarksomhedspunkter til stillingsopslaget (se ogsé kap. 1.2):

- Forskningsomrade med tilstreekkelig bredde

- Serlige kompetencer (s@rlige elementer i undervisningsportefolje, forskningsformidling,
hjemtagning af eksterne midler, internationalt netvaerk, mv.)

- Personlige kompetencer og personlig profil

- Stillingens sammenhang med den gvrige forskning samt forskningsvision

- Kultur, arbejdsmilje og campus

Uddybende beskrivelser af fx forskningssammenhang, kultur og campus kan bidrage til, at ansggere bedre
kan se sig selv i en sammenhang, som de méske ikke kender sé godt. Ligeledes kan bredere opslag bidrage
til at inspirere ansggere af begge kon, ligesom fx internationale ansggere, der kommer med hele familien,
kan fa et indtryk af miljeet pd og omkring universitetet.

Internationaliseringsaspektet har ogsa betydning i formuleringen af stillingsopslaget, der saledes kan bidrage
til at udtrykke SDU’s internationale sigte.

Laes om betydningen af internationalisering i forbindelse med rekruttering i interviewet her: ’Vingesuset fra
de store internationale institutioner giver veerdi til SDU’ (interview med Simon Meberg Torp, Det

Humanistiske Fakultet).




Stillingsopslaget opslés passende bredt og internationalt med brug af traditionelle tidsskrifter og databaser,
ligesom andre metoder til opslag vurderes (linkedIn, centrale videnskabelige konferencer, mv.). Se narmere i
"Notat: Internationalt opslag af videnskabelige stillinger’ om krav til internationalt opslag.

Se eksempler pé stillingsopslag her: ’Stillingsopslag/1’ og ’Stillingsopslag/2’. Der er i stillingsopslagene
opmerksomhed pa hhv. at beskrive stillingens indhold og instituttets seerkende.

Se ’Artikel: Vigtige signalveerdier i brede opslag’ (interview med Martin Svensson, Institut for Matematik og
Datalogi).

Se ’Artikel: Stillingsopslaget skal tale til begge kon’ (interview med Anne Jensen, Institut for
Kulturvidenskaber).

Se ’Artikel: Vi vil gerne overraskes’ (interview med Birgitte Kallipolitis, Institut for Biokemi og Molekyler

Biologi).

De typer rekrutteringsmetoder, der giver mange ansggere, er typisk ressourcekrevende (humane og
okonomiske), og derfor anbefales det, at fx kommunikation, der stetter op om disse opslag, er pa plads (fx
websites med instituttets steerke forskningsmiljoer), sa potentielle ansegere let kan orientere sig om
instituttets forskning.
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2 Aktiv rekruttering

2.1 Sggekomité
En sggekomité* kan bidrage til at sikre steerke og kvalificerede kandidater til den ledige stilling. Instituttet

kan derfor bestemme sig for som en del af rekrutteringsstrategien at nedsatte en segekomité, der screener for
potentielle ansegere og opfordrer disse til at sege den ledige stilling. Herved engageres instituttets
medarbejdere yderligere i rekrutteringen gennem en direkte involvering i processen.

I forbindelse med planleegningen af rekrutteringsstrategien (se kap. 1.2) afklares det, hvem der er ansvarlig
for at afsege fx det faglige netveerk for mulige kandidater til en konkret ledig stilling. Det tilstreebes, at begge
ken er representeret i sogekomiteen. Segekomitéens arbejde forholder sig til den overordnede tidsplan for
stillingsopslag (se ’Tjekliste: Rekrutteringsplan og -strategi’), og medlemmerne opfordrer egnede kandidater

til at spge stillingen og forteeller om miljoet pa SDU. Sggekomitéen folger den strategi for sggning, som er
udarbejdet sammen med dekanen/institutlederen (se kap. 1.2), herunder ogsa i forhold til ligestilling blandt
ansggerskaren (se kap. 1.3).

Segekomitéen kan ud over i1 eget fagligt netvaerk bl.a. ogsé sage ved konferencer eller karrieremesser, der er
centrale for omradet.

Se *Tjekliste: Segekomité’.

Adjungerede professorer og deres netverk kan evt. inddrages i forbindelse med sggninger.

Se ’Artikel: Segekomitéer — oplagte kilder til internationale kolleger’ (interview med Ole Norregaard Jensen,
Institut for Biokemi og Molekyler Biologi).

Se ’Artikel: Faste sagekomitéer er spild af tid’ (interview med Frants Lauridsen, Institut for Fysik, Kemi og
Farmaci).

* Brugen af betegnelsen sggekomité skal ikke forveksles med Ansattelsesbekendtgerelsens brug af begrebet
’sogekomité * 1 § 7, hvor begrebet bruges i forbindelse med kaldelse
(https://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=140435). Kapitlet omhandler siledes ikke kaldelser, men
bruger betegnelsen i forbindelse med en almindelig opslaet ledig videnskabelig stilling.

2.2 Rekruttering via konferencer, messer, mv.

Der er forskellige alternativer til klassiske stillingsopslag. Rekrutteringen kan séledes ske ved centrale
forskningskonferencer eller jobmesser. Nogle fagomrader benytter sig af internationale jobmarkeder, hvor et
stort antal anse@gere screenes 1 forbindelse med en central konference. Denne form for aktiv rekruttering har
Institut for Virksomhedsledelse og @konomi gode erfaringer med (se ’Artikel: Medarbejderne er instituttets
styrke’ (interview med Jan Guldager Jorgensen, Institut for Virksomhedsledelse og @konomi)).

Brug af segekomitéer eller anden aktiv rekruttering planlegges i forbindelse med det enkelte stillingsopslags
rekrutteringsstrategi.
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3 Skematisk fremstilling af kap. 1-2

Processen i forbindelse med ansettelse af en videnskabelig medarbejder startes af dekanen og institutlederen.
De primare punkter i processen er skitseret skematisk nedenfor:

=Beshutning om opslag

=Baslutning om forskningsomrade, stillingskategori
of sammenhzng il relaterede starke
forskningsomrader

=viurdering af szrlige kompetencer fx undervisningsportefglje, formidling,
fundraising, virksomhedssamarbejde, netvaerk

*Overvejelse om personlig profil
=Overvejelse om brug af persenlige

=Beslutning om
rekrutteringsmetode fx spgekomite
eller anden aktiv rekruttering

- =*Beslutning om opslagssteder

=wurdering af tidslinie med opslag,
rekruttarin

“ haedﬁmmelsesudvalg:intewiews
og forhandling

Saerlige krav til opslag og ansaettelse:

e Alle stillinger opslas internationalt
e Mindst tre kvalificerede ansggere
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4 Ansaettelsesudvalget og det forste mgde med ansggerne

Den faglige bedemmelse foretages af et bedemmelsesudvalg, der er udpeget af rektor (pd SDU er denne
kompetence uddelegeret til dekanen, der godkender efter indstilling fra Akademisk Réd). Ansegerne
bedemmes kvalificeret eller ikke kvalificeret, og bedemmelsesudvalget udarbejder en udferlig skriftlig
begrundelse.

Ansettelsesudvalget har til opgave at se pa de ansegere, der er bedemt kvalificerede, og vurdere deres
personlige kompetencer, interesse i stillingen, samt hvordan de passer ind i forskningsgruppen og i
instituttets kultur og mal.

4.1 Sammensatning af ansattelsesudvalget

Dekanen/institutlederen sammensatter et ansettelsesudvalg, der er dedikeret til den enkelte opslaede stilling.
Ofte er ansettelsesudvalget med i dialogen om den ledige stillings opslag og selvfalgelig med til
ansattelsessamtalerne. Det er dekanen/institutlederen, der er formand for ansettelsesudvalget, ligesom det er
dekanen/institutlederen, der treeffer den endelige afgerelse om, hvem der skal ansattes i den ledige stilling.

Udvelgelsen af ansattelsesudvalget kan gores ud fra nedenstdende overvejelser:

e Bred repreesentation ift. instituttets/forskningsgruppens personalemassige sammensetning og
opgaver

Repraesentation af begge kon

Reprasentant med viden om de relevante uddannelsers undervisningsmetoder og paedagogik
Gerne en reprasentant for internationale medarbejdere

Evt. en repraesentant fra andre institutter/fakulteter eller andre partnere, hvor der er (behov for)
meget samarbejde

Et bredt ansattelsesudvalg skal veere med til at sikre, at alle prioriterede kompetencer fra stillingsopslaget
bliver vendt i en kvalificeret dialog med ansggeren. Samtidig vil et bredt anszttelsesudvalg bidrage til, at
flere fra instituttet engagerer sig i den nye stilling og den nye medarbejder. Endelig giver det ansggeren et
godt billede af instituttets diversitet og interesse i den nye medarbejder.

Naér ansaettelsesudvalget nedsettes, ber det vurderes, om de pageldende representanter har mulighed for at
veere til stede under de forberedende meder og under interviewene (er der fx konferencer eller sarlig
undervisningsbelastning i de pagaldende uger). Det er hensigtsmassigt, at alle ansggere meder det samme
ansettelsesudvalg, da det sikrer ensartet behandling af ansegerne.

Laes mere om ansattelsesudvalget og dets betydning i ’Artikel: Vi vil gerne overraskes’ (interview med
Birgitte Kallipolitis, Institut for Biokemi og Molekylaer Biologi).

4.2 Ansaettelsesudvalgets funktion og rolle
Ansettelsesudvalget har en vigtig funktion og spiller en betydelig rolle i rekruttering af den talentfulde

videnskabelige medarbejder.
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Ansattelsesudvalgets medlemmer skal gores opmaerksom pa de forhold, der gaelder under processen,
herunder ansggers krav pd anonymitet.

Den bedste kandidat er den, som matcher bade de faglige og de personlige krav, der stilles til den enkelte
stilling. Det er séledes vigtigt, at ansattelsesudvalget ogsa vurderer ansggers personlige kompetencer pé en
grundig og systematisk made. Det kan fx dreje sig om anseggers:

Samarbejdsevner

Ledelsesevner

Motivation og interesse i stillingen

Match ift. forskningsgruppens kompetencer (her kan man valge at lede efter ansegere som fagligt og
personligt er meget forskellige fra de gvrige, og som dermed kan vere med til at udfordre og flytte
forskningsomradet, eller man kan velge at ga efter en person, som ligner de gvrige mere og dermed
hurtigt kan falde ind”).

e Match ift. instituttets kultur, mal og visioner

Det er hensigtsmaessigt, at ansattelsesudvalget er med i analysen af og dialogen omkring hvilke
kompetencer, der er behov for ud fra kendskab til afdeling, opgaver og mél (se kap. 1.2). Denne foranalyse
danner baggrund for:

1) Formulering af stillingsopslag
2) Prioritering og vurderingskriterier for kompetencer
3) Formulering af spergsmal til ansettelsessamtalerne

Foranalysen skal séledes give ansettelsesudvalget et faelles grundlag og en faelles forestilling om stillingens
kompetencebehov. En klarlegning af stillingens krav og rammer er nedvendig for at begrunde hvilke
kompetencer, der eftersporges og prioriteres hos ansegerne.

Pé baggrund af bedemmelsesudvalgets faglige bedemmelse af ansegerne og de prioriterede kompetencer fra
stillingsopslaget (formuleret pa baggrund af foranalysen (se kap. 1.2)) udvalger ansattelsesudvalget de
ansggere, som skal interviewes.

Nér ansettelsesudvalget medes for at udpege ansggerne, som skal interviewes, bar der sattes tid af til ogsa at
vende afviklingen af interviewet og de overordnede spergsmal, som udvalget ensker svar pé fra ansegerne
(se forslag til spergeguide i *Forslag til interviewguide). Ansattelsesudvalget skal ogsa gere sig klart, om der
skal afholdes mere end én interviewrunde (kan vere dyrt og besverligt med internationale ansegere).

Ansattelsesudvalget skal drefte, hvordan de bedst sikrer at fa svar pa og viden om anseggers kompetencer i
forhold til det, der er prioriteret i stillingsopslaget pa baggrund af foranalysen (fx omkring samarbejde,
netveerksdannelse, undervisningspaedagogik, hjemtagning af bevillinger), og hvordan interviewet skal spille
sammen med det samlede campusbeseg.

Laes mere om at fa indsigt i flere vigtige kompetencer i ’Artikel: Ledelsesevner skal ses efter i ssammene
(interview med Boye L. Jensen, Institut for Molekylaer Medicin).

Medlemmerne af ansettelsesudvalget skal kende deres indbyrdes fokuspunkter under interviewet, og der skal
vaere enighed om, hvem der er ansvarlig for hvilke spergsmal og informationer under interviewet.

Interviewet er ogsé starten pa den psykologiske kontrakt mellem arbejdsgiver og arbejdstager og den
forventningsafstemning, der skal ske med den anseger, som ender med at blive ansat i den ledige stilling. Det
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er i forbindelse med det forste made, ansegeren far det forste indtryk af ledelsesstil og kultur pa
instituttet/fakultetet samt de forventninger, der er til stillingen. P4 den méade bliver interviewet forste led i
den efterfolgende modtagelse og integration af den nye medarbejder.

4.3 Forste mgde med ansgger - interview og besgg

Ansggerne skal opleve et professionelt universitet i forbindelse med interviewet. Tid og sted skal vare
tydeligt kommunikeret til ansggeren, ligesom selve interviewet skal foregd professionelt og ubesveret. For
eksempel bor ansattelsesudvalget veere ankommet og klar, inden anseger kommer til lokalet. Alle i
ansattelsesudvalget skal praesenteres for ansgger, og udvalg og ansager ber have adgang til vand og kaffe/te.

Det geelder om at fa en god atmosfaere under interviewet. Sa start med at byde velkommen og brug et par
minutter pa smalltalk, byd pa kaffe og te. Sig derefter tak for ansegningen, fortel kort om organisationen og
de konkrete opgaver knyttet til stillingen (saet 2-3 minutter af til dette, s& det ikke kommer til at tage for
meget af tiden fra dialogen med anseger). Fortset interviewet ved at bruge interviewguiden (individuelt
tilpasset fra gang til gang). Lederen (formanden for udvalget) vil oftest fungere som medeleder, men det
giver en god dynamik, hvis flere stiller spargsmal.

Formanden skal sikre, at tidsplanen holder, og at ansgger far svar pa eventuelle spergsmal (serg for, at der er
sat tilstreekkelig tid af til interviewet). Ansegere har ofte spergsmal/forventninger til emner som:

e Undervisningskapacitet

e Rejsemidler

e Instituttet/forskningsgruppen ifm. ansattelsen

e Fleksibilitet (fx i forbindelse med konferencedeltagelse)

e Kritisk masse i forskningsgruppe

e Mulighed for involvering i strategi og udvikling

e Sprog i dagligdagen — fx krav om danskkompetencer/kurser
e Opstartspakke

e Adgang til forskningsudstyr o.l.

e Lon

Derfor kan disse og lignende emner med fordel afklares internt inden interviewene.

Det er desuden vigtigt, at ansattelsesudvalget far belyst nedenstdende punkter, som er vigtige i en moderne
forskningshverdag:

e Evne til samarbejde og netvaerksdannelse

e Social intelligens og evne til interaktion herunder kommunikation

e Kendskab til flad struktur i omgang med teknisk-administrativt personale

e Kendskab til det srlige danske ansggningssystem, internationale segemuligheder og evne til at
hjemtage bevillinger

Lees forslag til spergeguide til interview i1 ’Forslag til interviewguide’.

Kontakt HR Organisation og Rekruttering for neermere hjelp vedr. foranalyse, spergeguide, tips til

SDU-&

udvelgelsesproces mv. (mail to: dian@sdu.dk).




15

Seerligt om opstartspakke

I fagomréder, hvor opstartspakker er almindelige som led i rekrutteringen, tager formanden under interviewet
ogsé den forste dialog med ansgger om eventuelle forventninger til en sddan opstartspakke. Senere kan
institutlederen pracisere disse forventninger i en nermere snak med ansgger. P4 den baggrund kan dekanen
give den udvalgte ansgger et passende tilbud, der kan veere med til at sikre, at den mest talentfulde anseger
veelger SDU frem for andre universiteter.

Len
Len skal ikke forhandles ved ferste interview, men man ber vaere i stand til nogenlunde at indikere hvilket
lenniveau, der forudses — samt fé et indblik i1 ansggers forventning.

Internationale ansggere ber geres opmerksom pa muligheden for, inden for visse rammer, at fa
skatteradgivning o.l. fra revisionsfirma.

Information om campus mv.

Ansattelsesudvalget ber sikre sig, at ansegger far tilstreekkelig information om campus, byen og landet (isaer
internationale ansegere kan have presserende spergsmaél). Det er en stor beslutning at flytte (fx til et andet
land), og god information kan lette denne beslutning.

Kontakt evt. International Staff Office for relevante informationer om det at flytte til Danmark. Det kan fx
vaere reglerne, proces og tidsrammer vedrerende arbejds- og opholdstilladelse, EU-opholdsdokument,
registrering, sygesikring i Danmark, skatteforhold, ankomst, tilbud til forskere og medfalgende familie,

sociale og interkulturelle aktiviteter mv.

Campusbesog

I forlengelse af interviewet kan en mindre gruppe ledsage anseger rundt pa campus og besoge den relevante
forskningsgruppe. Besgg 1 forskningsgruppen og pa instituttet skal veere godt planlagt, sa de personer,
ansgger skal hilse pa, er til at finde osv. Var sikker pa, at der er adgang til det forskningsudstyr, som
ansggeren eventuelt kunne vare interesseret i at se, og hvis ansgger deltager i en middag med institutleder og
udvalgte medarbejdere, skal dette ligeledes vere planlagt. Det kan vare hensigtsmassigt at udnytte hele
dagen ved de ansattelser, hvor kun ét interview er planlagt — og méske ogsé pé forhand have bedt ansegeren
om at holde et gaesteoplag pa instituttet (ikke som ansgger til en stilling, men som forskerkollega).

Det samlede besag skal give ansgger en god fornemmelse af instituttet, kulturen og forskningsmulighederne
— og instituttet en god fornemmelse ikke blot af ansegers faglighed men ogsa af dennes personlighed.

Laes mere om det forste made med anseger og campusbesag i *Artikel: Vi vil gerne overraskes’ (interview
med Birgitte Kallipolitis, Institut for Biokemi og Molekylar Biologi).

Afsluttende kommentarer til det forste moede med anseger
Praktiske opmarksomhedspunkter til ansettelsesudvalget:

Planleg ansattelsesudvalgets mader i god tid

Veer til stede og hold tidsplanen

Planleg spergsmaél til anseger

Serg for, at anseger far svar pé spergsmal

Vis ansegger rundt pd campus og det relevante institut
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Alle ansggere skal have en fair behandling, hvilket kraever:

e Ensartet og saglig vurdering ud fra de krav, jobbet stiller

e En ydmyghed i konklusionerne — at der ikke konkluderes mere, end der er belaeg for, og at
usikkerhed i vurderingerne ogsa italesattes

e At man forholder sig kritisk til eventuelle forudfattede meninger og giver alle uanset kon, alder,
etnisk baggrund osv. lige muligheder (se kap. 1.3 om at vaere ubevidst forudindtaget)

e At der gives plads til gensidig kommunikation, sdledes at der bade indsamles og tilbydes information

e At der gives begrundede afslag med udgangspunkt i jobbets krav

e Diskretion omkring ansggning, cv, tests, referencer, samtaler mv.

Efter alle interviews er afholdt, samles der op pa indtryk og konklusioner fra interviews og besgg generelt,
inden at dekanen/institutlederen treeffer beslutning om hvem, der ansattes i stillingen.
Dekanen/institutlederen skal sikre, at alle i ansettelsesudvalget er bekendt med hvem, der ansattes, og med
hvilken begrundelse. Endelig udmelding om hvem, der ansettes i den ledige stilling, afventer, at denne har
underskrevet ansattelseskontrakten.

Brug af Skype:

Hvis der gnskes to samtalerunder med ansegerne, kan Skype vaere en mulighed. Laes mere om brug af Skype
i forbindelse med samtaler samt erfaringer med brug af Skype til ansattelsessamtaler her:

Artikel: Skype er oplagt til forventningsafstemning

Artikel: OUH tester professorer

4.4 Dual Career

Mange (iser) internationale ansegere kan have spergsmaél til gtefeelles mulighed i Danmark. En egentlig
Dual Career-funktion er under implementering pa SDU i regi af International Staff Office (ISO). Tal inden
interviewet med ISO om hvilke tilbud og muligheder, der formidles af SDU.

Kontakt ISO pa sdu.dk eller las mere pé http://www.sdu.dk/en/Information_til/International staff.

Ansattelsesudvalget ber overveje, hvordan ansgger vil opfatte spargsmal om egtefelle og familizre forhold.
Tag evt. en dialog med HR Organisation og Rekruttering om speargsmal.

Se mere i kapitel 5.4 om ISOs funktioner ifm. Dual Career,
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5 Modtagelse og onboarding af ny videnskabelig medarbejder

5.1 Nar den ny medarbejder ankommer

Det praktiske

Inden den nye medarbejder ankommer til SDU, skal der selvfolgelig vere styr pa praktiske ting som
arbejdsplads, computer, negle, osv. Det far medarbejderen til at fole sig velkommen, og det ger det let at
komme i gang med arbejdet, nér disse lavpraktiske ting er pa plads. Instituttet vil fra HR Udvikling modtage
en mappe med generelt informationsmateriale om SDU samt indbydelse til Introdag for nyansatte. Instituttet
kan supplere materialet med lokalt materiale (strategiplan, studieordning, instituttets nyhedsbrev el.lign.) og
sendes til den nyansatte i god til inden tiltreedelse.

Pa SDUnet ligger en vejledning i modtagelse af nye medarbejdere, som kan bruges som tjekliste:
http://sdunet.dk/Personale/Nyansaettelse/~/media/Intranet/Public/Upload/Enheder/Faellesomraadet/Kompete
nceomraadet/Kompetence%2002%200rg/Rekruttering/Modtagelsesvejledning%20januar%202016.ashx

Modtagelse og onboarding

Modtagelse af en ny videnskabelig medarbejder er et afgerende gjeblik for bdde organisationen og den nye
medarbejder. Det kan vare bade spendende og intimiderende at komme til en ny arbejdsplads og méske et
nyt land — s& her har SDU/instituttet en opgave og interesse 1 at understatte denne overgang for den nye
medarbejder. Samtidig er det en mulighed for nytenkning og innovation, som bade organisationen og den
nye medarbejder kan have udbytte af. Derfor skal SDU/instituttet veere opmerksom pa, hvordan dette abne
vindue for nye input kan udnyttes (se mere i efterfolgende afsnit om Innovationspotentiale).

Las om opmarksomhedspunkter i1 bilag ’Opmearksomhedspunkter ved onboarding’.

Las mere om onboarding i bogkapitlet: Revsbak, L (2011). Medarbejderintroduktion — Et bidrag til
organisatorisk innovation. I N. Stegeager & E. Laursen (Eds), Organisationer i beveegelse, Leering-
Udvikling — Intervention (pp. 167-182). Kbh., DK: Samfundslitteratur.

Leaes ogsa artiklen ’Gode rdd om onboarding’ (interview med Line Revsbeak, Institut for Entreprenerskab og

Relationsledelse).

De folgende afsnit beskriver forslag til, hvordan der kan arbejdes med socialisering samt med det
innovationspotentiale, der er til stede, nar en ny medarbejder kommer til instituttet.

Socialisering

Det er hensigtsmaessigt, at man som ny hurtigt foler, at man er i stand til at etablere en forstéelse af kulturen
og de interne spil og uskrevne regler, som der matte vaere. Forstaelsen af kulturen bidrager til den tryghed og
identitet, der gor, at man ser sig selv som en del af instituttet. Tag den nye medarbejder med i diverse made-
og sociale sammenhange, hvor flere kolleger, ledere og samarbejdsparter er til stede (laes om *tvunget’
torsdagsbred pa Biologisk Institut i artikel ’Sammentemret institut pa tvaers af nationaliteter’, som et

eksempel pa en lokal og effektiv kultur). Der er en rigdom af information om organisationens uskrevne
regler, som det er muligt for den nyansatte implicit at stifte bekendtskab med i disse sammenhange.

Det er en god ide at vere pracis og tydelig om kulturen pa instituttet. Hvis instituttet har en serlig identitet
fx *teamwork og samarbejde’ eller ’patienten forst’ — eller en sarlig identitet mht. undervisning fx *Problem
Based Learning’, skal institut- og forskningsledere vare tydelige om, hvad det betyder i praksis i hverdagen.
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Det er utilstraekkelig onboarding praksis at valge den passive *dben der’ taktik og sige til den nyansatte
medarbejder: *Du kommer bare og sperger, eller bare sig til, hvis du er i tvivl om noget’. Den nyansatte ved
typisk ikke, hvad han eller hun skal sperge om, faler sig anmassende og har ofte ikke nemt ved at stille de
gode og vigtige spergsmal til den rette person. Det er mere givtigt at have afsat tid hos relevante (ogsa TAP)
kolleger til at snakke igennem en given arbejdsgang eller aspekt af universitetsdriften eller maske udpege en
onboardingansvarlig, sd ansvaret for onboarding er tydeligt (se ogsa kap. 5.3 om Mentorordning).

En nyansattelse kan vere en folsom periode, der ogsa giver god mulighed for at skabe tilknytning til
organisationen. Mere om typiske folelser og aktiviteter, der kan understatte en god felelse, i bilaget “Det
handler om folelser’.

Innovationspotentiale

Giv ogsé hurtigt nye medarbejdere plads i relevante udvalg (overvej om der er sprogbarrierer), s
medarbejderen hurtigt far relationer med andre kollegaer ogsa ud over de nermeste forskningskolleger. Fx er
det at indgé i et tveergdende samarbejde om undervisningsplanlaegning og undervisning en oplagt
socialiseringsanledning, hvor man meder nye kolleger — og samtidig er det ogsa en innovationsanledning,
hvor man som ny medarbejder kan pavirke méden, som man ger tingene pa, med sine egne erfaringer fra
andre universiteter.

Alle — ogsé unge videnskabelige medarbejdere — kommer med erfaringer og input fra tidligere arbejdspladser
og andre universiteter. Det er derfor oplagt at bruge den periode, hvor alting er nyt (det &bne vindue), til at f&
den nye medarbejders syn pa sin nye arbejdsplads - og herigennem fa ideer til, hvordan den made, man gor
tingene pa instituttet, maske kan forbedres eller korrigeres. Det er selvfalgelig vigtigt, at dette gores med et
konstruktivt fokus og en innovationsfaciliterende dialog med den nye medarbejder, sé der ikke opstar en
uheldig negativ stemning mellem den nye medarbejder og institut, som i sa fald ville modvirke integrationen.

Bilaget ’Den andens blik’ giver et forslag til, hvordan man kan arbejde enkelt og systematisk med dette
aspekt.

5.2 Det gamle netveerk og nye forskningssamarbejder

Nér SDU ansatter og modtager en ny videnskabelig medarbejder, er det vaesentligt at veere opmaerksom pa,
at den nye forsker stadig er athaengig af sit allerede etablerede forskningsnetverk. Det er derfor
hensigtsmaessigt, at der er rum og gkonomi til, at den nye medarbejder kan invitere og besgge sit netverk.
Netvarket er samtidig en ny ressource for instituttet/forskningsgruppen, der kan have glaede af netvarkets
medlemmer til fx gaesteforeleesning, bedemmelsesarbejde, o.1.

Det er samtidig vigtigt at understette, at den nye medarbejder etablerer nye forskningssamarbejder med nye
kolleger inden og uden for den aktuelle forskningsgruppe. Det kraever, at de organisationserfarne kolleger far
viden om den nye medarbejders forskning, og at den nye medarbejder far mulighed for at opna detaljeret
viden om kollegernes forskning. Der kan derfor med fordel skabes en platform, hvor nye og gamle
medarbejdere forteller om og labende drefter deres forskningsarbejde.

Det kan veere vanskeligt som ny videnskabelig medarbejder at ’opdage’ relevante
forskningssamarbejdspartnere pé andre institutter og fakulteter. Nermeste leder kan med fordel vare
opmarksom pa at skabe kontakter og koblinger ud i det bredere SDU for den nytiltradte forsker — iser yngre
forskere kan have brug for/gavn af denne hjelp. Se mere i artiklen ’Gode rdd om onboarding’.
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5.3 Mentorordning

Forskningsdelen af den videnskabelige ansettelse er blot en af flere opgaver, der folger en videnskabelig
ansattelse. Denne del bygger oftest videre pa den forskning, som personen allerede har i gang — og er derfor
velkendt. Noget andet er undervisning, administration og praktiske opgaver pa instituttet. Her stoder man
som ny videnskabelig medarbejder ofte péd problemer og udfordringer: Hvordan virker TEM og PURE?
Hvordan karaktergives der? Hvem ringer man til, nér printeren ikke virker? Iseer som adjunkt eller ung lektor
— og iser for internationale medarbejdere - kan det vere godt at tilbyde en mentorordning, hvor en kollega
(gerne pa samme stillingsniveau) stiller sig til radighed som mentor.

Man kan arbejde mere eller mindre malrettet, struktureret eller ad hoc med en mentorordning athengigt af
instituttets kultur og den nye medarbejders behov og enske. Det vesentlige er, at en ny medarbejder ved, at
det er i orden at ulejlige mentoren med spergsmal eller en snak hen ad vejen i takt med, at den nye
medarbejder opnar stadig sterre forstielse af organisationskonteksten og arbejdet og derfor far nye spergsmaél
pa bedre informeret grundlag, som med fordel kan vendes og overvejes i en kollegial dialog.

5.4 Seerligt om nyansatte internationale medarbejdere
Kapitel 5.4 og de underliggende afsnit setter fokus pa den nye internationale medarbejder, hvor der er
serlige opmaerksomhedspunkter, der kan bidrage til at sikre en god onboarding.

Internationale medarbejdere er selvfolgelig forskellige, og man mé vurdere og tale med medarbejderen om
hvilke behov, den enkelte medarbejder har, og hvilke forventninger, der er til undervisning, studerende,
karaktergivning, arbejdsmilje, kollegial samarbejdsform, ledelsesform, osv.

Nedenfor beskrives bade praktiske forhold, der skal handteres (inkl. support fra International Staff Office
(ISO)), og arbejdsmassige forhold omkring sprog og kultur, som ber afklares.

Las mere om internationale medarbejdere i artiklen ’Sammentemret institut pé tvers af nationaliteter’
(interview med institutleder Marianne Holmer, Biologisk Institut).

Inden/nir den nyansatte medarbejder ankommer til SDU

Naér en udenlandsk medarbejder og eventuelt medfelgende familie ankommer til Danmark, er der en raekke
praktiske forhold, som skal falde pé plads. Brug fx bilag ’Praktisk forhold ved modtagelse af internationale
medarbejdere’ som en tjekliste. Veer opmerksom pa, at den nyansatte skal tilmeldes danskkursus inden 2

uger efter, at deres cpr-nummer er modtaget for at vaere sikre pa at bevare deres ret til den gratis
danskuddannelse. Den nyansatte skal derfor — nar cpr-nummer er modtaget - kontakte sin institutsekreter
eller Carolin Lemke Jensen, HR Udvikling (clj@sdu.dk), som sé serger for denne tilmelding. Se mere om
danskkurser pad SDU.dk her.

Instituttet er ikke alene om at hjelpe den nye internationale medarbejder. ISO kontakter alle nye
internationale medarbejdere med tilbud om support (se nedenfor).

Support fra ISO

ISO har direkte kontakt med den nye medarbejder inden ankomsten. ISO modtager en kopi af den nye
medarbejders ansettelseskontrakt, sa snart den er udarbejdet. Herefter sender ISO den nye medarbejder en
velkomstmail med information om, hvad ISO kan hjelpe med, kontaktoplysninger til ISOs medarbejdere
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mv. (instituttet modtager pt. ikke kopi af denne e-mail).

Samtidig tilbyder ISO den nye medarbejder og medfelgende familie en personlig velkomstsamtale efter
ankomsten. Her er der mulighed for at {4 hjelp med yderligere spergsmél og praktiske forhold.

ISO har udviklet et interkulturelt program malrettet internationale forskere og medfelgende familie, hvor
fokus er at byde velkommen, at hjelpe medarbejderen til at skabe sig et netvaerk samt at give information om
Danmark og dansk kultur.

Aktiviteterne omfatter bl.a.:

e Virksomhedskulturseminar og interkulturel kommunikation

e Seminarer om dansk kultur, herunder om kulturchok

e Udflugter til forskellige dele af Danmark med kulturelt fokus

e Spouseaktiviteter og familienetvaerk

e Informationsmeder om fx skat, A-kasse, opstart af virksomhed i Danmark osv.
e Uformel sprogtreening

e Sportsaktiviteter

Medfelgende segtefelle — hele familien

Nér man flytter til et nyt land med hele familien, er det velkendt, at det er afgerende, at gtefaelle og resten
af familien ogsa falder godt til. Ofte er det helt afgerende, at medfelgende @gtefaelle fx finder et job i
Danmark.

ISO tilbyder et Dual Career Programme, hvor der ydes hjlp til medfelgende egtefalle, der sager job i
Danmark. Tilbuddene omfatter fx information om det danske arbejdsmarked, tips vedrerende udformning af
CV og jobansaggning, samtaletraening, afklaring af kompetencer mv. samt facilitering af kontakter til
virksomheder og organisationer.

Link til ISOs hjemmeside: http://www.sdu.dk/en/information_til/international staff

Ver ogsa opmaerksom pa foreningen Work-Live-Stay, der har til formal at bidrage til vakst i Region

Syddanmark ved at sikre optimale rammer for tiltreekning og fastholdelse af hgjtkvalificeret arbejdskraft.
Work-Live-Stay har i 2016 sesat et trearigt projekt ’Partnerliv’, som netop retter sig mod medfelgende
aegtefzelle. Se mere om projektet her: http://work-live-stay.dk/fastholdelse/partnerliv/

Det er selvfolgelig ogsé vigtigt, at barnene falder godt til. Nogle institutter har erfaring med, at medarbejdere
med teenagebern kan mangle et forste tilbud til de medfelgende teenagebern, som har brug for at blive
introduceret til livet i Danmark. Derfor har man med et positivt resultat arrangeret mede mellem den nye
medarbejders teenagebern og andre medarbejderes teenagere, hvor de nytilflyttede teenagere har oplevet at
blive introduceret til livet i Danmark set med en jevnaldrenes gjne.

Les desuden om vigtigheden af opmarksomhed pad medfelgende egtefaelle og familie i artiklen ’Gode rad
om onboarding’.

Seerligt for internationale gaesteforskere og ikke-ansatte ph.d.-studerende
SDU far hvert ar besegg af internationale gaesteforskere/gaeste-ph.d.-studerende, der ikke ansattes pa SDU,
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men finansierer opholdet her ved hjelp af midler fra hjeminstitutionen el. lign. Opgaverne med at sege
opholdsgrundlag (visum eller arbejds- og opholdstilladelse) for disse grupper er placeret hos ISO, der ogsa
hjaelper med at afklare gvrige spargsmal.

Niér den internationale medarbejder er startet pa SDU

Om integration, kultur og sprog

Udenlandske medarbejdere og deres familie har som oftest ikke et netvaerk i Danmark. For at hjelpe dem
med at falde til pd SDU og i lokalsamfundet kan der etableres forskellige former for netveerk,
mentorordninger og sprog- og kulturkurser. Erfaringer viser fx, at det betyder meget for de nye internationale
medarbejdere at blive inviteret hjem til deres nye kollegaer (eksempler pa sddanne tiltag beskrives senere i
indevarende kapitel).

Ver samtidig opmerksom pé, at den nye internationale medarbejder ikke ngdvendigvis er fortrolig med den
ledelsesstil, der praeger danske universiteter. Og at der kan vare store individuelle og kulturelle forskelle pa,
hvad der motiverer, og hvordan ledelse opfattes — fx den flade struktur i hverdagens dialog pa instituttet og
ledelsesstrengen pa SDU. Flere internationale professorer kan fx have erfaring med, at professorer
automatisk inddrages i rekrutteringer til instituttet, hvilket kan veere kutyme pa universiteter andre steder.
Det er derfor helt afgerende at afstemme forventninger ved at italesatte, hvordan procedurer og kutymer er i
Danmark. En platform for en sddan samtale kan vare en samtale efter en méneds ansattelse, hvor den nye
medarbejders oplevelser af institut og hverdag er i fokus.

At arbejde 1 interkulturelle miljoer kraever stor lydherhed overfor den mangfoldige sammensetning pa
instituttet, og det er nedvendigt at vaere tydelig og eksplicit i sin kommunikationsform. Tag aldrig for givet,
at hvad der er en selvfolge for dig, ogsa er en selvfelge for andre.

Det er derfor hensigtsmaessigt at vaere opmarksom pa, at man som leder og som ny international
medarbejder kan have forskellige forventninger. I bilaget ’Suggested Questions for Department Managers

and New Colleagues’ er der pa baggrund af erfaringer fra og med internationale medarbejdere indsamlet

eksempler pa disse forskellige forventninger, som kan facilitere en samtale med den nye internationale
medarbejder.

Samtidigt skal man ogsa vaere opmarksom pé, at mange internationale medarbejdere foretraekker i videst
muligt omfang at klare sig selv.

Ofte vil uddannelseskulturen i Danmark ogsa vaere forskellig fra den kultur, som medarbejderen er vokset op
i eller har erfaringer med; de studerende opferer sig anderledes, eksamensformeme er flere og anderledes,
censorinstitutionen er et ukendt faenomen, osv. SDUUP tilbyder paedagogisk sparring til internationale
medarbejdere og udbyder ligeledes kurser med fokus pa det internationale undervisningsrum. Se mere pa
sdu.dk/sduup (serligt under Kompetenceudvikling).

HR Udvikling hjeelper med rad og vejledning om sprog og interkulturel kommunikation. Se SDUnet:
http://www.sdunet.dk/Personale/Kompetenceudvikling/~/media/Intranet/Public/Upload/Enheder/Interkulture
1%20kommunikation%?20temaopleg.ashx

Kontakt Betina Rohr, HR Udvikling (e-mail: betr@sdu.dk) for mere information.
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Handlinger, der kan fremme integration

Kultur- og sprogkurser

Danskundervisning - Nar der ansattes udenlandske medarbejdere i Danmark, er der altid en risiko
for, at der kan opsté kulturelle og sproglige barrierer. SDU tilbyder i samarbejde med sprogskolen
’Leer dansk’ danskkurser pd SDU. Det er et populert tilbud, som rigtig mange udenlandske
medarbejdere tager imod. Mens de fleste enheder pd SDU er gode til at opfordre udenlandske
kollegaer til at leere dansk, er det ogsa vigtigt at have fokus pa sprogkulturen i enheden. Alle
medarbejdere ber inkluderes i en dreftelse af, i hvilket omfang dansk og engelsk anvendes som
henholdsvis socialt sprog og arbejdssprog, sa alle medarbejdere har mulighed for at tage del i
arbejdsfzllesskabet, ogsa selvom de ikke taler flydende dansk eller flydende engelsk. HR Udvikling
kan facilitere en droftelse af sprogkulturen i enheden/instituttet. Kontakt Betina Rohr, HR Udvikling
(e-mail: betr@sdu.dk) for mere information.

Kulturkurser om interkulturelle kompetencer, kulturelle forskelle og iseer om dansk
arbejdspladskultur, hvor de uformelle regler og normer for opforsel og samvar pd SDU tydeliggeres
for alle. Det anbefales at atholde kulturkurser, hvor bade de danske og udenlandske medarbejdere
deltager, fordi det skaber god dynamik og forstaelse at drofte betydningen af kultur i feellesskab. HR
Udvikling kan sammensatte et forleb eller kursus, der er skreeddersyet enhedens/instituttets behov.
Kontakt Betina Rohr, HR Udvikling (e-mail: betr@sdu.dk) for mere information. ISO atholder
desuden kulturkurser af forskellig karakter seerligt malrettet internationale medarbejdere og
medfelgende familie. Se beskrivelsen heraf under afsnittet ”Support fra ISO”. Kontakt Annika Jarl,
jarl@sdu.dk.

Etabler mentorordning

Nogle enheder har gode erfaringer med at etablere mentorordninger, hvor danske kolleger kan melde
sig som mentor for en udenlandsk medarbejder. Mentorordninger giver mulighed for at skabe en
personlig relation, hvor den udenlandske medarbejder kan fa stette og radgivning fra en dansker.
Samtidig kan en mentorordning give en naturlig platform til at kunne {4 gvet sit danske (se info om
sprogmakkerordning her pd SDUnet:
http://www.sdunet.dk/Personale/Kompetenceudvikling/KurserEfterUdd/Sprogkurser/Mentorordning.

aspx). Mentorordningen kan ogsé vaere en mulighed for udenlandske medarbejdere for at fa adgang
til mentorens danske netvark, sével fagligt som socialt. Overvej evt. ogsé at inddrage hele familien,
sé der etableres "mentor-familier”. P4 den méde inddrages bade den udenlandske og den danske
medarbejders familie. Ideen er, at familierne meder hinanden og larer af hinanden, fx ved at besgge
hinanden til middage og ved, at den danske familie introducerer den udenlandske familie til det
lokale sports- og foreningsliv (se ogsa kap. 5.3).

Etabler netveerk - Netvaerk kan organiseres i den enkelte enheds regi og have forskellige former, fx:

Familienetvaerk med sociale aktiviteter for alle medarbejdere og familier.
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o Agtefellenetvaerk for medfelgende egtefzller, hvor der bl.a. kunne atholdes mader med fagligt
indhold som uddannelse i Danmark, frivillighed og foreningsliv, jobansegning og CV skrivekursus,
iverksatteri m.v.

e SDU’s International Club for udenlandske medarbejdere. Opfordre ogsé jeres danske kolleger til at
deltage 1 klubbens aktiviteter.

ISO har etableret sddanne netvaerk. Tag gerne kontakt til ISO for at & information om dette - Link til ISOs
hjemmeside: http://www.sdu.dk/en/information_til/international staff

Tak til adjunkt Line Revsbak

Adjunkt Line Revsbak, Institut for Entreprenerskab og Relationsledelse, der forsker i modtagelse og
onboarding af nye medarbejdere, har bidraget til dette kapitel. Line Revsbek interviewede 8 VIP’er om deres
erfaringer med onboarding, og pointerne fra dette lille forskningsprojekt kan lases i artiklen ’Gode rdd om
onboarding’, og hendes arbejde og viden er i gvrigt indarbejdet i indevarende kapitel om modtagelse og
onboarding.
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Bilag

Notat: Internationalt opslag af videnskabelige stillinger

I henhold til § 3 i ’Bekendtgerelse om anszttelse af videnskabeligt personale ved universiteter’ (13. marts
2012) (https://www.retsinformation.dk/forms/R0710.aspx?id=140435) skal stillinger pa professor- og
lektorniveau opslés internationalt, medmindre s&rlige forhold af faglig karakter ger sig geeldende. Hvis
dekan/institutleder finder, at der er serlige forhold, der gor, at en stilling ikke opslés internationalt, skal
rektor anmodes om dispensation. P4 SDU skal postdoc- og adjunktstillinger ligeledes opslas internationalt, sa
SDU fér mulighed for at tiltreekke talenter internationalt til videnskabelige stillinger pé alle niveauer.

Det er dekan/institutleders ansvar at sikre opslag i de mest relevante danske og internationale medier,
herunder ogsé via faglige netvark, partneruniversiteter, internationale jobbaser m.m. Det er saledes ikke
tilstreekkelig med et opslag pd www.jobs.SDU.dk. Den ledige stilling opslés i 1-2 jobbaser, der er fagligt
relevante, samt fx 1 tidsskrifter.

Alle videnskabelige stillingsopslag med forskningsforpligtelse formuleres pa dansk og engelsk. Det er
dekan/institutleders beslutning, om et stillingsopslag udelukkende formuleres pa engelsk.

Stillingsopslaget kan med fordel have et link til "WorkinDenmark.dk’, hvor internationale ansggere kan finde
information om det at arbejde i Danmark.

Opmearksomheden pé internationalt opslag af videnskabelige stillinger er besluttet af Bestyrelse og Direktion
i forbindelse med den tvaergiende strategiske handling ’Rekruttering og fastholdelse af talentfulde
videnskabelige medarbejdere’ som en del af arbejdet med eget fokus pa rekruttering af talentfulde
videnskabelige medarbejdere.
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Procedurebeskrivelse: Internt cirkulzere januar 2020

Supplerende interne retningslinjer vedrorende rekruttering af videnskabelige medarbejdere til SDU og et
administrativt krav om minimum tre kvalificerede ansoagere til en opsldet videnskabelig stilling i
stillingsstrukturen.

SDU stiller administrativt krav om, at der blandt ansegerne til en konkret VIP-stilling er minimum tre fagligt
positivt bedemte* ansggere.

Rektor kan efter ansegning fra dekanen dispensere fra minimumskravet. Dispensation gives ud fra en samlet
vurdering af fem kriterier, der ikke alle behgver vaere opfyldt. Kriterierne er:

1. Har stillingen veeret slaet s& bredt op fagligt set, som det er muligt inden for de eksisterende rammer,
saledes, at en bred faglighed inden for emneomraderne har kunnet gore sig geeldende (og de facto har
sogt).

2. Har stillingen vaeret annonceret internationalt og har tiltrukket en flerhed af internationale ansggere
fra forskellige lande.

3. Har stillingen tiltrukket de pakraevede tre ansggere, men ikke alle har varet kvalificerede.

4. Har stillingen vaeret genopslaet uden, at det har veeret muligt at tiltrekke det nedvendige antal
ansggere.

5. Har den eller de kvalificerede ansegere et hgjt, internationalt niveau.

Syddansk Universitet er som selvejende institution underlagt statens regler vedrerende:
A) Opslagsbekendtgerelsen

Stillinger og lennede hverv i staten skal opslas efter regler, der svarer til reglerne i Fmst. bekg. 302
26/03/2010 om opslag af tjenestemandsstillinger i staten (opslagsbekendtgerelsen), jf. Fmst.
cirk. 260/6/2013 om opslag af stillinger og lennede hverv i staten.

Det betyder, at stillinger og lennede hverv i staten skal opslas offentligt i samme omfang og pd samme made,
som gelder for stillinger, i hvilke ansettelse sker som tjenestemand.

Med hensyn til ansattelse af videnskabeligt personale ved universiteterne henvises til de saerlige regler i
B) Uddannelsesministeriets bekg. 242 13/03/2012 (ansettelsesbekendtgerelsen) samt i

C) Cirkulere om protokollat om visse ansettelsesvilkar for videnskabeligt personale ved universiteter (CIR
nr. 10578 af 18/09/2015)

B) Bekendtgerelse om anszettelse af videnskabeligt personale ved universiteter

(BEK nr. 242 af 13/03/2012)

§ 10. Bekendtgerelsen traeder i kraft den 1. april 2012 og har virkning for stillinger, der opslas og besattes
efter dette tidspunkt. Igangverende ansettelser faerdigbehandles efter de hidtil geeldende regler.
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Stk. 2. Bekendtgerelse nr. 284 af 25. april 2008 om ansettelse af videnskabeligt personale ved universiteter
(ansettelsesbekendtgarelsen) ophaves.

Stk. 3. Indtil universitetet selv fastseetter regler i henhold til § 4 anvendes reglerne i §§ 4 og 5 i
bekendtgerelse nr. 284 af 25. april 2008.

Der er IKKE fastsat egne SDU-regler — derfor anvendes fortsat §§ 4 og 5 i bekendtgerelse nr. 284 af 25.
april 2008 (https://www.retsinformation.dk/forms/R0710.aspx?id=116363).

Bedommelse

§ 4. Ved besattelse af stillinger pa professor- og lektorniveau, ved besettelse af en stilling som
seniorrddgiver samt ved bedemmelse af varigt ansattes overgang fra en stilling pa adjunktniveau til en
stilling pa lektorniveau nedsatter rektor et bedemmelsesudvalg, som bestér af en formand og to eller fire
medlemmer, jf. dog §§ 9 og 10.

Stk. 2. Rektor udpeger formanden og medlemmerne samt fastsetter en frist for afgivelse af udvalgets
bedemmelse. Flertallet af medlemmerne skal veere udefrakommende, for eksempel fra udlandet, medmindre
serlige forhold af faglig karakter gor sig gaeldende.

Stk. 3. Ved besettelse af gvrige stillinger nedsatter rektor et bedemmelsesudvalg eller udpeger en eller flere
sagkyndige personer, som skal foretage en samlet faglig bedemmelse af ansegerne.

Stk. 4. Medlemmer af bedemmelsesudvalg og ovrige sagkyndige personer skal vare sagkyndige inden for
stillingens omrade pa et niveau, der mindst svarer til det, der forudsettes for stillingen, dog ikke under
lektorniveau.

§ 5. Bedemmelsesudvalget eller de sagkyndige personer tager stilling til, om ansegerne besidder de faglige
kvalifikationer inden for forskning, undervisning, formidling mv., som er forudsat i stillingsstrukturen, og
herudover opfylder de ovrige faglige kvalifikationskrav, der er angivet i opslaget. Der afgives en ikke-
prioriteret, begrundet og skriftlig bedemmelse af ansggernes faglige kvalifikationer til rektor. Hvis der er
meningsforskelle mellem udvalgets medlemmer, skal dette fremgé af bedemmelsen.

Stk. 2. Alene formanden, medlemmerne og eventuelt en sekreteer kan deltage i bedemmelsesudvalgets
arbejde.

OG:

C) Cirkulzre om protokollat om visse anszttelsesvilkar for videnskabeligt personale ved universiteter

(CIR nr. 10578 af 18/09/2015)

Odense, januar 2020
HR-chef Mads Niemann-Christensen

Kontorchef Personale og Arbejdsmiljg, Ole Sgrensen
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Procedure for shortlisting pa SDU

Baggrunden for denne procedure er gnsket om at indfgre en model for en mere smidig/trinvis faglig
bedommelse af ansggere til VIP-stillinger.

Shortlisting er betegnelsen for den proces, hvor man blandt ansggerne udvaelger et mindre antal ansggere til
at gennemga en faglig bedemmelse.

De udvalgte ansggere er dem, der ved en indledende gennemgang, anses for bedst at opfylde de krav, der
er beskrevet i stillingsopslaget. De shortlistede ansggere gennemgar i bedemmelsesudvalget en faglig
bedemmelse af deres kvalifikationer i forhold til den opslaede stilling. Bedgmmelsen anvendes af
ansaettelsesudvalget og den ansaettelsesbemyndigede leder til brug for beslutningen om, hvem der er bedst
egnet, og derfor tilbydes stillingen.

Formalet med shortlisting er at opna en hurtigere rekrutteringsproces og mindske arbejdsbelastningen for
medlemmerne af bedgmmelsesudvalget, som herved kan koncentrere deres indsats om de allermest
kvalificerede og kompetente ansggere. Det forventes, at en reduceret bedgmmelsesopgave samlet set vil
mindske tidsforbruget i rekrutteringsprocessen, og dermed den tid der gar fra opslag til fremsaettelse af tilbud
om ansaettelse.

Samtidig kan muligheden for en hurtigere rekrutteringsproces vaere et vigtigt konkurrenceparameter i forhold
til hurtigere at kunne rekruttere attraktive kandidater.

Processen i forbindelse med shortlisting er kendt i udlandet og dermed ogsa for mange internationale
ansggere. Blandt de danske universiteter anvender bl.a. KU og AU shortlisting i visse faglige miljger.

Regelgrundlaget
Processen skal overholde reglerne i bl.a. ansaettelsesbekendtggrelsen og forvaltningsloven.

Efter reglerne i ansaettelsesbekendtggrelsen skal den faglige bedemmelse tage stilling til, om ansggerne
besidder de faglige kvalifikationer inden for forskning, undervisning, formidling mv., som er forudsat i
stillingsstrukturen. Herudover skal bedemmelsen tage stilling til, om ans@geren opfylder de gvrige faglige
kvalifikationskrav, der er angivet i opslaget.

Bedgmmelsesudvalget skal afgive ikke-prioriteret, begrundet og skriftlig bedemmelse af ansggernes faglige
kvalifikationer, og hvis der er meningsforskelle mellem udvalgets medlemmer, skal dette fremga af
bedgmmelsen.

Det er vurderingen, at reglerne i ansaettelsesbekendtgarelsen ikke indebeerer, at alle ansggere skal
bedgmmes.

Bedemmelsen er en vurdering, der bidrager til sagens oplysning, og udger en del af grundlaget for
beslutningen om ansaettelse. Der skal derfor efter forvaltningsloven foretages partshering over
bedemmelsen, inden ledelsen treeffer beslutning herom.

Afslag pa en stillingsansagning er en afgerelse i forvaltningslovens forstand, og den skal derfor veere

ledsaget af en begrundelse.
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Bade de shortlistede og de ikke-shortlistede kandidater, der ikke kommer i betragtning til stillingen, vil
modtage et afslag med begrundelse ved rekrutteringsprocessens endelige afslutning.

Anvendelse af shortlisting

Der foreslas fglgende konkrete proces:

Plan for rekruttering
| forbindelse med udarbejdelsen af stillingsopslaget noteres det i opslaget, at anvendelse af
shortlisting kan finde sted som led i bedemmelsesprocessen.

Beslutning om shortlisting
Efter ansggningsfristens udlgb vurderer den anseettelsesbemyndigede leder, om det er
hensigtsmeessigt at anvende shortlisting.

Udveaelgelse til bedemmelse

Hvis shortlisting benyttes, udveelger (shortlister) formanden for bedemmelsesudvalget pa vegne af
bedgmmelsesudvalget ansggere til en faglig bedemmelse. Denne shortlisting foretages baseret pa
en samlet vurdering af hvilke ansggere, der ud fra ansggningsmaterialet bedst matcher instituttets
og fakultetets rekrutteringsbehov og opfylder de i stillingsopslaget efterspurgte krav.

Shortlistingen indstilles til og godkendes endeligt af den ansaettelsesbemyndigede leder.
Shortlisting betyder ikke ngdvendigvis aendringer i processerne. Hvis den ansaettelsesbemyndigede
leder saledes beslutter, at alle ansagere skal shortlistes, vil fuld bedemmelse af alle ansggere blive
gennemfgrt.

Der skal som udgangspunkt udvaelges minimum fem ansggere til en faglig bedemmelse. Hvis der er
feerre kvalificerede ansggere end fem, kan dette udgangspunkt fraviges. SDU’s interne retningslinjer
vedrgrende rekruttering af videnskabelige medarbejdere stiller krav om, at der blandt ansagerne til
en konkret VIP-stilling skal veere minimum tre fagligt positivt bedemte ans@gere. Reglen geelder
ogsa, selvom der anvendes shortlisting.

Mulighed for yderligere shortlisting

Hvis der efter en gennemfart faglig bedgmmelse ikke er et tilfredsstillende antal kvalificerede
ansggere, har den ansaettelsesbemyndigede leder mulighed for at udvaelge ansggere til
bedemmelse, selvom de pagaeldende ikke i fgrste omgang blev shortlistet og udvalgt til faglig
bedemmelse.

Information til anseettelsesudvalget

Efter den faglige bedemmelse af de shortlistede ansggere modtager anseettelsesudvalget den fulde
ansggerliste samt ansggningsmateriale, og orienteres om, hvilke ansggere der er blevet shortlistet
og fagligt bedgmt.

Information til ansggere

Shortlistede ansggere orienteres af fakultetet om, at de er shortlistede og sendes til faglig
bedemmelse. Samtidig far ansggerne oplysninger om bedgmmelsesudvalgets sammensaetning og
om muligheden for senere at kommentere den del af bedgmmelsen, der angar ansggeren selv.
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Endeligt afslag til shortlistede kandidater sendes ved afslutningen af rekrutteringen. De ansggere,
hvis ansagning ikke sendes til faglig bedemmelse, orienteres om dette af fakultetet umiddelbart efter
shortlistingen. Endeligt afslag sendes ved afslutningen af rekrutteringen til alle ansagere, der ikke er
kommet i betragtning til stillingen.

e Anseaettelse
Ansaettelse sker blandt de kandidater, der har faet en positiv faglig bedemmelse. Endelig
godkendelse af ansaettelse sker i henhold til reglerne i regnskabsinstruksen, hvorefter det f.eks. for
faste videnskabelige stillinger er dekanen der endeligt godkender en anseettelse.

lllustration, brug af shortlisting

Ved utilfredsstillende antal kvalificerede
ansggere, kan der udvaelges flere til bedgmmelse

Personalekontoret i HR-service udarbejder i samarbejde med fakulteterne standardtekster til brug i
stillingsopslag, breve om shortlisting og afslagsbreve.
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Procedure for tenure-track pa SDU

1. Formal

Denne procedure fastlaegger rammerne for anvendelse af tenure-track stillinger pa SDU. Tenure-track-
stillinger er stillinger pa adjunktniveau, der forudsat en positiv faglig bedemmelse giver adgang til en varig
stilling pa lektorniveau uden forudgaende opslag.’

SDU'’s tenure-track-model har til formal at tiltraekke de mest kvalificerede og talentfulde forskere. Tenure-track
forventes navnlig anvendt pa fagomrader, hvor konkurrencen om de mest lovende forskere tilsiger det.

Adjunkter, der ansaettes i tenure-track-stillinger, skal kunne dokumentere et hgjt niveau i deres nuveerende
forskning og @vrige faglige virke, ligesom de samtidig skal have et seerligt stort potentiale for at kunne na det
hgjeste internationale niveau inden for deres forskningsomrade. Samtidig forventes de efter gennemfgrelsen
af tenure-track-forlgbet at kunne leve op til de i opslaget beskrevne kriterier for ansaettelse som lektor.

Tenure-track er ét blandt flere rekrutteringsveerktgjer, og anseettelse i tidsbegreensede stillinger pa
adjunktniveau vil fortsat veere den mest almindelige ansaettelsesform for juniorforskere.

Det bemeerkes, at der er tale om en sakaldt dansk model for tenure-track. Det betyder, at geeldende regler
for lan- og anseettelsesvilkar finder anvendelse i forhold til tenure-track-stillinger, herunder fx
opsigelsesvarsler i funktionaerloven.

2. Tenure-track-forlgbet

En person i et tenure-track-forlgb anseettes som adjunkt. | Igbet af denne periode forventes adjunkten at opna
kvalifikationer som lektor. Inden udlgbet af det 6. ansaettelsesar overgar adjunkten til varig ansaettelse som
lektor, hvis et bedgmmelsesudvalg afgiver en positiv faglig bedemmelse.

Anszettelsesperioden er maksimalt 6 ar, men perioden kan dog forleenges som fglge af barsels- eller
adoptionsorlov m.v.

Der nedsaettes et tveerfakulteert tenure-track-udvalg, der skal vaere forankret i D-IAS. Udvalget bestar af en
chair fra hvert fakultet, og udvalgets medlemmer udpeges af rektor efter indstilling fra dekanerne. Udvalget
inddrages i forbindelse med opslag og besaettelse af tenure-track-stillinger, ligesom udvalget indgar i
forbindelse med opfalgningen pa og evalueringen af tenure-track-forlabene.

Tenure-track-stillingernes forskellige faser er illustreret nedenfor og beskrevet naermere i de efterfglgende
afsnit.

1 ”Bekendtggrelse om stillingsstruktur for videnskabeligt personale ved universiteter” (2019), bilag 1, stykke 1.2,

”Stillingen som adjunkt/forsker”
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llustration, tenure-track forleb pa SDU
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2.1 Rekruttering til tenure-track

Tenure-track-stillinger opslas pa adjunktniveau. Opslag af tenure-track-stillinger skal godkendes af en dekan
og af SDU’s tenure-track-udvalg, og et medlem af udvalget skal indga i anseettelsesudvalget til tenure-track-
stillingerne.

Det skal af stillingsopslaget fremga, at adjunkten inden udgangen af det 6. ansaettelsesar og uden opslag
overgar til en varig stilling pa lektorniveau, hvis adjunkten opnar en positiv faglig bedemmelse.

Ved opslag af tenure-track-stillinger skal det vaere tydeligt og gennemsigtigt for ansggere hvilke kriterier, der
laegges veegt pa i den faglige bedemmelse ved overgang fra adjunkt- til lektorniveau. Af stillingsopslaget skal
det derfor fremgd, hvad adjunkten naermere vil skulle opn& under adjunktforigbet.

Sadanne kriterier skal udarbejdes under hensyntagen til de kompetencer, der er ngdvendige for det relevante
fagomrade inden for f.eks. undervisning, forskning og videnudveksling. Andre kriterier kan vaere hjemtagning
af eksterne forskningsmidler og ophold ved andre forskningsinstitutioner.

Kriterierne skal ogsa afspejle, at der ved en positiv bedgmmelse sker en automatisk anseettelse som lektor,
hvorfor kriterierne bgr vaere skaerpede i forhold til, hvad der geelder ved almindelige lektoransaettelser, hvor en
positiv bedgmmelse ikke alene er tilstreekkelig til at sikre ansaettelse.

Ansggere til tenure-track-stillinger bedgmmes ud fra en vurdering af deres potentiale til i Igbet af ansaettelsen
som adjunkt at opfylde kriterierne for overgang til lektorniveau under tenure-track forlgbet, og bedemmelsen
foretages pa baggrund af indhentede oplysninger om ansg@gerens forskningsproduktion, undervisningserfaring
og andre relevante oplysninger, der er beskrevet i stillingsopslaget.

Faglig bedemmelse af ansggere til tenure-track-stillinger sker efter ansaettelsesbekendtgarelsens regler.
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Da ordningen indebeerer, at adjunkten har relativt store chancer for at opna en varig stilling, og da ansggere
typisk er tidligt i deres videnskabelige karriereforlgb, bgr der i forbindelse med udveelgelse blandt de fagligt
kvalificerede ggres en seerlig indsats for at afdeekke ansggeres potentiale og match med det faglige milja.

Rekrutteringsprocessen er skitseret nedenfor.

lllustration, rekruttering til tenure-track forleb pa SDU
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SDU’s tenure-track indeholder en startpakke for den nyansatte, der fastlaegges af institutlederen i dialog med
det faglige miljg og dekanen.

Startpakken skal veere attraktiv og konkurrencedygtig og skal bidrage til at tiltraeckke de bedst kvalificerede
ansggere, ligesom den skal sikre, at de nyansatte i tenure-track kommer godt fra start i deres
adjunktanseettelse pa SDU.

2.3 Opfolgning og midtvejsevaluering

Undervejs i forlgbet fglges der op pa, at adjunkten ved afslutningen af forlgbet skal kunne opna positiv faglig

bedgmmelse som lektor. Opfelgningen bestar af felgende elementer:

e Ved ansaettelsesforlgbets start sikrer institutlederen, at den relevante leder afholder en samtale med
adjunkten, sa adjunkten er bekendt med de krav, retningslinjer og forventninger, der knytter sig til
tenure-track-forlgbet.
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e Institutlederen skal endvidere sikre, at der arligt holdes et mundtligt performance and development
review af adjunkten. Reviewet skal sikre, at adjunkten fglger den aftalte plan for tenure-track, og at
adjunkten har adgang til relevante ressourcer og samarbejdspartnere. Der afholdes normalt review
efter 1., 2., 4. og 5. anseettelsesar.

e Halvvejs i tenure-track-forlgbet (normalt i starten af det 4. ansaettelseséar) afholdes en
midtvejsevaluering af forlgbet. Evalueringen gennemferes af et panel bestdende af institutlederen og
to eksterne anerkendte forskere, der udpeges efter hering af tenure-track-udvalget.
Midtvejsevalueringen skal sikre, at adjunkten er pa rette spor i forhold til at kunne opna en positiv
bedommelse ved udlgbet af tenure-track-forlgbet, ligesom evalueringen skal give adjunkten grundlag
for planleegning af den resterende del af tenure-track-forlgbet. Evalueringen baseres pa adjunktens
aktiviteter, resultater og udvikling indtil tidspunktet for evalueringen og afsluttes med en skriftlig
tilbagemelding til adjunkten med anbefalinger til det videre forlgb.

2.4. Faglig bedemmelse i forbindelse med overgang til lektoranszettelse

Adjunkten indstiller sig til den faglige bedemmelse senest ved overgangen fra det 5. til det 6. ansaettelsesar,
sa bedgmmelsens resultat kan foreligge i god tid inden udgangen af det 6. ar af tenure-track-ansaettelsen.

Som naevnt ovenfor foretages den faglige bedgmmelse i overensstemmelse med reglerne i
ansaettelsesbekendtgarelsen, hvorefter et bedemmelsesudvalg nedsat af rektor skal tage stilling til, om
ansggeren besidder de faglige kvalifikationer inden for forskning, undervisning, formidling m.v., som er
forudsat i stillingsstrukturen, og herudover opfylder de gvrige faglige kvalifikationskrav, der er angivet i
opslaget.

Tenure-track-udvalget hgres i forbindelse med nedsaettelse af bedemmelsesudvalget, ligesom udvalget til
brug for bedemmelsesudvalgets arbejdet afgiver en udtalelse om adjunktens aktiviteter, resultater og udvikling
i tenure-track-forlgbet.

Bedemmelsesudvalget foretager herefter bedemmelsen pa baggrund af indhentede oplysninger om
ansggerens forskningsproduktion og undervisningserfaring, andre relevante oplysninger, der er beskrevet i
stillingsopslaget, og tenure-track-udvalgets udtalelse om den pageeldende.

Ved bedgmmelsen laegges der veegt pa, om adjunkten pa en overbevisende made opfylder de krav til
erhvervelse af pesedagogiske kompetencer og dokumenterede forskningsresultater, der stilles ved
lektoransaettelser. Som naevnt ovenfor stilles der skeaerpede krav til denne bedgmmelse, da adjunkten ved en
positiv bedgmmelse automatisk overgar til lektoransaettelse.

Institutlederen afgiver herefter ved en positiv faglig bedeammelse indstilling om overgang til lektoranseettelse til
dekanens godkendelse, og tenure-track-udvalget orienteres om beslutningen.

Det bemeerkes, at adjunkten kan indstille sig til faglig bedemmelse tidligere og allerede inden for de forste 4
ar. Hvis denne bedegmmelse er negativ, kan adjunkten indstille sig til 2. bedemmelse inden for det sidste halve
ar af ansaettelsen. Der kan saledes (maksimalt) ske faglig bedgmmelse to gange.

Er bedemmelsen negativ, skal adjunkten afskediges efter de almindelige ansaettelsesretlige regler.
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3. Opfelgning pa rekruttering af videnskabelige ansatte og brug af tenure-track

Direktionen og tenure-track-udvalget modtager en arlig status for brug af tenure-track
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Information om veerktej til afklaring af personlig profil

HR Udvikling anbefaler, at ansettelsesudvalget ngje overvejer hvilke faglige kvalifikationer og hvilke
personlighedstrak, der vil vaere at foretraekke til den enkelte stilling og deres betydning og vigtighed ift.
hinanden. Til overvejelserne omkring personlighedstreek anbefales at bruge et foranalysevaerktej. Malet er at
blive helt klar pa hvilke personlige kompetencer, der er hgjest prioriteret i hver enkelt stilling.

Den fzlles droftelse i ansxttelsesudvalget ifm. foranalysen gor ogsa udvelgelsen lettere efterfolgende, idet
der er opnaet en falles forstaelse af hvilke egenskaber, der er de vigtigste.

Foranalysen danner udgangspunkt for formuleringen af jobopslaget, som dermed ogsé bliver mere skarpt og
giver bedre mulighed for, at leeseren kan fravaelge sig selv inden ansegning, hvis denne ikke har de enskede
kvalifikationer eller motivation til at lese bestemte opgavetyper. — Eller tilsvarende tydeligere kan se sig selv
i stillingen.

I foranalysen svares pé folgende spergsmal:

e Hvilke mal og resultater skal ny stillingsindehaver na pa kort og pé langt sigt?

e Hvilke opgaver skal lgses? Hvilke opgaver er vigtigst? Hvilke opgaver forventes at optage mest tid?

e Huvilke faglige og personlige kompetencer kraeves for at kunne nd malene?

e Prioritering af personlige kompetencer vha. foranalyseverktajet: Udvalg de 4(-6) vigtigste
kompetenceomrader i prioriteret reekkefolge.

I forbindelse med foranalysen kan det ogsa vaere relevant at overveje, om der skal ske helt grundleeggende
@ndringer i stillingen/afdelingen. Er det en person magen til den tidligere stillingsindehaver, der er brug for,
eller kan opgaver flyttes rundt, og stillingen teenkes mere fri af tidligere muligheder og begransninger.

Kontakt HR-konsulent Dianna A. Simmelsgaard, HR Udvikling, for mere information om varktej til
afklaring af personlig profil:

TIf. +45 6550 2284
Mobil +45 6011 2284

Email dian@sdu.dk
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Personlighedstests til rekruttering

Personlighedstests kan bruges, nar den faglige bedemmelse er overstaet, og der typisk kun er cirka tre
ansegere tilbage, som alle lever op til de faglige krav, der stilles.

Personligheden har afgerende betydning i forbindelse med valg af karriere og for, hvorvidt man opnér succes
i den valgte karriere. En personlighedstest skal forst og fremmest vaere et vaerktej til at &bne for en god
samtale omkring personlige kompetencer. Personlighedstesten giver en ramme, som ger det lettere og mere
legitimt at tale om personlighedstrak ift. stillingen. En personlighedstest ma aldrig st alene — det er
samtalen péd baggrund af testen, som giver indsigt, og vurderingerne skal sammenholdes med s mange
ovrige indtryk og vinkler som muligt (se i gvrigt kap. 4).

Det er vigtigt, at ansggeren bevarer ejerskabet til sin egen personlighedstype, og ansggeren skal have
mulighed for at kunne sige til og fra i forhold til testens resultater og inviteres til at komme med uddybende
eksempler fra arbejdslivet.

Udvalgte personlighedstests/samtalevarktejer
I forbindelse med rekruttering anbefaler HR Udvikling felgende to personlighedstests:

1) Wave Professional Styles (evt. Fokus Styles som er lidt kortere)
2) BTB — Bidrag Til Bedemmelse

Der er tale om to meget anerkendte tests pad markedet, hvor den efterfolgende samtale (testtilbagemeldings-
samtalen) er i fokus.

HR Udvikling har med hjelp fra Guido Makransky (lektor ved Institut for Psykologi, SDU, som har forsket i
psykometri og personlighedstests) udvalgt nogle af de bedste personlighedstests pa markedet til en naermere
undersagelse. Felles for disse tests er, at de alle er gode og anerkendte tests, og alle vil kunne bidrage til en
bedre rekrutteringssamtale ved at gare det lettere at tale om personlige kompetencer ift. de opgaver og
forventninger, der er til forskellige stillinger. Efter en naermere undersegelse, hvor en lang reekke spergsmal
og kriterier blev vurderet, faldt valget pA Wave Professional Styles, som er den test, der bedst matcher
SDU’s behov.

Personlighedstesten giver en nemmere adgang til at stille relevante spergsmaél og skabe
forventningsafstemning med ansegere og sikrer dermed béade et bedre match, og at der er storre klarhed over
stillingens udfordringer, samt viden om, hvor den enkelte ansegger har brug for understettelse og
kompetenceudvikling.

Wave Professional Styles er en selvbeskrivelsestest, der indeholder bade ipsative og normative spergsmal.
Den méler stil i en erhvervsmessig sammenheeng, og halvdelen af spergsmaélene drejer sig om, hvad der
motiverer ansgger, mens den anden halvdel drejer sig om, hvad ansggeren vurderer, vedkommende er god til.
Undervejs bliver ansggeren bedt om at prioritere mellem udsagn.

I forbindelse med testtilbagemeldingssamtalen laegges der veegt pa at give konkrete eksempler pa de
kompetenceomréader, som ansettelsesudvalgt har prioriteret ifm. foranalysen. Det er en test med en hgj grad
af genkendelighed — bl.a. fordi der i testtilbagemeldingssamtalen tages direkte udgangspunkt i de

formuleringer, som ansggeren har veret presenteret for ved testudfyldelsen.
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Pris

HR Udvikling hjeelper gerne med brug af personlighedstests ved rekruttering.

Det koster 12.000 kr. per ansattelsesforleb inkl. tests til ca. tre ansegere (Wave Professional Styles eller
Bidrag Til Bedemmelse). Inkluderet i prisen er:

Indledende radgivning (fx telefonisk)

Hjeelp til foranalyse

Online link til testudfyldelse hjemmefra

Forberedelse og tre testtilbagemeldingssamtaler hver af 1% times varighed og helst med deltagelse af
narmeste leder

Efterbehandling og analyse

Tilbagemelding til ansattelsesudvalg (ca. /2 time per ansgger)

Lobende eller efterfolgende sparring ved behov

Desuden anbefales det ogsé at kebe en udviklingsrapport til den udvalgte anseger/nye medarbejder og bruge

den i forbindelse med onboarding. Udviklingsrapporten koster 1.667 kr. plus konsulenttimer.

Kontakt HR-konsulent Dianna A. Simmelsgaard, HR Udvikling, for mere information om vaerktej til

afklaring af personlig profil:

TIf.

Mobil
Email

+45 6550 2284
+45 6011 2284
dian@sdu.dk
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Praktiske anbefalinger ift. rekrutteringsprocessen

De feerreste rekrutteringsprocesser folger en snorlige vej, og der skal altid vaere plads til at tilpasse

rekrutteringsprocessen til virkeligheden og de muligheder, der foreligger. Med det i mente giver vi
nedenstaende anbefaling til strukturering af rekrutteringsprocessen:

1))

2)

3)

Foranalyse: Hvad er behovet?

Afsat et mede med hele ansattelsesudvalget, hvor det dreftes hvilke faglige og personlige
kompetencer, der er brug for til lige preecis denne stilling. HR Udvikling har et foranalyseverktej,
som kan hjelpe til afklaring ift. de personlige kompetencer, og som evt. efterfolgende kan danne
ramme og fokus for brug af personlighedstests. Hvis foranalysen ikke er tilstraekkelig grundig, vil
der ofte blive brugt uhensigtsmassigt meget tid ifm. samtalerne og udvelgelsen, hvor
ansattelsesudvalget let kommer til at snakke forbi hinanden, fordi man troede, der var enighed om,
hvad man gik efter. Et tydeligt fokus giver mere overskud til at analysere hvilken anseger, der bedst
lever op til kravene.

Beskriv de enskede kompetencer og opgaver i stillingsopslaget, og leeg opslaget pé relevante medier
bade nationalt og internationalt, overvej evt. brug af segekomité. Skriv gerne i opslaget, at der evt.
anvendes personlighedstest.

Reserver (gerne mange méaneder forinden) tid i kalenderne til:

a) Fagligt bedemmelsesudvalg.

b) Ansattelsesudvalgets 1. samtale med ansegger (fokus pa faglige kvalifikationer). Herefter
udvalgelse til testtilbagemeldingssamtale og 2. runde-samtale.

c) Ansegers udfyldelse af personlighedstests online hjemmefra (minimum 2 arbejdsdage fra
udvelgelse til 2. runde-samtale plus 1 dag til forberedelse inden testtilbagemeldingssamtale).

d) Testtilbagemeldingssamtaler x antal udvalgte ansegere (typisk 3). Hver samtale tager 1'% time
— husk pause indimellem. Ud over ansgger deltager HR-konsulent og naermeste leder. Der
sporges dybdegéende ind til de 4-6 kompetenceomrader, som blev udvalgt ved foranalysen.
Leder er aktiv ift. at vurdere svarene og stiller evt. enkelte spergsmil undervejs, men HR-
konsulenten styrer modet og stiller de fleste spargsmal.

Det er vigtigt (men dog ikke et ufravigeligt krav), at nermeste leder deltager. Dels for at here,
hvad ansgger siger, og for at kunne videreformidle til ansattelsesudvalget sammen med HR-
konsulenten, og dels fordi det er veerdifuld indsigt, som kan bruges ift. den videre onboarding.
Det betyder rigtig meget, at man som leder kender sin nye medarbejder godt, og
testtilbagemeldingssamtalen er en oplagt mulighed herfor og verdifuld ift. at planleegge
onboardingproces).

e) Ansattelsesudvalget mades og far tilbagemelding fra HR-konsulent og naermeste leder efter
testtilbagemeldingssamtalen. Dette mode arrangeres typisk umiddelbart inden naeste samtale
med ansgger.

f) 2. runde-samtale med ansattelsesudvalget (NB for ansgger og nermeste leder vil det vare 3.
samtale!). Indledende snak om lenforhold — NB ikke nogen lenforhandling. Giv plads til
forventningsafstemning (psykologisk kontrakt mellem medarbejder og leder).

g) Evt. en casegvelse — der ofte kan vise noget om vigtige sider af stillingen/typiske dilemmaer
eller formidlingsopgaver.

Evt. at overveje andre faerdighedstest (fx sprogtest).
Evt. at invitere anseger ud at spise sammen med relevante samarbejdspartnere.

h) Referencetagning (typisk nermeste leder).
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1) Magade vedr. beslutning om indstilling til ansattelse (ansattelsesudvalg/dekan).
j) Lenforhandling med deltagelse af TR.

4) Afvent ansggninger og gennemfor ovenstadende i henhold til planen. NB: Hvis den faglige
bedemmelse tager meget lang tid, kan det veere relevant at genopfriske ansettelsesudvalgets
hukommelse: Hvilke faglige og personlige kompetencer blev valgt for 2 ar siden, hvad dreftede vi,
og hvad néede vi frem til. Jo tydeligere udvalgelseskriterierne er, desto lettere bliver det at fa tid til
at fokusere pa og analysere de informationer, ansegerne giver. Dermed sikres ogsa, at eventuelle
uenigheder om kriterier afklares p& forhand, saledes at det ikke optager fokus, imens processen
foregér.
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Tjekliste — Rekrutteringsplan og -strategi

Formal

Tjeklisten er et redskab, som kan benyttes i forarbejdet, nar en videnskabelig stilling skal slas op.
Tjeklisten bruges i de fgrste dialoger om den ledige stilling og kan fungere som baggrundsmateriale
for rekrutteringsprocessen. Tjeklisten skal bidrage til arbejdet med en bred og international
rekruttering, der sikrer mindst tre kvalificerede ansggere til stillingen.

Tjeklisten saetter fokus pa forskningsomradet og sammenhaeng med forskningsvisionen, ansggers
kompetencer, anvendelse af metoder, der understgtter rekruttering, samt opstartspakke og den
samlede tidsplan for ansaettelsen.

Det anbefales desuden tidligt i processen at nedsette et bredt ansattelsesudvalg samt inddrage
medarbejdere fra instituttet i udarbejdelsen af stillingsopslaget.

Forskningsomrade, stillingskategori og kompetencer

Bredest mulige beskrivelse af forskningsomrade:

Beskrivelse af relaterede forskningsomrader:

Sammenhaeng med forskningsvision:

Stillingskategori:

Prioritering af szerlige faglige kompetencer

e Undervisningsportefglje
e Forskningsformidling
e Hjemtagning af eksterne midler
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e Internationalt netvaerk
e Teknologioverfgrsel /virksomhedssamarbejde
e Andet

Personlige kompetencer/personlig profil

Samarbejde
Studenterengagement

Udvikling af arbejdsmiljg/-kultur
Andet

Anvendelse af veerktgj til afklaring af personlig profil: Ja/nej
Anvendelse af personlige tests ifm. interviews: Ja/nej
Udarbejdelse og godkendelse af stillingsopslag:

e Ansvarlige
e Tidspunkt

Rekrutteringsmetode og tidsplan
Metode til aktiv rekruttering:

e Sggekomité
e Andet fx konferencer
e Ligestillingstilgang
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Tidspunkt for opslag af stilling og deadline for ansggning:

Steder for opslag af stilling (se 'Notat: Internationalt opslag af videnskabelige stillinger’):

Tidspunkt for bedgmmelsesarbejde:

Medlemmer af anseettelsesudvalg og tidsplan for interviews og campusbesgg:

Opstartspakke:

@nsket anseaettelsestidspunkt:
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Tjekliste — Segekomité

Formal

Sggekomitéen nedsaettes af dekan/institutleder. Sggekomitéens bredde afthaenger af bredden af den
ledige stillings forskningsomrade. Sggekomitéen bgr veere internationalt orienteret og have
medarbejdere af begge kgn.

Sggekomitéen kan evt. samles i forbindelse med udarbejdelse af stillingsopslaget eller umiddelbart
herefter. Sggekomitéen kan med fordel udnytte tiden, inden stillingen slas op.

Anvendelse af sggekomité giver en god dbenhed og involvering omkring nye stillinger pa instituttet.

Sggekomitéens medlemmer samt sggekomitéens formand:

Se@gekomitéens arbejdsperiode:

Sggekomitéens fokusomrader herunder ligestilling og internationalisering:

Saerlige sggemetoder (konferencer, faglige fora, mv.):

Afrapportering til dekan/institutleder:
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Eksempel pa stillingsopslag/1

Dette er et faktisk eksempel pd et stillingsoplag fra 2015, som tiltrak flere kvalificerede ansogere end vanligt
for omrddet. Opslaget gor opmeerksom pd tre forhold: 1/ det er et nyt institut, der har veeret under opbygning
i de sidste 5 dr, 2/ de nye bachelor- og kandidatuddannelser i psykologi og 3/ det translationelle perspektiv,
som er et strategisk fokus for SUND.

The Department of Psychology, University of Southern Denmark, Odense, embedded within the Faculty of
Health Sciences, invites applications for a vacant position as associate professor in clinical psychology to be
filled from January 2016 or as soon as possible thereafter.

The Department of Psychology has been built up during the last 5 years and forms the research basis for the
bachelor and master degree programmes in psychology at the University of Southern Denmark. Both degree
programmes have been fully developed and the first master’s students graduated in August 2015. The
primary research focus of the Department is on Health and Clinical Psychology with a translational
perspective. The research programme is currently organized into 5 main topics with academic staff members
participating in one or more of the associated research groups.

We are looking for a candidate with expertise in clinical psychology. The candidate will primarily be
involved in teaching and supervising bachelor- and master theses in the area of clinical psychology. Hence,
we expect the candidate to have a strong research profile in the area of clinical psychology.

Candidates with clinical experience, certified in clinical psychology, and with an interest in internet-based
therapy (e.g. iCBT) and who are interested in teaching and supervising students will be preferred.

- Appointment to a position as associate professor presupposes scientific qualifications documented
through a PhD degree in psychology and a completed assistant professorship (or the equivalent).

- Applicants will be expected to have strong research competencies and documented qualifications
that can contribute to:Continued course development and coordination of the degree
programmes in psychology at the University of Southern Denmark

- Teaching and supervision at the BSc, MSc, pre-graduate and PhD level

- Development of a dynamic research environment through the establishment of national and
international collaborations

- Development of talents at the department

- Raising external competitive research funds

Appointment to the position will be in accordance with the salary agreement between the Ministry of
Finance and the Danish Confederation of Professional Associations. The registered applications will be
assessed under the existing Appointment Order for universities and will be assessed by an independent and
external assessment committee. The committee may request additional information, and if so, it is the
responsibility of the applicant to provide the necessary materials.

When the assessment committee has submitted its report, the applicant will receive that part of the evaluation
that concerns him/her. As part of the overall assessment of the applicant’s qualifications, the applicant may
be invited to an interview.
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Further information can be obtained from the Head of Department, Professor Susanne S Pedersen, telephone
+45 6550 7992, e-mail sspedersen@health.sdu.dk

Applications — including the required attachments — must be sent via the below-mentioned link “Apply
online”. Only online applications will be accepted. Attached files must be Adobe PDF or Word format. Each
field in the application form can contain up to max. 10 Mb. The application must contain (as pdf.- or docx.-

files):

An application

A detailed CV

Degree certificates (inclusive of Ph.D.-diploma)

A complete and numbered list of publications

Up to 8 scientific peer-reviewed publications which the candidate considers as most important for
the position

Please notice that one pdf.- or docx.-file must be attached for each publication

A teaching portfolio which details the candidate’s prior teaching experience, teaching skills, and
teaching philosophy

A research plan which details the candidate’s ideas and plans for her/his future research work.

A list of other qualifications important to the position.

Further particulars concerning the application — please see the links below. The University encourages all

interested persons to apply, regardless of age, gender, religious affiliation or ethnic background.
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Eksempel pa stillingsopslag/2

Dette er et faktisk eksempel pd et stillingsoplag fra 2015. Pa Institut for Kulturvidenskaber arbejdes der
lobende med optimering af stillingsopslag dels for at tiltreekke flere kvalificerede ansogere af begge kon og
dels for allerede i stillingsopslaget at starte en forventningsafstemning omkring jobbets indhold mellem den
kommende medarbejder og instituttet.

Professorship in Media Studies

The Department for the Study of Culture at the University of Southern Denmark invites applications for a
Full Professor in Media Studies beginning November 1st 2015. Successful applicants will demonstrate
committed excellence in research, teaching and leadership in the areas of media convergence that is the
interaction of media technologies, modes of representation, services and uses. We seek candidates who will
be able to provide leadership in research and curriculum development to help foster a thriving media studies
programme.

The successful candidate is expected to

- contribute to the research strengths of the media studies programme including directing and
conducting top research that is published in leading international outlets

- expand the media studies programme’s national and international research connections in the field of
convergent media studies

- generate substantial external research funding from national and international funding bodies

- provide intellectual and pedagogical leadership in curriculum development, including online and
blended coursework delivery

- teach new and existing courses in media studies at undergraduate, graduate and postgraduate levels

- develop and maintain effective collaborations within the University, across the academic field and
with external stakeholders

- contribute to effective academic administration.

Qualifications:

- aPhD degree in media studies or closely aligned field

- adistinguished body of scholarship and publications

- aproven ability to develop and direct externally funded (international) research projects

- arelevant international network providing a solid base for acquiring international research funding

- an excellent track-record of teaching, advising, and assessment, including large scale lectures and
intensive forms of small group teaching and counselling

- the capacities to act as a genuine mentor and leader in a collegial and flexible manner

- astrong track-record of performing managerial roles and administrative duties

- proficiency in spoken and written English.

Non-English speakers have to meet the C1-standards of the Common European Framework (CEF).
International applicants are expected to acquire the Danish language within two years.

Further information is available from the Head of Department Anne Jensen at phone: +45 6550 3145, email:
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Application, salary and condition of employment etc.

Applications will be assessed by an expert committee. Applicants will be informed of their assessment by the
Faculty.

As part of the overall assessment of the applicant’s qualifications, an interview may be applied.
Appointment to this position may also include teaching obligations in regard to related degree programs.

Employment shall be on the terms specified in the labour market agreement and the salary shall correspond
to LR 37 (pay bracket 37) annually DKK 527.889 plus pension (1st April 2012 level). To this must be added
a non-pensionqualifying supplement of DKK 52.070 (1st April 2012 level) from the executive pool.

Applications should be sent electronically via the link “apply online” at the bottom of this page.

Please note that we only accept files in pdf-format no more than 10 MB per file. We do not accept zip-files,
jpg or other image files. All pdf-files must be unlocked and allow binding and may not be password
protected. In case you have more than one file per field you need to combine the pdf-files into a single file,
as each field handles only one file.

The Faculty expects applicants to read the information “How to apply” before applying.
An application must include:

e Application letter

e Curriculum vitae

e Diplomas/Certificates

e Teaching portfolio (please see below)

e Research plan including documentation for research management

e List of publications indicating the publications attached

e A maximum of 9 of the most relevant publications. Please attach one pdf-file for each publication, a
possible co-author statement must be part of this pdf-file

Applicants for a professorship at the Faculty of Humanities are requested to submit a teaching portfolio with
the application as documentation for teaching experience as well as supervision qualifications. Please read
more here.

The university encourages all interested persons to apply, regardless of age, gender, religious affiliation or
ethnic background.
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Forslag til interviewguide

Struktureret interview
Foruds@tningen for at kunne stille praecise spergsmal er, at der er fuldsteendig klarhed over hvilke
kompetencer, der er vigtigst for stillingen (se afsnit om foranalyse).

Anbefalinger til interviewguiden:

e Formulér spergsmal pa forhand, som belyser de prioriterede kompetencer — lav en interviewguide til
1. samtale med fokus pa de faglige kompetencer og en interviewguide til 2. samtale med fokus pé de
personlige kompetencer.

e Stil nogenlunde de samme spergsmal til alle ansegere.

e Skriv ansggers svar ned og vurdér systematisk efterfalgende gerne i et skema.

e Interviewguiden skal vere styrende for forlgbet, men der skal samtidig gives plads til at svare pa
ansegers spergsmal og til at give anseger vigtig information om jobbet.

En systematisk spergeform sikrer en ensartet behandling af ansegerne og sikrer, at fokus bevares pé de
vigtigste kompetencer. Det er hensigtsmaessigt at give ansgger mulighed for at komme med konkrete
eksempler/erfaringer frem for teoretiske ideer og holdninger. Sperg fx: ”hvad gjorde du da ...” i stedet for
hvad ville du gere, hvis ...”. Det kan bidrage til at give ansettelsesudvalget et nuanceret blik pé ansegers
personlighed i konkrete situationer frem for i teenkte situationer.

Ud over fokus pa de faglige kompetencer er der en rekke omréder, som er relevante at f& belyst ved 1.
samtale:

e Sperg ind til relevante elementer i ansegningen
e Motivation for at sege stillingen

e Fremtidsensker

e Forventninger til lon

e Ansattelsesprocessens videre forleb

e Ansggers spergsmal

Det er meget vigtigt at sperge ind til de situationer, ansegeren har stéet i, frem for at here generaliseringer,
onsker eller hensigtserklaeringer. Det geelder om at stille abne, nysgerrige og tydeligt relevante spergsmal.
Det er en fordel, hvis interviewet gennemferes i en afslappet, behagelig og konstruktiv atmosfaere med ro til
refleksion, samtidig med at det er velstruktureret.

Efter hver samtale skal der vaere tid og ro til, at ansattelsesudvalget kan skrive indtryk og spergsmal ned og
gore sig klar til at modtage den neeste ansgger.

Kontakt gerne HR Udvikling for hjelp til udformning af specifik spergeguide (dian@sdu.dk).

Forslag til generelle sporgsmal

e Har du modtaget bedemmelsesudvalgets bedemmelse, og har du eventuelt kommentarer til denne?
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e Fortzl om din forskning og undervisning (samt evt. andet relateret til stillingens efterspurgte
kompetencer). Dette kan have form af en kort (10 minutter) PowerPoint-preesentation (skal i sa fald
veare oplyst ansegeren pa forhénd).

e Fortzl om dine internationale erfaringer og kontakter.

e Deltagelse i kollegiale organer, eksterne rad og n&vn, bedemmelsesarbejder, e.l.

e Hvad skal der til, for at du kan arbejde optimalt (ift. forskning, undervisning, andet)?

e Huvis der er foretaget psykologisk test, kan denne kort gennemgés her, og relevante spergsmal stilles.

e Hvad er din erfaring med og holdning til — undervisning & padagogik, formidling,
teknologioverforsel eller andet relevant ift. stillingsopslagets krav?

e Hvilke muligheder ser du for hjemtagning af eksterne midler til din forskning?

e Hvilke mulige samarbejdspartnere ser du pa SDU?

e Du skriver i ansggningen ... — kan du uddybe det?

e Hvor henter du inspiration?

e Hvordan fungerer medarbejderne i en optimal forskningsgruppe indbyrdes — hvor ser du dig selv i
gruppen (konkrete erfaringer)?

e Hvordan forestiller du dig, at du vil bidrage til organisationen og dens virke (udvikling, strategi,
administrative opgaver, ...)?

e Hvordan ser du en ansattelse pA SDU som en del af din karriere?

e Hyvilke forventninger har du til stillingen og SDU?

(Athangigt af fagomride kan det ogsa vaere nedvendigt at sperge ind til forventning til fx opstartspakke).

Afsluttende generelle spergsmal

e FEr der noget, du gerne vil tilfoje, som ikke er blevet berort i lobet af samtalen?
e Er der forhold ved stillingen eller organisationen, som du ensker uddybet?
e Beskrivelse af det videre forleb (antal til samtale, tilbagemelding forventes).
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Opmerksomhedspunkter ved onboarding udarbejdet af HR Udvikling

Nedenfor er listet nogle opmarksomhedspunkter, som med fordel kan overvejes i forbindelse med, at en ny
medarbejder tiltreeder. Ikke to medarbejdere og ikke to onboarding-forleb er ens, sa vurdér, hvad der vil give
mening og resultater for den enkelte nye medarbejder.

e Nogjes i starten med kun at fortelle om de vigtigste regler. Regler er som udgangspunkt ikke
motiverende (endda demotiverende), men det er ogsé vigtigt at hjelpe den nyansatte til ikke at begé
for mange fejl, og derfor skal de vigtigste regler introduceres tidligt, imens de mindre vigtige fint
kan vente nogle méneder efter ansattelse. Husk at forklare meningen bag reglerne.

e Kulturforteellinger er meget vigtige for den nyansatte igennem hele perioden for at skabe mening
og forstéelse af den nye organisation. Det starter allerede ved det forste mede til
ansattelsessamtalen, hvor bade det sagte og usagte bliver vigtige elementer i den nyansattes
forstaelse (og méske fejlforstaelse) af kulturen. — Hvor man kan traede frit, og hvor man skal treede
varsomt? — Den nyansatte ma kende organisationens formelle verdier og de uformelle spilleregler.

e Netveerk og samarbejde. Det er vigtigt, at den nyansatte hurtigt opbygger en solid relation til sin
naermeste leder, til et eller flere lokale teams og gerne ogsa far skabt en neer relation til minimum en
yderligere kollega. Endvidere er det vigtigt, at en eller flere opgaver i starten skal lgses pé tvars af
funktioner.

e Udvikling og udfordring af egne kompetencer skal gerne ske i hele onboardingforlabet (og i
resten af ansattelsen).

e Den nyansatte skal i labet af de forste 3 méneder opleve at skabe resultater (formentlig med hjelp),
som har bidraget til teamets arbejde. Udebliver folelsen af at kunne bidrage med noget, er der meget
stor risiko for, at den nyansatte sgger videre til en anden organisation.

e Det er vigtigt at opmuntre og felge op pa, hvordan det gar med onboardingen bade hos den
nyansatte, men ogsé hos de hjelpere, der har fiet tildelt seerlige opgaver. Det er en keempe hjelp,
hvis det pa forhand er skrevet ned, hvem hjaelper med hvad — hvem har hvilke roller (den nyansatte
oversetter det til — disse personer kan jeg forstyrre, uden at det er alt for irriterende).
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Det handler om folelser

En nyansattelse er en meget folsom periode og samtidig en fantastisk mulighed for at skabe tilknytning til

organisationen. Nedenfor ses en liste over nogle af de folelser, som den nyansatte gerne skal opleve igennem
de forste 3 maneders onboardingforleb og hvilke aktiviteter, der kan vaere med til at skabe folelsen.

Understottet folelse

Aktivitet

Jeg er ventet og velkommen

Blomster pa bordet, computer klar og styr pa de
grundlaeggende praktiske ting (herunder ogsé
kontrakten)

Jeg bliver en del af noget starre
Jeg forstar hvorfor

Fortelling om organisationens historie og verdier,
gerne af hgjtstdende fx rektor pa intromede
og made med hgjtstdende leder fx dekan

Jeg kender nogen

Mgade med buddy/afdeling/teams/hjelpere

Jeg har klarhed over, hvad jeg vil

Jeg horer til Nogen hilser pa gangene og satter sig ved siden af'i
Jeg bliver hjulpet kantinen
Jeg kan godt Ny medarbejder udvikler forste bud pa egne

leverancer, inden de forste 3 maneder er giet

Jeg kender min chef

Rundvisning og mgder med n@rmeste leder

Jeg er tilfreds med mig selv
Jeg udvikler mig og kan bruge mine kompetencer

Losning af miniopgave

Jeg forstar kulturen
Jeg passer ind

Formelle og uformaliserede samtaler med kollegaer
og n@rmeste leder om uskrevne regler, stemninger
og vardier

Jeg gor det rigtigt

Forste fejl — i et leeringsrum/evt. blot som et
spergsmal, der bliver svaret forkert pa

Vi er fantastiske
De bruger min viden
Det vidste jeg ikke, jeg kunne

Konkret opgavelosning eller
informationsindsamling pa tvers

Det giver mening
Jeg gor det rigtigt
Jeg star inde for det her

Omfattende introduktion til/undervisning i regler og
processer efter en maneds ansattelse

Jeg kender nogen, som jeg har det sjovt med
Vi har det sjovt her

Frivillig opgave, humor, sjove lidt skeeve udtalelser,
skere og spontane indfald

Jeg kan blive endnu bedre

Jeg har et perspektiv Karriereudviklingssamtale med naermeste leder
eller evt. onboarding-ansvarlig
Jeg kan godt Opfoelgning og konkret feedback pa resultater
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’Den andens blik’

Vejledende spergsmal til kort samtale med ny videnskabelige medarbejder efter 1 mdr.

Formalet med samtalen er A/ at fa viden om, hvordan en ny medarbejder oplever instituttet og SDU (herved
trykproves egen (leders) opfattelse af, hvordan instituttet opleves) samt B/ at lade den nye medarbejder
komme til orde p& mere overordnede aspekter. Det er vigtigt, at samtalen har et positivt omdrejningspunkt,
s& samtalen bliver &ben, "ufarlig’ for den ny medarbejder og derigennem konstruktiv.

1/ Hvordan oplevede du instituttet/forskningsgruppen (fx mht. &benhed, struktur, hierarki, arbejdsmilje,
faciliteter)?

2/ Hvad har overrasket?

3/ Er der noget, som du har erfaring med, gares anderledes pa andre universiteter fx meadekultur, tone, medet
med studerende, tilstedevaerelse, osv.

Serligt med internationale medarbejdere er samtalen en oplagt platform til at snakke lidt om kulturen pd
danske universiteter (ofte flad struktur pa institut, hierarkisk ledelsesstreng til rektor og minister, de
studerendes serkende og tone over for undervisere, work-job balance i DK, osv.)
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Welcome to the University of Southern Denmark (SDU)

International Staff Office (ISO) at the University of Southern Denmark is very pleased to welcome
you as a new employee — as well as your family. ISO is here to help you.

New job, new country and new surroundings are always a challenge. It is necessary to deal with a
great deal of legal and practical issues and at the same time be prepared to explore a new culture.

ISO provides a welcome programme designed to support you in the integration process in the new
job place and society. The programme includes: Welcome talks, a number of intercultural activities
with focus on socialisation within the SDU International Club’s framework and job networking
activities among others. ISO also provides assistance with legal issues (employment law, residence
and work permit, registration, tax, social security etc.)

ISO in Esbjerg, Kolding and Senderborg offers intercultural activities and practical advice and help
(registration, tax, citizen service, bank account, transportation, kindergarten, schools, leisure activities
etc.)

Please contact us as soon as possible to get information about the possibilities we offer you and your
family to get a good start and feel at home at SDU.

Very important:

Please find the checklist relevant for you here to ensure you are familiar with the process required
before and upon arrival.

If you are moving to Denmark and applying for an EU-residence document please note that your
employment contract has to be issued within 30 days at the time when you submit the application at
The International Citizen Service/The State Administration.

If this is not the case please contact us beforehand to get a confirmation you can use as documentation
for your employment.

Please note: If your stay in Denmark is shorter than three months or if you don’t take up residence in
Denmark during your employment (e.g. if you are a frontier worker) you must obtain a Danish personal tax
number. Please find further information here or contact us.

ISO in Odense (Campusvej 55):
Annika Jarl (socio-cultural area): jarl@sdu.dk, tel. +45 6550 2840
Laura Wang Haas (legal advice): haas@sdu.dk, tel. +45 6550 2937

Josephine 1. Lethenborg (legal advice): jil@sdu.dk, tel. +45 6550 2251

Social and intercultural activities and practical help in Jutland:

Esbjerg/Kolding: Anette Moller, am@sdu.dk, tel. +45 6550 1502
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Senderborg: Karina Madsen Skellgaard, kmas@sdu.dk , tel. +45 6550 9350

You are very welcome to contact us in person (please make an appointment beforehand), by e-mail
or phone if you have any questions or need help. We would very much like to have a welcome talk
with you and your family.

We hope you will enjoy your stay here.

Kind regards,
International Staff Office

http://www.sdu.dk/en/Information til/International staff

Find us on Facebook: SDU Staff Community
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Praktiske forhold ved modtagelse af internationale medarbejdere

Der er mange praktiske forhold, som man som ny international medarbejder skal have styr pa. Nedenfor er
en liste over nogle af disse forhold, som kan krave hjzlp, ndr man er ny i Danmark.

e Hjelp til at finde bolig (Boligformidlingen i Odense eller se ISO’s hjemmeside under “Housing”)

e Ansgge om fx EU-opholdsdokument, visum og arbejds- og opholdstilladelse, cpr-nr. (ISO)

e Hjalp til at oprette bankkonto (ISO)

e Skatterddgivning, herunder beregning af familiens ekonomiske situation i Danmark* (se aftale med
PWC: http://sdunet.dk/Personale/Ansaettelsesforhold/Skattemaessig-assistance.aspx)

e Praktisk hjelp til valg af skole og pasningstilbud til bern (ISO)

e Dual Career Program, herunder radgivning om jobsegning og formidling af kontakt til andre
medfelgende egtefaeller (ISO)

e Henvise til relevante myndigheders hjemmesider (ISO)

e Generel information om livet i Danmark (link evt. til Life in Denmark”
https://lifeindenmark.borger.dk/Pages/default.aspx)

e Dansk sprogundervisning. SDU tilbyder i samarbejde med Sprogskolen ’Ler dansk’ gratis
danskundervisning til alle internationale medarbejdere og deres medfalgende partner. Veer
opmzrksom pi at medarbejderne skal tilmeldes inden 2 uger for at kunne opretholde deres
ret til 4% ars gratis danskuddannelse (se mere info her:
http://www.sdu.dk/en/information_til/international staff/danish+programme)

Ver desuden opmarksom pad SDU’s sprogpolitik, hvor der under "Overordnede principper bl.a. star:

”Samtidig er det universitetets ambition, at udenlandske medarbejdere efter to drs anscettelse i fast
stilling skal have oparbejdet tilstreekkelige danskkundskaber, sd de pd en naturlig mdde kan indga
og agere i universitetets hverdagsaktiviteter.” (HR Udvikling)

e Afholdelse af velkomstmeder. HR Udvikling atholder infomeder for nye internationale
medarbejdere pa tvaers af universitetet, hvor mange generelle emner for universitetet tages op.
Overvej samtidig ogsa at afholde et velkomstmade i jeres egen enhed s& hurtigt som muligt efter
ankomsten. Det kan vere en god idé at invitere danske kolleger med pa velkomstmederne, dels for at
de kan lare deres nye udenlandske kollega at kende, dels for at de bliver opmerksomme pa, hvordan
de som danske vearter kan hjelpe deres kollega med at falde til i Danmark.

* Fakultetets/instituttets politik (ekonomi) om skatteradgivning skal veare klar
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Suggested Questions for Department Managers and New Colleagues

Introduction

The idea behind these questions and frameworks is to facilitate regular reviews of the partnership arrangement
between the Department (Section/Centre) and a new colleague. A central purpose is for both partners to re-
visit expectations of the new role and to move towards having shared or agreed expectations. As perceptions
of roles and responsibilities can be influenced by differing expectations, the ensuing questions on inclusion,
independence, knowledge, skills, experience, exchange and talent development are all intended to make
expectations more explicit and to facilitate meaningful dialogue and actions.

In order to signal shared responsibility, the questions are provided for both the department manager and the
new colleague; the idea being that partnership requires us all to assume roles and responsibilities. All of the
questions are designed as reflective questions and some as questions to be posed to the dialogue partner; taking
time to review all questions before the dialogue would be especially beneficial. New colleagues who are still
peripheral participants in departmental cultures can provide valuable objective interpretations of established
practices; therefore these questions invite both partners to reflect on their perceptions of departmental practices
and to share commonalities and differences.

Additionally, the questioning dialogue could be practised by the new colleague and a peer or mentor in the
Department; this could facilitate a more open discussion and could help prepare the new colleague for the
meetings with their department manager.

Focus areas for
dialogue

Department Managers (DM)

New Colleague (NC)

Additional Information

1. Expectations
of Role

What were and are the Department’s
expectations of this role?

Examples of expectations include:
Availability on campus

Attending meetings

Contribution to teams

Course design

Co-teaching

Knowing university systems
Research output, groups, partnerships
Teaching load

Team member

Understanding assessment practice
like oral exams

Understanding grading system
Work-life balance

What is the Department’s practical
experience of those expectations?

What were and are my expectations | The focus here is to be clear
of my role in the Department? about expectations of the role

before expectations can be

Examples of expectations include: shared and agreed.

Availability on campus
Attending meetings
Contribution to teams
Course design

Co-teaching

Knowing university systems
Research output, groups,
partnerships

Teaching load

Team member

Understanding assessment practice

like oral exams

Understanding grading system

Work-life balance

Continua (Example 1) or Yes
but/No but (Example 2)
frameworks can help visualise
expectations.
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Is there an expectation gap?

For example the manager may expect
the colleague to know how to design
a course but the new colleague has
not designed a course before and
he/she is unfamiliar with the course
design, study board process.

If there is, what are the significant
factors and how can we close the

gap?

What is my practical experience of
those expectations?

Is there an expectation gap?

For example I may not know how
to design a course nor do I know
who to ask for help or where to
access the information.

If there is, what are the significant
factors and how can we close the

gap?

2. Inclusion

What does an inclusive Department
mean to me?

What are this Department’s priorities
regarding including its staff and
students?

How do Departmental
systems/processes or individual
behaviour/actions affect inclusion in
the Department?

What does an inclusive Department
mean to me?

What do I perceive as this
Department’s priorities regarding
including its staff and students?

How could I or do I contribute to
this being an inclusive Department?

How do I facilitate my and others’
inclusion?

Feeling included can be a
significant factor for new
colleagues; it can reduce
anxieties about being
accepted, improve well-being
and contribute to professional
development and retention.

3.
Independence

What practical information or support
enables the new colleague to manage
his/her daily work independently?

What information would I prioritise
for a new colleague?

Which questions does the new
colleague need to be asking?

What might be different here to the
new colleague’s previous HE
experiences?

Where would I recommend you go to
find information about the
Department, my role and
responsibilities?

What practical information or
support enables me to manage my
daily work independently?

How do I find information? What
support has been or would be
helpful?

What questions should I be asking?

What do I expect to be different
here to my previous HE
experience?

Where would you recommend I go
for information about the
Department, my role and
responsibilities?

Being dependent on others for
basic information is time-
inefficient and can increase
anxieties. Both new staff and
current staff can be unaware
of tacit expectations.

Compiling FAQs to make
these expectations more
explicit has been found to be
helpful.
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Artikel: Vi skal sikre hard konkurrence om de videnskabelige stillinger

Internationalisering og ligestilling er ifelge dekan Ole Skett helt naturlige elementer i rekrutteringen
af videnskabelige talenter.

Danmark er et lille land, af og til lidt for lille, nar videnskabelige
stillinger skal besattes. P4 Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet slés
stillinger ofte internationalt op for at ramme bredere og tiltreekke de
starste talenter.

”Vi vil gerne ramme sa stor en talentmasse som muligt. I Danmark er
der nogle gamle traditioner for rekruttering, som betyder, at vi ofte
hyrer dem, vi kender, og som allerede er i vores system. Men det gar
ud over kvaliteten,” mener Ole Skatt, dekan pé Det
Sundhedsvidenskabelige Fakultet.

Netveaerk er vejen frem
Et vigtigt veerktej til at ramme de rigtige kandidater og skabe positiv
opmerksomhed omkring mulighederne pa SDU er netvark.

”Internationalt kan vi profilere os pé, at Danmark er et godt sted at
veere, nar man gerne vil kombinere karriere og familieliv. Men som mellemstort universitet i et lille land har
vi brug for ambassaderer, der kan anbefale os ude i verden. Her har vi en stor styrke i vores store netvaerk via
de adjungerede professorer, der kan formidle kontakt,” forteller Ole Skatt.

Han har set konkrete eksempler pa, at forskere fra udlandet har segt job pa SDU efter en personlig anbefaling
fra en adjungeret professor.

Vi skal vide, hvem vi selv er

Men formuleringer i jobopslag kan ogsé spille en vigtig rolle, og her ensker Ole Skett som formand for
Ligestillingsudvalget pd SDU mere fokus péa at fremhaeve de sarligt gode betingelser, vi kan tilbyde i forhold
til andre lande.

Vi skal forst og fremmest vide, hvem vi selv er. Hvad kan vi konkret tilbyde? Ofte matcher vi ikke de
forskningsbudgetter, der findes andre steder. Til gengeeld har vi allerede faciliteterne og de ansatte, der kan
lofte projekterne. Det skal vi huske at fremhave,” mener Ole Skett.

Som leder er hans motto, at "the sky is the limit”. Der skal ikke veere begransninger for, at den enkelte kan
udvikle sit talent og udfolde det helt i SDU’s rammer.

”Vi kan ikke kun understatte et stykke af vejen. Vores kultur er praeget af samarbejde fremfor konkurrence,
og vi ser tydeligt, at dygtige folk kan opna meget mere, nar de arbejder sammen og treekker pa hinandens
kompetencer.”

Rekruttering i system

I dag foregér den internationale rekruttering pa SDU ikke systematisk, men Ole Skett forudser, at man pa
sigt vil fa oprettet segekomitéer, der kan varetage den internationale rekruttering. For vigtigheden af god
rekruttering kan ikke overvurderes. Selvom internationale jobopslag og indsatsen for at opbygge netvaerk pa
kryds og tveers af landegraenser i forste omgang kan synes dyr mélt pa kroner og erer, kan det ifglge Ole
Skett godt betale sig.

”Lige meget, hvordan vi ser pa det, er rigtig og grundig rekruttering det billigste. Et forskningsomrade kan
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gé helt i std 1 arevis, hvis vi ikke far ansat den rigtige profil i en stilling i forste omgang. Fremover vil vi ikke
komme til at rekruttere ind i et vaekstscenarie, men vil skulle prioritere hardere ud fra vores strategier. Og her
bliver rekrutteringen kun endnu mere central,” siger Ole Skett.
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Artikel: Vingesuset fra de store internationale institutioner giver verdi til SDU

Det Humanistiske Fakultet teenker altid internationalt, nér stillinger
skal besettes.

V1 har adskillige nationaliteter ansat. Ikke mindst pa de omréder,
hvor der naturligt undervises pa og forskes i nogle af
fremmedsprogene, fx Tysk, Negot, Spansk, Litteraturvidenskab,
Engelsk og Amerikanske Studier. Men ogsa pa andre studier, hvor vi
sa investerer 1 at laere underviserne dansk, sa de kan undervise 1 de
fag, hvor undervisningen foregér pa dansk,” forteller Simon Meberg
Torp, dekan pa Det Humanistiske Fakultet. Fakultetet har dog ogséa
nogle omréder, fx Dansk, hvor det i sagens natur er en forudsatning,
at man er ekspert i dansk.

Inspiration fra den store verden .

Fakultetet skeler ikke kun til profiler med udenlandskklingende navne, nar de rekrutterer. En dansker med
udenlandsophold pa cv’et er ogsa yderst interessant, nar det gaelder job som forsker og underviser pa det
humanistiske omrade.

”Det giver noget vingesus og perspektiv til bade undervisning og forskning, nér en person har varet ude i
verden. Fx pé nogle af de meget velrenommerede institutioner, som vi virkelig kan hente noget inspiration
fra. Det er altid sundt at se pé, hvordan man ger andre steder.”

Netveaerk skal dyrkes

Béde nar det geelder rekruttering af danske og udenlandske talenter, er kontakter og netvark noget, der
tillegges storre og starre vaerdi. Pa nogle humanistiske fagomrader, som er smalle og har en begranset
international forskerskare, kan det vere helt afgerende.

”Vi er og skal i endnu hgjere grad vaere opmarksomme pé at udnytte og dyrke vores internationale netvaerk.
Béde til at opdyrke nye forskningssamarbejder og -netverk og til rekruttering,” mener Simon Meberg Torp.

Flere kvalificerede ansegere

Fakultetet er af og til udfordret af de smalle forskningsomrader, nér det kommer til antallet af ansegere til en
stilling. Nye regler foreskriver, at der skal vaere mindst tre kvalificerede ansegere. Det kraever en indsats af
de forskere, der rejser ud til internationale konferencer.

”Heldigvis oplever jeg, at vores ansatte er abne og nysgerrige. De har viljen til bade selv at tage ud og til at
tage imod nye bekendtskaber og kolleger. Og de har en stor rejseaktivitet, hvor de repraesenterer SDU og er
steerke ambassaderer for vores universitet.”

Uddannelse er lig med udland

Det internationale sigte begynder allerede under uddannelsen, hvor mange studieretninger har udlandsophold
som en fast del af uddannelsen.

”Det giver noget serligt at komme ud og leve i samfundene og opleve sproget. Den tradition for at rejse ud
skal vi holde fast i, og vi udvider hele tiden med aftaler med andre universiteter. Vi har ogsé stor glaede af de
udenlandske studerende, der kommer her og bidrager med oplevelser og erfaringer, som vi kan bruge. Og
som vi kan blive endnu bedre til at udnytte.”
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Artikel: Vigtige signalveaerdier i brede opslag

Institut for Matematik og Datalogi ensker at tiltraekke steerke kandidater, der kan understotte
instituttets strategi. Fremgangsmaden er brede opslag, og det sidste resulterede i et rekordhejt antal
kvalificerede ansegere.

Et bredt opslag for eksempel som adjunkt i matematik er en
tilkendegivelse af instituttets enske om at ansatte en forsker, der via sin
faglighed kan understette instituttets udvikling. Det er med de briller,
Martin Svensson og hans kolleger ser pa ansegninger til VIP-stillinger.

— Vi arbejder med den kendsgerning, at vi er et lille institut med mange
uddannelser. Som jeg ser vores udvikling lige nu, kan vi bedst forholde
os til polariteten mellem bredde og opbygning af sterke
forskningsmiljeer ved at slé stillinger bredt op, siger Martin Svensson,
der 1 ovrigt har dérlige erfaringer med opslag, der sigter direkte mod et
konkret forskningsomrade.

De brede opslag synligger, at man ved instituttet er aben over for
ansggere inden for en bred vifte af forskningsomrader, og at man
forbeholder sig ret til at vaelge ogsa staerke kandidater fra, hvis deres
forskningsfelt er for perifzert i forhold til satsningsomraderne.

Processen er tidskraevende
Arbejdet med de brede opslag er hgjt prioriteret, og instituttets tilgang til opgaven betyder ogsa, at opslagene
skal spredes med rund hénd.

Selve opslaget indrykkes pa relevante hjemmesider. Derudover deler medarbejderne information om den
ledige forskerstilling i deres internationale netverk.

— Det har flere formal; dels at involvere dem, der skal have nye kolleger, dels at sikre, at nyheden
systematisk bliver spredt i hele verden, siger Martin Svensson.

Et nyligt opslag resulterede i neesten 100 kvalificerede ansggere — et antal, der muligvis baner vej for at
@ndre proceduren i fremtiden.

— En ansettelsesproces er en tidskreevende opgave, som vi dybest set knap har ressourcer til. Faktisk er vi her
i oktober midt i en samtaleraekke med kvalificerede kandidater til en stilling, vi slog op allerede i april, s& der
er plads til forbedring. Vi skal blive hurtigere til at booke mader med dem, vi gerne vil tale med. Ellers
risikerer vi, at de fér et andet job i mellemtiden.

Grunde til at veelge steerke fra
Bade stillingsopslag og instituttets valg af medarbejdere treekker opmarksomhed alle steder fra. Derfor er
Martin Svensson omhyggelig med signalverdierne i begge dele.

— Der skal vere rene linjer. Det vil blandt andet sige, at vi gor os umage med bade at undersege, om
kandidaten lever op til kravene, og om vi omvendt kan indfri ansegerens forventninger.
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Begge dele hanger i gvrigt teet sammen med ensket om at kunne fastholde medarbejderen.

Martin Svensson har madt virkelig steerke ansggere med utvetydige planer for deres karriere. Og hvor det
kunne vere fristende at valge de pageldende. Men der var et aber dabei.

— Vi skal vare realistiske. Kan instituttet ikke leve op til forventningerne, vil det omgaende smitte af pa
vores gode ry og trovaerdighed. Det er en lille verden, vi arbejder i.

Integration pa dansk og engelsk
Alle stillingsopslag skrives pa engelsk, og et blik pa listen over medarbejdere afslorer, at kommende
medarbejdere vil havne i internationalt farvand.

— Vi kigger langt ud over Danmarks greenser, og det er ikke usedvanligt, at vi udelukkende modtager
internationale ansggninger, siger Martin Svensson.

— I relation til krav om at leere dansk er vi nuancerede. Vi opfordrer til det og har en forventning om, at nye
medarbejdere inden for to til tre &r som minimum har leert at leese og forstd dansk.

Martin Svensson er svensk og kom til SDU i 2006. P& det tidspunkt var bade sprog, kultur og stemning
meget mere dansk end i dag, hvor sproget ofte er engelsk og madpakkerne internationale.

At alle taler samme sprog, betyder alt for arbejdsmiljeet, mener han og tilfgjer, at han maske kunne gore
mere 1 integrationens navn.

— Det er dog min oplevelse, at kollegerne finder sammen pé kryds og tvars af nationaliteter og interesser. Og
vi ma gere noget godt, for i sidste medarbejdertilfredshedsundersegelse var de udenlandske medarbejderes
tilfredshed hgjere end deres danske kollegers.

Mere at vide om brede opslag?

Institutleder Martin Svensson
Mail: svensson@imada.sdu.dk
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Artikel: Stillingsopslaget skal tale til begge ken

Cand.mag. og ph.d. Anne Jensen, Institut for
Kulturvidenskaber, er en af universitetets tre kvindelige
institutledere. Hun er szerligt optaget af stillingsopslagets udtryk
og formulering — og lovens rammer for, hvad opslag ma og ikke
ma indeholde.

Kwvalificerede stillingsopslag, der eksplicit giver udtryk for hvilke
krav og forventninger, der knytter sig til en stilling, er instituttets
foretrukne middel til at ansette nye kandidater, siger institutleder
Anne Jensen og understreger, at opslagene endnu ikke helt har naet
det niveau, hun gerne vil have.

Instituttet ensker at tiltreekke bade kvinder og mand til forsker-
stillingerne, og hun erkender, at hendes eget kon kan spille ind.

— Jeg har en forestilling om, at kvinder i seerlig grad har brug for at fa ekspliciteret, hvad de skal leve op til,
for de anser sig selv for at vaere kvalificerede. Og det er muligvis, fordi jeg selv er kvinde, at jeg vaegter det
sa hejt.

Institut for Kulturvidenskaber har i dag flere kvinder end maend i professorstillinger, og en del af dem har
Anne Jensen veret med til at ansette.

Forskellige mader at agere pa
Anne Jensen medgiver, at hun har gje for kennenes forskellighed og eksemplificerer det saledes:

— P& et tidspunkt havde vi en stilling pa vej og to ansggere; en mand og en kvinde. Den mandlige anseger
henvendte sig flittigt og selvsikkert og gjorde opmarksom pa sit kandidatur, sine kvalifikationer og nyeste
artikler. Kvinden derimod var tilbageholdende og udtrykte sin forstaelse for min situation; at det var svaert
for mig at sige noget pa det givne tidspunkt, men at jeg skulle vide, at hun var interesseret.

Begge arbejder i gvrigt i dag pa instituttet, og de to mader at agere pa skal ikke have karakter med hverken
plus eller minus. Det er maske bare typisk for de to ken, og det er vigtigt at have in mente, at adfeerd ikke
siger noget om kvalifikationerne, siger Anne Jensen.

Stillingsannoncens vasen
Derudover er de informative opslag ogsé for hendes egen skyld. Beskriver de samtlige arbejdsopgaver, kan
hun ga tilbage og preesentere medarbejderen for, hvad de rent faktisk sagde ja til.

— I dag bestér en forskerstilling af langt mere end fordybelse i beger bag lukkede dere. Og jeg har oplevet
situationer, hvor en medarbejder har *glemt’, at jobbet ogséd indebarer sogning af fondsmidler eller
studieadministrativt arbejde.

Hun erkender, at det eksplicitte har sin begraensning. Loven kommer nemlig lidt pa tvers efter hendes
mening.

— For mig at se er det problematisk, at jeg ikke ma udtrykke, hvor mange timer, vi forventer den pagaeldende
skal vere her pé instituttet. Jeg ma skrive, at vedkommende skal veare *synlig’, men ikke hvor meget der er
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optimalt bade for kollegerne og mig selv som leder. Er kontorgangene tomme de fleste af ugens dage, fordi
forskningen foregar pé privatadressen, er det svert at skabe et godt milje for bade kolleger og studerende.

Vil gerne noget mere
Anne Jensen overvejer pa instituttets vegne, om det er tiden at teenke nyt i forbindelse med
rekrutteringsforleb. For det sker, at der er for fa kvalificerede ansegere til VIP-stillinger.

— Vi har en ny professorstilling pa vej, og vi har dreftet, hvorvidt vi kan gere noget ekstraordinart for at fa
det staerkeste indtryk. Det kunne vare en forelesning, men der kommer vi pa kant med fortrolighedsreglerne.
En anseger har jo ret til at veere anonym i en bredere kreds.

Men sikkert er det, at institutlederen gerne vil tet pé, nar det geelder de personlige kompetencer. Det er ikke
nok at kunne performe, nér det gelder.

— Det, vi forst og fremmest skal have kendskab til, er de dybere faglige kvalifikationer, evnen til at
samarbejde og talentet for at kunne klare de lange, seje trak.
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Artikel: Segekomitéer — oplagte kilder til internationale kolleger

Gennem det sidste halve ar har Institut for Biokemi og Molekylzr Biologi arbejdet for at
implementere sogekomitéer som metode til at traekke udenlandske forskere til.

— Segekomitéer* er en god idé. Desveerre er vi ikke ndet sé langt
endnu med de gode intentioner, erkender institutleder, professor Ole
Norregaard Jensen.

Arsagen er den enkle, at en sogekomité efter hans mening ikke kan
vere stdende. Hvis den var det, kunne arbejdet konkret uddelegeres til
de samme personer, der har forpligtet sig til opgaven. Men en
sogekomité ber altid vaere en organisk sterrelse og athaenge af hvilke
forskningsomrader, der har brug for at supplere talentmassen.

— Komitéen skal sammensattes ad hoc af de medarbejdere, der har
forbindelser ud i verden til kvalificerede ansggere til lektor- og
professorstillinger, og dermed bliver opgaven mere flydende.

Opmerksomhed pé strategi og vision it

Ole Norregaard Jensen ser imidlertid gerne, at alle videnskabelige medarbejdere altid holder gjne og arer
abne i deres netvaerk. Og det opfordrer han ogsa sine kolleger til p4 de ménedlige forskningsmeder.
Overordnet kraever det opmerksomhed pé instituttets strategi og vision — bade inden for den enkeltes eget
fagomrade og i forhold til instituttets overordnede strategi. Samtidig er det vigtigt at holde et vagent gje med,
hvad der foregér ude i verden, f.eks. hos samarbejdspartnere.

— Selvfelgelig fylder opgaven mest, nar vi har en konkret stilling pa vej, men det er effektivt at spotte talenter
pa konferencer og kongresser, nér chancen er der for at finde den forsker, der bedst understgtter strategien.
Og man skal have antennerne ude og turde teenke ud over sit eget forskningsomrade, siger Ole Norregaard
Jensen.

Bevidst om ubalance mellem kennene

At opfordre internationale kolleger til at sege en konkret stilling foregér sidelabende med brede opslag. De
resulterer i et tilfredsstillende antal ansegere blandt lektorer og adjunkter, og udfordringen bestar forst og
fremmest i at rekruttere de bedste. Her skeler ledelsen ogsa til ansggernes ken.

— Vi har regler om, at en ansggningsrunde skal resultere i mindst tre kvalificerede kandidater, og at begge
kon skal vere repreesenteret. Det gaelder ogsé, nér vi indkalder til samtale. Vi har ganske enkelt for fa
kvindelige lektorer og professorer. Men der skal selvfelgelig ikke herske tvivl om, at det ikke er kennet, men
kompetencen, der afger, hvem vi ansztter, siger Ole Norregaard Jensen.

Lzering den anden vej

Dekanen er formand for ansattelsesudvalget, der i gvrigt typisk bestar af seks til syv medlemmer sammensat
af forskere fra Ole Norregaard Jensens institut og et 'naboinstitut’, hvis det er relevant. Kolleger, der har
medvirket som sggekomité, er selvskrevne.

— De, der skal have en ny kollega, ber involveres s& meget som muligt i alle processens trin. P4 den méde
skaber vi dels engagement og fundament for det fremtidige samarbejde. Dels far de et realistisk billede af,
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hvad der kraeves for at blive ansat eller forfremmet. Og den viden kan vare afsat for arbejdet med deres
egen karriereplanlaegning.

Ansettelsessamtalen for en kandidat fra ind- eller udland er et heldagsprojekt og indeholder blandt andet:

Samtale under fire gjne med institutlederen

Et offentligt foredrag ved kandidaten

Faglig samtale med tre til fire lektorer/professorer

Samtaler med udvalgte forskere, evt. ogsa ph.d.-studerende og postdocs
Middag og uformel samtale

Mere at vide?

Institutleder Ole Nearregaard Jensen
Mail: jenseno@bmb.sdu.dk

* Brugen af betegnelsen segekomité skal ikke forveksles med Ansettelsesbekendtgerelsens
(https://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=140435) brug af begrebet *segekomité i § 7, hvor begrebet
bruges i forbindelse med kaldelse. Kapitlet omhandler saledes ikke kaldelser, men bruger betegnelsen i forbindelse med
en almindelig opsléet ledig videnskabelig stilling.
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Artikel: Medarbejderne er instituttets styrke

Det koster krzefter, tid og penge, hvis det skal lykkes at traekke staerke udenlandske krezefter til
instituttet. Men i forhold til det positive udbytte er indsatsen det hele veerd, mener konstitueret
institutleder Jan Guldager Jorgensen, Institut for Virksomhedsledelse og G@konomi, SAMF.

Nér Institut for Virksomhedsledelse og @konomi skal rekruttere
forskere, gar forberedelserne i gang om efteraret. Det sker med et
generelt opslag inden for instituttets skonomiske og
erhvervsgkonomiske forskningsomrider pa et jobmarked-site. Sitet
ligger i tilknytning til en konference i USA i begyndelsen af januar, og
12016 finder den sted i San Francisco. Det er her, de bedste kandidater
og universiteter mgder hinanden, ansigt til ansigt.

Typisk svarer omkring 500 yngre internationale kandidater ved at
uploade en ansegning. De bliver fordelt i instituttets fem
forskningsgrupper, der har ansvar for at udvelge mulige kandidater,
som matcher instituttets strategi og behov.

Et job market paper er styrende
Det styrende element i gennemgangen af ansggningerne er et skaldt
job market paper, som repraesenterer kandidaternes bedste arbejde. Er arbejdet af hgj kvalitet, og matcher

indholdet instituttets profil, er et af de vaesentligste kriterier opfyldt.

— Vi giver dem karakterer, vi kigger pa anbefalinger og pa universitetet, de kommer fra, og ender med en
bruttoliste pd omkring 30 kandidater, forklarer Jan Guldager Jorgensen, der sammen med instituttets evrige
ledelsesgruppe har ansvaret for den endelige udveelgelse til interviews i San Francisco pa baggrund af
kollegernes vurdering.

Samtaler i USA

Neste skridt er langt og oversgisk. Instituttet nedsatter en interviewgruppe, som tager af sted til konferencen
og jobmarkedet i USA. I gruppen er altid en seniorforsker, der har taget turen tidligere, og som har det
samlede overblik over instituttets strategi. Forinden har de udvalgte kandidater modtaget en invitation til en
samtale pa et hotel, og her folger gruppen en fast slagplan.

— Vi prasenterer os selv, universitetet og vores forskningsomréder. Ansggeren gor det samme og motiverer
sin henvendelse til os. Det gér ret staerkt, for vi har konkurrenter, og ansegerne skal videre, men samtalen
giver os alligevel et indtryk af, hvem vi senere skal invitere til Odense.

En handfuld i det endelig opleb

En héndfuld ansegere kommer som regel i betragtning i det endelig opleb. De far hver is@r en invitation til
instituttet, hvor de skal holde en praesentation med udgangspunkt i deres job market paper. Derudover er der
socialt samvaer og samtaler pa kryds og tvaers, der dbner mulighed for at vurdere bade den personlige og
faglige kvalitet, undervisningskompetencer og evnen til at indga i de eksisterende forskningsgrupper.

— De skal sgge den eller de ledige stillinger pa lige fod med alle andre pa et bredt stillingsopslag, og

selvfolgelig gar vi efter den bedst kvalificerede, siger Jan Guldager Jorgensen.
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I trad med ambitioner og visioner

Det er vigtigt at satse pa internationale medarbejdere, og det er lige sa vigtigt for SDU at gere opmearksom
pa sin eksistens i de kredse, hvor bade konkurrenter og potentielle ansggere er til stede. Og det gaelder, selv
om der ikke er vished for ledige stillinger, fastslar Jan Guldager Jorgensen.

— I nogle tilfzelde kan vi ansette flere, andre gange slet ingen pa grund af budgetternes tilstand. Men vi
deltager alligevel, fordi det bade er i universitetets og instituttets interesse og i trdd med ambitionen om at
veere synlig pa det internationale marked.

En form for tenure track
Adjunkter er forst og fremmest 1 segelyset, for det er pa det felt, instituttet har det sterste udbytte af den
internationale sggeproces.

Bliver stillingen besat af en international ansgger, har denne som alle andre en forpligtelse til at tage
universitetspaedagogikum og deltage i forskning og undervisning. En vigtig konkurrenceparameter er, at de
ansattes pa en form for tenure track, der betyder, at de har mulighed for en fast lektorstilling — dog ikke pr.
automatik, siger Jan Guldager Jorgensen.

— De skal bedemmes pa lige fod med andre anseggere, sa vi er sikre pa, at de lever op til de hgje krav,
instituttet har fastlagt for at kunne blive positivt bedemt til et lektorat. Og det er vores erfaring, at tenture
track er nedvendigt for at trekke de storste talenter til Danmark.

Fastholdelse — ingen udfordring
Et er at rekruttere, noget andet er at fastholde, og indtil videre er det ikke en udfordring for instituttet, siger
Jan Guldager Jorgensen.

— Vi har succes med vores strategi og far positive tilbagemeldinger bade i forhold til den undervisningsnorm,
de far tildelt, og muligheden for at f& opfyldt faglige ambitioner. I forhold til det mere private, er vi altid klar
med hjlp til alt det, der er brug for, nar man rykker til et andet land méske med bade xgtefzlle og bern. Og
sé er der jo ingen, der siger, de skal blive her, til de skal pensioneres.

Mere at vide om aktiv rekruttering af internationale talenter:

Jan Guldager Jorgensen
Mail: jgj@sam.sdu.dk

Link til den amerikanske hjemmeside: https://www.econjobmarket.org
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Artikel: Faste sogekomitéer er spild af tid

Ad hoc kan segekomitéer* med fordel besta af bade en storre og mindre del af instituttets samlede
forskerhold. Den strategi benytter Institut for Fysik, Kemi og Farmaci sig af sammen med brede
opslag. Til sammen resulterer aktiviteterne i et hgjt antal velkvalificerede ansegere.

— Min erfaring er, at en effektiv sogekomité med fordel kan besté af
en storre eller mindre del af instituttets samlede forskerhold. Der er
ikke tale om en fast officiel komité med bundne opgaver, men bred
information om, at en stilling er pé vej, og en opfordring til alle om at
undersgge muligheder i og via deres netveerk, siger institutleder,
professor Frants Roager Lauritsen.

Instituttet er netop i gang med at besette en stilling som eksperimentel
fysiker. Stillingsopslaget resulterede i et stort antal ansggere fra alle
verdensdele. En del af dem er umiddelbart sterkt kvalificerede.

—Jeg er ikke i tvivl om, at en stor del af ansegerne blev opmarksomme

pa stillingen via medarbejdernes egne netverk. Og internt lyder
tilbagemeldingerne, at bade informationen om opslaget og &
opfordringen til at sprede det giver en folelse af medinddragelse, der k-
skerper interessen for at gore en indsats. k

Det ekonomiske aspekt

Instituttet slar nedigt faste forskerstillinger op, for markedet er sonderet for mulige emner pa det givne
tidspunkt. Derefter slés stillingen op internationalt pa relevante faglige sites og pd SDU’s hjemmeside. Og
uanset om der er kvalificerede kandidater i kikkerten, er opslagene brede og informative.

— Det er muligt, vi har kvalificerede emner pa en liste allerede, men far vi en endnu sterkere ansager, sa
veelger vi den bedste, hvilket i gvrigt var tilfeldet for nylig, siger Frants Roager Lauritsen.

Ud over at veere solide forskere og gode undervisere prioriterer instituttet hgjt, at nye kandidater har talent
for at tiltreekke eksterne midler.

— Det koster rigtig mange penge at drive eksperimentel forskning. Uden eksterne midler er der ikke gkonomi
til at gore det. Altsa er det en nedvendighed ogséa at gennemgé CV’et med henblik pé at fa be- eller afkreeftet,
om ansegeren tidligere har haft succes med at hente ekstern finansiering til deres forskningsprojekter.

Fast komité er spild af dyrebar tid

Kun én gang har instituttet officielt nedsat en fast segekomité, der efter bestemte retningslinjer skulle spejde
efter egnede kandidater til en ledig stilling inden for et meget bredt omrade. Metoden resulterede i et enkelt
forslag til en rigtig god kandidat; til gengeeld dukkede der uventet steerke kandidater op, da stillingen blev
annonceret, og stillingen gik til en anden end den foreslaede.

— Det er uvist, om det positive resultat i sidste ende skyldtes, at det var lykkedes den faste komité at sprede
budskabet yderligere, men i hvert fald har vi siden udelukkende arbejdet med ad hoc-segekomitéer, siger

Frants Roager Lauritsen.
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Begrundelsen for, at en fast komité efter hans mening er uegnet, skal ogsa ses i lyset af de fa
forskerstillinger, der slas op.

— Det er spild af dyrebar tid, hvis segekomitéens medlemmer hvert halve eller hele ar skal komme med
forslag til kandidater, nar vi ikke ved, om vi har stillinger, eller inden for hvilke fagomrader vi har det. Vi ma
fra gang til gang finde den bedste méde at orientere os pa i markedet.

Det udelukker ikke, at instituttets forskere opfordres til altid at veere pa udkig efter den helt useedvanlige
mulighed for at rekruttere et talent.

Om det er brugen af sggekomiteer, der er arsagen til, at instituttet de seneste ar typisk har kunnet glaede sig
over flere end 20 anseggninger til nye stillinger med sterke kandidater imellem, er vanskeligt at sige.

— Men instituttet vil fortsatte strategien med ad hoc-segekomitéer og brede opslag, konkluderer Frants
Roager Lauritsen.

Mere at vide?

Institutleder Frants Roager Lauritsen
Mail: frl@sdu.dk

* Brugen af betegnelsen sggekomité skal ikke forveksles med Ansettelsesbekendtgerelsens
(https://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=140435) brug af begrebet ’sagekomité i § 7, hvor begrebet
bruges i forbindelse med kaldelse. Kapitlet omhandler séledes ikke kaldelser, men bruger betegnelsen i forbindelse med
en almindelig opsléet ledig videnskabelig stilling.
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Artikel: Vi skal gribe talentet, nir det er der

Dekan Henrik Bindslev, TEK, er varm fortaler for rekruttering efter amerikansk forbillede og
prioriterer at have rad til at hyre talenter ind, for behovet opstér.

Nar Det Tekniske Fakultet skal ansette forskere og ledere, er feltet af
kvalificerede ansegere ofte ganske smalt. Derfor opslas stillinger
internationalt og bredt. Nar de da overhovedet bliver slaet op. For det
kan ske, at fakultetet far muligheden for at tiltraekke en stjerneforsker —
og gor det, selvom jobbet til ham eller hende ikke findes — endnu.

”Det handler om at se potentiale og have vilje til at investere, nar en
forsker af passende kaliber viser interesse for at arbejde for os. Maske
er de ordinaere midler til en stilling ikke at finde, men hvis vi kan se, at
forskeren vil kunne lofte os pé veesentlige omrader og hente vasentlige
midler hjem til forskning, sa laber vi gerne den finansielle risiko og
investerer 1 fremtiden,” forteeller Henrik Bindslev.

Retter ind efter udbuddet
Eksemplet er ikke den mest udbredte form for rekruttering pa TEK,
men udtryk for en opportunistisk tilgang, som Henrik Bindslev er stor

tilhaenger af.
Han vil have de bedste og mest talentfulde medarbejdere, og sé retter organisationen sig ind efter udbuddet.
”En anden god metode er at sla flere stillinger op samtidig. Hvis vi mangler bdde undervisere og forskere,
slér vi en raekke stillinger op. Nogle som bestér af ren undervisning, andre af bade forskning og
undervisning. P4 den made rammer vi den bredest mulige ansegerskare og kan plukke i dem og forme
stillingerne efter deres profiler.”

Bredt er godt pa alle niveauer

De brede opslag med plads til individuelle hensyn egner sig ifelge Henrik Bindslev lige godt til rekruttering
af unge videnskabelige medarbejdere pé for eksempel adjunktniveau og de tungere stillinger pa
professorniveau.

”Vi finder bedst de dygtige unge, nér vi ikke stiller for mange specifikke krav. Det samme gelder faktisk de
opslag, der henvender sig til mere erfarne forskere. For her kommer vi i kontakt med mange spandende
profiler, som maske ikke passer perfekt til det behov, der var anledning til opslaget, men som til geengaeld
kan bidrage p& andre mader.”

En postdocstilling giver frihed

Den snorlige karrierevej som underviser pa et universitet gar efter ph.d. via et adjunktur til et lektorat og
maske videre til et professorat. Men karriere kan ogsé kickstartes med en postdocstilling, som indeholder en
anden frihed for bade arbejdsgiver og medarbejder.

”En stilling som postdoc giver frihed til forskning. Det er nogle ar, hvor man ikke er fast forankret, men har
mulighed for at lave noget fantastisk forskning uden specifikke krav om afrapportering eller publikationer
som resultat. Her ser vi ofte de mere vilde projekter, som kan rykke noget. Og det er en anden form for
talentudvikling, som vi ogsé fokuserer pa samtidig med adjunkturerne,” forteeller Henrik Bindslev.

SDU-&



72

En stilling som postdoc er tidsbegranset og ofte er det ikke muligt for universitetet at beholde det unge
forskertalent efter perioden.

”Sa er det vigtigt, at vi fungerer som mentorer, der hjelper talenterne godt videre i karrieren et andet sted.
Maske kommer de tilbage senere i deres karriere, méske bliver de samarbejdspartnere, og forhdbentlig havde
de s& vardifuld en tid hos os, at de bliver gode ambassaderer for 0s.”

Forskning krzever udadvendthed

Ifolge Henrik Bindslev findes den indadvendte forsker ikke pa det moderne universitet. For de talentfulde
forskere skal hele tiden netvearke, diskutere og spotte de nye talenter i forskningsmiljoet.

”Scouting er noget, som alle forskere ber bruge tid pa. For vi skal ud og mede talenterne og invitere til
samarbejde pa forskellige niveauer for at vise os attraktive som arbejdsplads. P4 universiteterne er de fleste
stillinger tidsbegraensede, sa det er helt naturligt at have antennerne ude og at holde netvarket i topform,
bade pa egne og andres vegne.”
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Artikel: Vi vil gerne overraskes

Jo bredere stillingsopslag, jo sterre er chancen for at tiltraekke et
tilstraekkeligt antal kvalificerede kandidater af begge ken. De
brede opslag bidrager desuden til at sikre, at instituttet ikke
snyder sig selv for positive overraskelser.

Birgitte H. Kallipolitis er lektor pé Institut for Biokemi og Molekyler
Biologi og er samtidig instituttets ligestillingsrepraesentant. I kraft af
den post gennemgér hun alle stillingsopslag fra adjunkt- til
professorniveau, for de offentliggeres — forst og fremmest for at sikre,
at opslaget appellerer bredt.

Hensigten med brede opslag er dels at fa s& mange kvinder som
muligt med i feltet, dels handler det om at blive klogere.

— Et bredt opslag affeder flere kvalificerede ansegere, som er lige i s gl
skabet til det arbejdsomrade, vi seger til. Derudover far vi veerdifuld 1nforrnat10n om, hvad der rerer sig pa
andre universiteter i verden. Og det er sundt at blive positivt overrasket. Taenk hvis vi med for smalle opslag
udelukker et nyt og speendende forskningsfelt eller en ny metodik, som vi ikke selv har overvejet. Det vil

veare katastrofalt.

Stort ressourceforbrug giver mening

De seneste stillingsopslag resulterede i ansegninger fra virkelig dygtige forskere fra hele verden, der sagde ja
tak til et heldagsophold pa SDU. Alle, der inviteres til interview, bliver modtaget — om ikke som royale
geester — sa i hvert fald med fuld opmerksomhed fra en gruppe velforberedte medarbejdere, der satter
adskillige timer af til et arrangement, der lgber fra morgen til sen aften. Og det er det hele vaerd, mener
Birgitte H. Kallipolitis.

— Vi gor vores yderste for at leere ansegerne at kende. Det er universitetets fremtid, der er pa spil, og vi skal
ogsé holde os for gje, at vi skal samarbejde med den pagaldende mange ér ud i fremtiden.

Interne og eksterne deltagere i ansattelsesudvalget

Instituttet bruger ogsa en del energi pa at sammensatte det rigtige ansettelsesudvalg. Ud over interne
medarbejdere, der skal samarbejde i det daglige med den nye medarbejder, medvirker ansatte fra instituttet,
der har erfaring pa det administrative og ledelsesmaessige omrade.

— Vi indbyder desuden eksterne interessenter, og det har vi virkelig gode erfaringer med. Det vil ofte vaere
personer med sarlig interesse i det konkrete forskningsomrade, og hvor vi kan se et fremtidigt
arbejdsfzllesskab, fortaeller Birgitte H. Kallipolitis.

Offentligt foredrag

En vesentlig del af en ny medarbejders virke pa SDU er i sagens natur formidling, og det far kandidaten rig
mulighed for at vise sit talent for under en times gesteforelasning. Arrangementet slés op pa instituttets
hjemmeside, og alle er velkomne. Den del af dagens program giver et vigtigt fingerpeg om kvalifikationer,
overblik og evnen til at formidle sit stof til et bredt publikum.

Men hvad sa med sporgsmdlet om retten til at veere anonym?

— Det har aldrig vearet et problem, fordi vi hverken pa hjemmesiden eller i forbindelse med foreleesningen
navner den bagvedliggende arsag til foreleesningen. Vi har ogsé andre gasteforelesere i lobet af et ar, og for
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langt de fleste medarbejderes vedkommende, er tilbuddet blot et af flere i lobet af aret, siger Birgitte H.
Kallipolitis.

Uden mad og drikke

Frokosten indtager kandidaten i universitetets kantine sammen med en eller to medarbejdere — et forholdsvis
nyt initiativ, som giver et fint billede af universitetets liv med et mylder af studerende. — Samtidig far vi en
fornemmelse af vedkommendes personlighed — preecis som det sker, ndr vi om aftenen inviterer pa middag
pa en restaurant og taler om alt mellem himmel og jord fra hobbies, rejser og ansettelser til egtefeller og
bern.

Instituttet benytter sig ikke af personlighedstests, men Birgitte H. Kallipolitis’ holdning er, at dagens
program indeholder s& mange facetter, at instituttet er meget klogere pa det punkt, nar dagen er omme.

— Vi vil selvfolgelig gerne vide noget om evnerne til at samarbejde, og det kan vi afleese pé flere mader. Har
den pageldende f.eks. skrevet sine artikler alene med sin vejleder, eller er der flere kolleger pa projektet?
Har han eller hun veret tovholder — eller var det en anden? Ogsa det siger noget om praferencer og evner.

Den endelige afgorelse

Ansattelsesforlab strakker sig over et stykke tid, da en reekke ansegere skal igennem samme procedure.
Afgorelsen treffes i sidste instans af institutlederen og dekanen. Dog fremhaever Birgitte H. Kallipolitis, at
valget pa forhand er afklaret med ansattelsesudvalget.

— Jeg har varet involveret i en del forleb, og min oplevelse er, at alle bliver hert og involveret. Vi vaegter
maske forskellige ting pa tveers af interesser, men indstillingen fra kandidatens kommende kolleger vejer
altid tungt pa vegtskalen.

FAKTA
Koreplan

Invitation til kandidater. Program sammenszattes efterfolgende.

kl. 09 - 10:  Kandidaten taler med institutlederen alene.

kl. 10-11:  Gesteforelesning.

kl. 11 -12:  Kandidaten mades med ansattelsesudvalget og relevante forskere til en uddybende samtale
om forskningsplan og svarer pa spergsmal bl.a. om undervisningserfaring og behov for udstyr.

kl. 12-13:  Frokost i kantinen med en til to medarbejdere, som kandidaten forinden har peget pa som
onskede samtalepartnere.

kl. 13-14:  Selve ansettelsessamtalen med dekanen for bordenden og som den primere interviewer og i
en afslappet atmosfzre.

kl. 14- :  Afsluttende samtaler med institutleder og medarbejdere — heriblandt personer, som kandidaten
selv har ensket at tale med.

Aften :  Middag pa restaurant med to deltagere fra ansettelsesudvalget.

Mere at vide?

Lektor Birgitte H. Kallipolitis, Institut for Biokemi og Molekylar Biologi
Mail: bhk@bmb.sdu.dk
TIf.: 6550 2372
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Artikel: Ledelsesevnen skal ses efter i sommene

Nir der er tale om anszettelse af professorer og lektorer, er
ansattelsesudvalget godt deekket ind med viden om de faglige
kompetencer. Noget andet er spergsmalet om deres lederegenskaber
og evne til at kommunikere. Pa det felt er der plads til forbedring,
mener professor og forskningsleder Boye L. Jensen, Institut for
Molekyleer Medicin.

I danske offentlige institutioner er strukturen flad og gennemskuelig. Der
er ikke langt fra gulv til loft, og tonen er afslappet og ligeverdig. Saddan
er det ikke ret mange andre steder i verden, hvor organiseringen ofte er
hierarkisk og formel.

— Kulturelle forskelle kan f4 afgerende betydning for et
ansattelsesforhold, siger professor Boye L. Jensen, der overordnet er
godt tilfreds med den made, instituttet rekrutterer pa.

— Bedemmelsesudvalget tjekker omhyggeligt de faglige kvalifikationer,

og vi er godt rustet, hvad angar fakta om kandidaternes forskning,

produktion af publikationer og berering med forskningsmiljeer.

Det, han og instituttet savner viden om — og méske forst far svar pa, nar det er for sent — er kandidaternes
ledelseskompetencer, sociale kompetencer og evne til at kommunikere skriftligt, s& de kan hente penge hjem
til deres forskningsprojekter.

Test af social intelligens

— Det kommer som et keempechok for mange, at de skal bruge en stor del af deres tid pa at skrive
fondsansegninger, der bade skal veere kompetente, letforstaelige og fagligt funderede. Kan den pageldende
ikke det, taber vi projekterne pé gulvet. Penge er afgerende, og forskeren bliver i det danske system evalueret
af fagfolk, som sjeldent er sub-specialister med serlig indsigt i det konkrete forskningsfelt. P4 det omrade
kunne jeg godt bruge forudgdende viden om en ansggers kvalifikationer.

Derudover mener Boye L. Jensen, at de kulturelle barrierer kan vare sa store, at de smitter negativt af pa
ledelsesformen. Han har selv arbejdet som forsker i Tyskland, og forskellene er til at fa gje pa.

— Her sidder professorerne ’hejt’, og der er langt ned til medarbejderne i laboratoriet. Hos os er miljoerne
sma, og lederen skal vere synlig og have gje for, at forskellige typer skal agere side om side i en flad
struktur. Hoje faglige krav og forventninger til performance gar bedst i hand med et trygt arbejdsmiljo — et
aspekt, der ikke er tradition for at veegte i den akademiske verden. En losning kan méske vere at teste
kandidaternes sociale intelligens.

God ledelse bygger pa tillid

Boye L. Jensen har ikke den endelige opskrift pa, hvordan hullerne bedst kan fyldes, selv om han treekker pé
massevis af empiri fra sociologers forskning i ledelse. Og han undrer sig desuden over, at der er milevid
forskel pa, hvordan man rekrutterer og fastholder medarbejdere af typen *faglig ekspert’ og ’leder’ pa andre
offentlige og private arbejdspladser. I mange af dem er der i rekrutteringsfasen krav om adskillige faglige og
personlige tests.

SDU-&



76

— De kan maske give nogle af svarene pa evnen til at lede pa "dansk’, hvilket er ensbetydende med blandt
andet tillid og synlighed i hverdagen. Og det er absolut ingen hindring for et hegjt ambitionsniveau.
Tveertimod.

SDU er en attraktiv arbejdsplads

Instituttet har nemt ved at rekruttere forskere, og det er der gode grunde til, siger Boye L. Jensen.

— Vi giver en udmerket lon, har gode arbejdsforhold med staerke relationer til klinikken, fine
forskningsmuligheder og for vores instituts vedkommende en fantastisk dyrestald, som vakker
opmerksomhed ude i verden. Alt det er medvirkende til, at ansegere vaelger Odense frem for Paris eller
Berlin.

Pé det fundament, mener han, at SDU trygt kan bygge en sterkere selvbevidsthed og kraeve endnu mere af
kommende kandidater i fremtiden.

— Hvorfor ikke vaere en smule mere aggressive i stedet for at dyrke den typisk danske "hurra — hvor er det
fantastisk, du kommer her’-holdning, sperger Boye L. Jensen.

FAKTA

Kort om instituttets anszettelsesprocedure

Ansggeren indkaldes til ansattelsessamtale, hvor institutleder og dekan er selvskrevne medlemmer ud over
relevante potentielle samarbejdspartnere. I lobet af halvanden times samtale interviewes kandidaten — ogsa
om eventuel @gtefaelles indstilling til en flytning. Samtalen inkluderer desuden en rundvisning.

Opfoelgning
En nyansat far ved ansattelsen en faglig mentor og meder ogsé samtlige medarbejdere. Institutlederen holder
efterfolgende opfolgende samtaler med den nyansatte.

Mere at vide?

Professor Boye L. Jensen
Mail: bljensen@health.sdu.dk
TIf.: 6550 3796
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Artikel: Skype er oplagt til forventningsafstemning

Et forkert valg kan koste dyrt. Derfor ber to samtaler med
kandidaterne vzere obligatorisk i alle ansaettelsesprocedurer. Er
det for ressourcekrzevende at modes flere gange ansigt til ansigt,
kan den forste samtale med fordel forega via Skype.

Fundamentet for et vellykket rekrutteringsforlab bygger pa to samtaler,
hvoraf den ferste handler om at afstemme forventningerne parterne
imellem, fastslar chefkonsulent Jakob Ejersbo, HR Udvikling.

— Samtalen vil samtidig kvalificere samtale nummer to, fordi en hel del
barrierer pa forhand vil vare brudt ned. Og det vil sta klart for begge
parter, om et kommende samarbejde er realistisk.

For potentielle medarbejdere er det for eksempel vigtigt at vide, om
SDU’s rammer og vilkar matcher deres planer for naste trin pa
karrierestigen. For universitetet er det vigtigt hurtigt at fa afklaret, om
en — pa papiret — fantastisk ansgger i virkeligheden vil vaere den rette
til jobbet.

Den forste samtale er ogsa en sondering, der kan bruges til overvejelser i ansattelsesudvalget. Hvad er for
eksempel vigtigst at prioritere, hvis man ikke kan fi det hele i samme person? Méske har en kandidat seerlig
viden og erfaring, der gor, at udvalget ser lidt mildere pa omrader, hvor kompetencerne maske star tegnet

knapt sa skarpt.

Samtalen kan rykke ved ansegningen

— Vi er klar over, at det er dyrt at flyve udenlandske anseggere ind to gange, og her er Skype og web cam en
virkelig god lesning, der bade er overkommelig og forholdsvis nem at arrangere i travle kalendere, tilfejer
HR-konsulent Dianna Simmelsgaard.

Hun tilfejer, at samtaler ansigt til ansigt selvfalgelig er nummer et, men erfaringen er, at Skype giver en god
fornemmelse af folks personlighed.

Uanset midlet er en ting givet; indtrykket fra det forste mode kan vaere meget anderledes end det, den
skriftlige ansggning signalerede. Uanset hvor formfuldendt ansegerens engelsk er i ansggningen og i
publicerede artikler, er det forst i en samtale, det viser sig, om de sproglige kompetencer kan bere i
undervisningen og kommunikationen om emner uden for forskerens omrade.

Undervisning og paedagogisk grundsyn

Et made pa Skype planleegges som alle andre meder. Og det er vigtigt, at alle parter pa forhand har
overvejet, hvad de nedigt vil give keb pa og leegge strategien derudfra. Skal undervisning og formidling
udgere en stor del den potentielle medarbejders arbejdsliv, ber den pidgaldende informeres om, hvordan det
danske uddannelsessystem er skruet sammen.

— Universitetssektorerne er forskellige fra land til land. I nogle lande er det professoren, der egenhaendigt
afger, hvordan de studerende skal gé til eksamen. Sddan er det ikke i Danmark, hvor vi har et demokratisk
valgt studienavn, der legger rammerne. Det faktum kommer bag pé en del udleendinge, og er det
paedagogiske grundsyn ikke afklaret pa forhand, vil det uundgaeligt skabe konflikter, mener Jakob Ejersbo.
Har kandidaten derimod accepteret betingelserne i den ferste samtale, vil den pageldende ogsé kaste sig
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Mere at vide?

Kontakt chefkonsulent/afdelingsleder Jakob Ejersbo, HR Udvikling
Mail: gjersbo@sdu.dk
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Artikel: Gode erfaringer med Skype

Forskere er vant til at kommunikere over nettet — og pa TEK er der allerede positive erfaringer med
brug af Skype i forbindelse med ansattelser.

Institutleder, professor Lars Porskjer Christensen, TEK, har med
succes benyttet sig af Skype-samtaler med ansegere forst og fremmest
fra fjerntliggende lande. I skrivende stund har han og hovedvejlederen
netop planlagt at interviewe to kinesiske ph.d.-studerende via Skype.
Lars Porskjeer Christensen vurderer, at metoden er omtrent lige sé
velegnet som den personlige samtale, og spergsmalene er da ogsé de
samme, som han ville stille face to face. Han mener, kommunikationen
giver et fint indtryk af ansegernes personlighed og grad af
udadvendthed, som er en vesentlig force, der spiller pa valget af
medarbejdere.

— Vi har endda en enkelt gang ansat en medarbejder udelukkende efter
et mode pd Skype. Det vil dog aldrig ske pa lektor- og professorniveau,
hvor vi altid inviterer til en personlig samtale og en efterfolgende

forelaesning hos os.

Forskere er vant til nettet

Alt for mange mennesker omkring et bord over for en person pa en skaerm er forvirrende for alle parter, og
ud over Lars Porskjer Christensen deltager kun én anden medarbejder fra instituttet under samtaler pa
Skype.

— P4 den made bliver det afslappet og personligt, og jeg har aldrig oplevet *spandinger’ pa grund af
afstanden. Langt de fleste er vant til at kommunikere med samarbejdspartnere over nettet.

Ud over personligheden og det faglige niveau, vejer ogsa sprog og formuleringsevne tungt i evalueringen af
samtalerne.

— Vi er omhyggelige med at observere de sproglige kompetencer. Vores undervisere skal kunne udtale
korrekt engelsk — noget accent gor ikke noget; det skal bare vere nemt at forsta for vores studerende, uanset
hvor de kommer fra i verden.

Mere at vide?

Kontakt institutleder og professor Lars Porskjaer Christensen, Institut for Kemi-, Bio- og Miljeteknologi,
TEK

Mail: Ipc@kbm.sdu.dk
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Artikel: OUH tester professorer

Med resultaterne fra en personlighedstest er det blevet nemmere
at takke nej til en ansegning fra selv den dygtigste professor,
hvis profilen ikke passer. I dag skal der nemlig mere til end et
storslaet CV.

Region Syddanmark har laenge brugt personlighedstest i forbindelse
med rekruttering af ledere. Direkter pd OUH, professor Kim Brixen,
gennemgik derfor selv en test i forbindelse med sit seneste skridt pa
karrierestigen. Oplevelsen var sa positiv, at direktionen pd OUH i
foraret 2015 begyndte at bruge redskabet som en fast del af
ansettelsesproceduren til alle professorstillinger.

— Min oplevelse var, at testen ramte fuldstaendigt plet.
Gennemgangen af rapporten abnede med mine gjne nye muligheder
for at tale om de personlige kompetencer og emner, der ellers kan

vaere svere at tage fat pd i en ansattelsessamtale, siger Kim Brixen.

Rygter fra vandrerene

Direktionen p4 OUH benytter ligesom Region Syddanmark testen Hogan. Den giver populert sagt et billede
af, hvad der driver den enkelte, hvor ressourcerne ligger, og hvordan personen reagerer under pres.

— Med testresultaterne i hdnden er det langt nemmere at fa bade steerke og svage sider pa bordet, fordi
oplysningerne kommer fra ansggeren selv. Alle personlighedstraek og verdier bliver italesat pa et
professionelt grundlag. Dermed undgar vi, at det umiddelbare indtryk, eller at et forhandskendskab til
ansggeren far urimelig vagt i processen. Vi kan ikke basere en ansattelse pa rygter fra vandrerene, mener
Kim Brixen.

Direktionen oplever, at samtaler med ansegere er blevet mere konstruktive, efter testen blev indfert. Og
ingen kandidater har endnu haft den holdning, at konklusionerne harmonerede darligt med personens
selvopfattelse. Tvaertimod har de varet positivt overraskede over udfaldet og er gaet abent ind i samtalen om
styrker og svagheder.

Menneskelige egenskaber for de faglige

Kim Brixen slér fast, at brugen af tests dermed ogsa kvalificerer det efterfelgende valg af en ny medarbejder.
Og som en sidegevinst har de forste erfaringer afledt en sterre bevidsthed om, hvilke profiler OUH skal satse
pa i fremtiden.

— Vi prioriterer de menneskelige egenskaber. Selvfalgelig vil vi ansatte de dygtigste professorer, men de
skal samtidig vaere gode rollemodeller for deres medarbejdere og handle i overensstemmelse med vores
kodeks; at sette patienten forst.

Dermed leegger OUH’s direktion sig taet op ad politikken pa Mayo Clinic i USA, der klart melder ud, at de
rette personlige egenskaber er en forudsatning for overhovedet at komme i betragtning til en lederstilling.

Uvildig og ensartet vurdering

En handfuld ansegere til en professorstilling er et tilfredsstillende resultat af et opslag, og blandt dem ser
OUH hellere end gerne udenlandske kandidater.
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Ved at benytte personlighedstests mener Kim Brixen ogsa, at universitetshospitalet i hgjere grad ligestiller
udenlandske og nationale kandidater.

— Vi far pd den made en uvildig og ensartet vurdering af alle ansggere og undgar dermed at blive farvet af
mere eller mindre officiel viden, der cirkulerer i forskningsmiljeerne.

Direktionen har diskuteret, om Hogan-testen skal bruges pa lektorniveau i fremtiden. Personligt synes Kim
Brixen godt om tanken béde pé grund af de positive erfaringer, og fordi der er tale om en relativt lille
okonomisk merudgift.

FAKTA

Direktionen i OUH bruger Hogan-test til rekruttering af direkterer og professorer. Ansegeren udfylder testen
pa nettet. Ved ansattelsessamtalen og gennemgangen af testrapporten deltager en certificeret
rekrutteringsspecialist fra Region Syddanmark. Den testede féar personlig feedback pé svar og resultater.
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Artikel: Sammentemret institut pa tveers af nationaliteter

Biologisk Institut fiar ros for at vaere eminente til at tage imod og
integrere udenlandske forskere og ph.d.-studerende. Institutleder
Marianne Holmer kvitterer for anerkendelsen og forteeller her,
hvordan de gor, og hvad det kraever.

Omkring 100 medarbejdere har deres daglige gang pa Biologisk
Institut. Halvdelen af dem er udlendinge, adskillige af dem er
topforskere og tilherer den eksklusive kategori, der ger instituttet til
en hejt profileret og attraktiv arbejdsplads.

Marianne Holmer erkender blankt, at det stiller krav — ogsa til hende
selv — at have hgje ambitioner for forskningen.

— Vi bade kan og vil tiltreekke skarpe hjerner fra udlandet. Derfor skal
vi ogsé investere kreefter i at integrere dem godt.

Forskel pa faste og midlertidige

Indsatsen begynder, allerede for medarbejderne lander i Danmark. Sekretariatet er gearet til opgaven og har
ansvaret for en livlig kommunikation mellem parterne om blandt andet boligforhold og formaliteter. Der er
dog lidt forskel pa procedurerne, athangigt af om der er tale om faste medarbejdere, postdocs eller ph.d.-
studerende.

— De faste har rigtig meget at leere ikke mindst hvad angéar undervisning, administration og
fondsansegninger, sé vi er grundige med at give dem en indfering i universitets liv. Det gor vi blandt andet
ved hurtigt at tilbyde dem SDU’s introduktionskurser, mgder med International Staff Office og de vigtige
administrative enheder, understreger Marianne Holmer.

Gruppe eller mentor

Hovedparten af de udenlandske forskere glider med det samme ind i en eksisterende forskningsgruppe, der i
gennemsnit bestar af mellem 10 og 35 kolleger. I de fa tilfaelde, den nyankomne er ’gruppeles’, far den
pageldende en mentor.

— Det samme gor sig gaeldende for alle vores ph.d.-studerende, der hver iser far en erfaren kollega i en
tilsvarende stilling som mentor. Som hjelp har vi udarbejdet en kereplan for de obligatoriske emner, de skal
gennemgd i forlebet.

Fem forskere til et nyt omrade
Mentorordningen var ogsa den oplagte lasning, da instituttet for et par ar tilbage tog imod en gruppe af
forskere til Max-Planck Odense Center.

— Vi ansatte fem til et nyt forskningsomrade, og de kom fra henholdsvis Mexico, Tyskland, England og
USA. De fik alle en mentor fra instituttets andre grupper, og deres opgave var forst og fremmest at indfere
dem i undervisningsopgaven, forteller Marianne Holmer, der selv var ansvarlig for flere seancer, hvor hun
underviste i bl.a. studieopbygning og administrative forhold pé instituttet.
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Information fra A til Z
De udenlandske medarbejdere modtager et hav af informationer i labet af den forste tid pa universitetet. Det
ligger der en fare i, mener Marianne Holmer.

— Nar vi overdenger dem med viden fra A til Z i begyndelsen, er der stor sandsynlighed for, at de har glemt
en del, nar de har veret her et ars tid. For der er virkelig meget at kapere.

Den erfaring har blandt andet fort til, at instituttet holder mede hver anden méned for de ph.d.-studerende. Pa
mederne er der konsekvent en introduktionsrunde, hvor alle fortaller om sig selv, og Marianne Holmer
orienterer og svarer pa spergsmaél. Efter et rs tid tager hun relevante emner op igen.

Ramme om fzellesskab
Maderne fungerer ogsa som en ramme om et ph.d.-fellesskab, hvor de studerende laerer hinanden at kende.

— Dels kan de udveksle viden, dels kan de pa den made skabe et socialt liv uden for universitetet. Blandt
andet opfordrer vi dem til at bruge en lukket Facebook-gruppe til at fortaeelle hinanden, nar og hvor de gér i
byen, sé andre kan stede til.

*Tvunget’ Torsdagsbred

I instituttets hverdag spiller Torsdagsbred en vigtig rolle, og Marianne Holmer forventer, at alle deltager i
medet, hvis de er i huset. En anden forventning er, at deltagerne placerer sig mellem de ansatte, de ikke
omgsas til dagligt.

— Har vi faet en ny medarbejder, skal vedkommende prasentere sig selv og sit arbejdsomrade. Efter min
mening er det vigtigt i dagligdagen, at bade forskerkolleger, sekreterer, betjente og vaerkstedet ved, hvem
der er hvem, og hvad de arbejder med.

Sproget er en udfordring
Den storste barriere i det frugtbare internationale samarbejde pé instituttet er — méske ikke overraskende —
det danske sprog.

— Alt materiale om undervisning, forordninger og administration er kun pa dansk, nér vi modtager det fra
ministeriet. Det er en udfordring. Vores medarbejdere vil hellere end gerne laere sproget, men bade de og vi
mé erkende, at degnet kun har 24 timer. De skal forske, de skal undervise, de skal rejse — og sa bliver
sprogundervisningen sekunder - ogsa selv om vi i nogle tilfaelde tilbyder intensiv undervisning.

De manglende danskkundskaber betyder ogsa, at de dansktalende ma holde for, nar det gaelder administrative
opgaver.

— Det er et punkt, vi skal arbejde kraftigt for at forbedre, siger Marianne Holmer, der dog ikke vil ga pa
kompromis med ensket om at tiltreekke udenlandske forskere.

— Dels er de superdygtige, dels medvirker de i hgj grad til, at vi udvikler os og bliver endnu bedre.

Mere at vide

Institutleder, professor Marianne Holmer
Mail: holmer@biology.sdu.dk
TIf.: 6011 2605
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Artikel: Gode rid om onboarding

Et er at kunne tiltrzekke de skarpeste hjerner og fa deres
underskrift pa kontrakten. Noget helt andet er at fi dem sluset
ind i organisationen sa hurtigt og godt som muligt.

Cand.psych. og ph.d. Line Revsbak, Institut for Entreprenerskab og
Relationsledelse, SDU i Kolding, har i flere ar arbejdet med
organisationspsykologi og forsket i, hvordan man modtager
medarbejdere i storre private virksomheder. I foraret gik hun om bord
i et lille forskningsprojekt pa SDU, der satter fokus pé kvalificeret
onboarding i den akademiske verden.

Line Revsbaek lavede i den forbindelse interviews om tre aktuelle
videnskabelige ansettelser p4 SDU pé forskellige institutter. Tre
nyansatte blev spurgt om, hvordan de blev medt pa SDU, lige som
hun bad en kollega til dem om at give deres syn pa tiltreedelsen.
Endelig har institutlederne bidraget med oplysninger om deres

indsats for at byde den nye velkommen.

Det forste skridt

Den overordnede konklusion pé baggrund af de otte individuelle interviews er, at medinvolvering af
relevante videnskabelige samarbejdsmiljeer i rekrutteringsprocessen er et vigtigt skridt mod en god
onboarding. Nar kolleger og samarbejdsparter i ansattelsesudvalget er involveret i beslutningsprocessen, har
de et helt andet udgangspunkt for selvstendigt at tage initiativ til at inkludere den nye kollega i arbejdet og fa
vedkommende til at fole sig velkommen.

— Det er ikke nok, at institutledere eller professorer alene har en forestilling om, at en ny kandidat med fine
kvalifikationer umiddelbart kan indgé i samarbejde med bestemte forskningsmiljeer. Hvis kemien med
kollegerne ikke pa forhand er afstemt, bliver visionerne om samarbejdet ikke indfriet, og det vil smitte
negativt af pa relationerne i den ferste tid, mener Line Revsbak.

Flydende fysiske granser

Line Revsbaeks undersogelse viste ogsa, at opgaven med at onboarde reekker leengere ud end til den enkelte
nye medarbejder. I én forstand er forskning og forskningsnetvaerk organiseret i relation til den enkelte
videnskabelige medarbejder, og universitetet skal derfor ogsé inkludere kandidatens velorganiserede
netveerk. Det skaber sarlige betingelser og muligheder i relation til onboarding i den akademiske kontekst.

— Det er vigtigt at have in mente, at arbejdspladsen pa den made ikke bare skal byde én person velkommen,
men pa sin vis alle hans eller hendes samarbejdspartnere. Det vil med andre ord sige, at den nye skal have
ressourcer til at invitere sit netvaerk inden for pa SDU til foredrag, ph.d.-kurser og forskningsmeder og til
ogsé selv at tage ud i verden for at pleje netvarket, siger Line Revsbak, der er opmarksom pé det
omkostningsmassige element. Men alternativet er veerre:
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— Konsekvensen kan vare, at den nyansattes forskningsarbejde og den nyansatte selv marginaliseres, og at
institutionen gar glip af et innovationspotentiale i forhold til forsknings- og undervisningsportefoeljen. Et
manglende ekonomisk rdderum til aktiviteter pa tvaers af geografien vil ogsé fa betydning for muligheden for
at fastholde den nyansatte.

Kobling giver tryghed

For nye videnskabelige medarbejdere er opgaverne i forbindelse med undervisningen ofte en primeer
anledning til den opstarts-vigtige hyppige kontakt med kolleger — bade de videnskabelige og de teknisk-
administrative kolleger. Og netop koblingen af nye og gamle medarbejdere pa et tidligt tidspunkt er det kit,
der kan skabe tryghed parterne imellem.

— Uden interaktion, og specielt interaktion om konkrete felles arbejdsopgaver, sker der ingen innovation
eller socialisering. Medarbejdere, der ikke indgar i undervisningssammenhange, kan fole sig afkoblede —
ogsa fordi selve forskningen i den tidligere ansattelsesperiode ofte foregér i allerede etablerede
samarbejdsrelationer i den nyansattes netvaerk. Hvis de nye medarbejdere oven i kebet dagligt meder tomme
gange og kontorer, bliver det onboarding med et meget langtrukkent perspektiv og formentlig med lavere
grad af tilknytning til ansettelsesinstitutionen, siger Line Revsbak.

Onboarding og opdagelse

Hun er fortaler for, at fakulteterne foretager sma organisatoriske justeringer frem for store forkromede
onboarding programmer og i stedet fokuserer pa at etablere en kultur for at dele viden og erfaringer. Det kan
eksempelvis ske kontinuerligt ved mader, der allerede foregér i forskellige kontekster fx i
forskningsgrupperne.

— En af de nyansatte interviewpersoner brugte formuleringen vi skal opdage hinanden” og gav udtryk for, at
maden at gare det pa var ved lebende at here kollegerne fortaelle om deres arbejde og arbejdsomrade — og
helst helt ned i detaljerne.

Ikke for meget >'mumsy’

Line Revsbaks har erfaret — ogsé pa egen krop — hvordan det foles at std som Moses ved havet foran nye,
ukendte ’systemer’ fra PURE, rejseafregning og printerfunktioner til godkendelse af pensum og valg af
eksamensformer.

— Forskere er generelt selvkerende og individuelt drevet og vil helst undga, at onboarding bliver for meget
'mumsy’, som en anden kilde papegede. Derfor er et formaliseret system, der hurtigt introducerer de
nytilkomne til studieleder, -sekretaer og institutsekreteer en rigtig god idé. Pa adjunktniveau efterlyses
mulighed for en mentorordning i den forste tid af ansattelsen.

Desperat behov

— Forskere vil generelt nedig forstyrre, hvis de selv kan finde en lgsning, og langt fra alle er bekendte med
muligheden for at ringe til en teknisk hotline. Universitetet holder kurser, nér de relevante afdelinger har
mulighed for at udbyde dem. Men hj&lpen til den nyansatte skal vare der, nér behovet opstar — ikke nar
kurset udbydes. Derfor kan der med fordel teenkes i ’kundeperspektiv’ og i *udefra og ind’-tilgang.

Som et konkret eksempel nevner Line Revsbak, at der er desperat brug for video tutorials omkring PURE
og TEM og andre gennemgéende IT-systemer.
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Det internationale aspekt

Handtering i relation til livet uden for universitets mure er et emne, der i sagens natur ferst og fremmest
bererer udenlandske forskere. Ogsa pa det punkt mener Line Revsbak, at onboarding med fordel kan
formaliseres.

— Spergsmal af privat karakter, som hvor man finder skoler til bernene eller plads til hesten, varierer
selvfolgelig fra person til person. Og hvordan man griber det an er forskelligt. Det athanger ofte af en enkelt
person, som tager initiativ til alt fra afhentning pa banegarden til en rundvisning pé tomandshand. Den
kollega, der veelger at gare det, bliver ikke belennet for det, og ogsa her handler det om at koble med
relevante kolleger sé& hurtigt som muligt og méske koble bredere end til den ene kollega, der af eget initiativ
inviterer den nyansatte hjem til middag.

Line Revsbaeks interviewpersoner gav udtryk for, at der i nogen grad er fokus pa at bistd med hjelp til

etablering af den medfelgende familie. Indsatsen kan dog med fordel videreudvikles, da fejlslagne
udenlandsophold ofte er begrundet i, at familien ikke trives i deres nye land.
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