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RETNINGSLINJE FOR ANSETTELSE, OPPRYKK OG 
OVERGANG I UNDERVISNINGS- OG 
FORSKNINGSSTILLINGER  
 

Godkjent i rektors ledermøte 01.05.2025 – revidert 26.01.2026 

 

KAPITTEL 1- GENERELT 

 

§ 1 Virkeområde 

Retningslinjene gjelder ansettelse, opprykk og overgang i undervisnings- og forskningsstillinger i 

Universitetet i Sørøst-Norge. 

Retningslinjene gjelder på et overordnet nivå, og er utformet innenfor rammene av Universitets- og 

høgskoleloven1, forskrift til Universitets- og høyskoleloven kapittel 3 og 4 om undervisnings- og 

forskningsstillinger og rekrutteringsstillinger2 og Universitetet i Sørøst-Norges 

karrierevurderingsmatrise, som er utarbeidet med utgangspunkt i NOR-CAM rammeverket for 

vurdering av akademiske karrierer. 

 

§ 2 Fast og midlertidig ansettelse 

Hovedregelen i staten er fast ansettelse.  Det er en forutsetning at det finnes hjemmelsgrunnlag for å 

kunne ansette i midlertidige stillinger.  

Det kan blant annet ansettes midlertidig når: 

• arbeidet er av midlertidig karakter, jf. statsansatteloven § 9 (1) bokstav a.  

Denne hjemmelen kan benyttes når arbeidets karakter klart skiller seg fra de ordinære 

arbeidsoppgavene, eller det er en markant forskjell i arbeidsmengde, innenfor en tidsavgrenset 

periode. Dette kan f.eks. være et eksternt finansiert prosjekt eller intern satsning.3 

• arbeidstaker er vikar for en annen, jf. statsansatteloven § 9 (1) bokstav b.  

Det kan ansettes i vikariat når:4 

• en ansatt er fraværende i en avgrenset tidsperiode, eller i en kortere tidsperiode parallelt med 

at stillingen lyses ut og inntil det er foretatt en ansettelse.  

• en ansatt i en tidsavgrenset periode skal utføre andre arbeidsoppgaver enn normalt, og det er 

behov for å ivareta den ansattes normale arbeidsoppgaver.  

Det kan ansettes i vikariat både for å erstatte en hel eller deler av en stilling, eller for å erstatte deler 

av flere stillinger.  

 
1 Universitets- og høyskoleloven 
2 Forskrift til UH-loven kap. 3 og 4 om undervisnings- og forskningsstillinger og rekrutteringsstillinger 
3 Statens personalhåndbok pkt. 2.3.1.1 
4 Statens personalhåndbok pkt. 2.3.1.2 

https://www.usn.no/forskning/prosjekter/andre-prosjekter/vurdering-av-forskningsaktivitet/rammeverk-for-vurdering-av-forskning
https://www.usn.no/forskning/prosjekter/andre-prosjekter/vurdering-av-forskningsaktivitet/rammeverk-for-vurdering-av-forskning
https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2024-03-08-9?q=uh-loven
https://lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2024-06-28-1392/KAPITTEL_3#KAPITTEL_3
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• Det kan ansettes midlertidig når det har oppstått et uforutsett behov for inntil seks måneder, jf. 

statsansatteloven § 9 (1) bokstav e. Det kan ansettes midlertidig for en periode inntil 12 

måneder uten utlysning, jf. USNs personalreglement § 3, pkt. 1.5 Personal- og 

organisasjonsdirektør har delegert ansettelsesmyndighet i ansettelser etter denne 

bestemmelsen.  

 

• Det kan ansettes midlertidig i ekstraerverv på åremål, jf. universitets- og høyskoleloven § 7-7.  

o åremålsperioden skal være fra to til seks år 

o det kan ansettes i ekstraerverv i inntil 20 % stilling 

o midlertidig ansettelse i ekstraerverv forutsetter et behov for å tilby studentene praksisnær 

kompetanse som ikke de fast ansatte på institusjonen besitter.  

o dersom behovet ikke er midlertidig, skal ansettelsen gjøres fast  

o midlertidig ansettelse i ekstraerverv forutsetter at kandidaten har en ordinær hovedstilling 

hos en annen arbeidsgiver  

o ekstraerverv skal som hovedregel lyses ut offentlig, med mindre det foreligger egen 

hjemmel for å unnta stillingen offentlig utlysning (jf. retningslinjens § 4 - Unntak for krav 

om offentlig utlysning) 

 

• Ved ansettelse på åremål for stillinger hvor skapende eller utøvende kunstnerisk kompetanse 

inngår som et vesentlig element av kompetansekravet, og behovet for kompetanse ikke kan 

ivaretas av fast ansatte, jf. UH-lovens § 7-6 (d).  

o åremålsperioden kan være fra 4 til 6 år.  

o ingen kan ansettes i mer enn én åremålsperiode pr. virksomhet. 

 

• Åremål for postdoktorer, jf. UH-lovens § 7-6 (f).  

o åremålsperioden kan være fra 3 til 4 år.  

o det kan ikke ansettes i mer enn én åremålsperiode pr. virksomhet. 

UH-lovens § 7-3 gir i tillegg en unntakshjemmel for å ansette midlertidig i en lavere stillingskode i 

inntil ett år i tilfeller der en stilling er lyst ut, ingen kandidater fullt ut oppfyller kvalifikasjonskravene 

og det er nødvendig å gjennomføre en ansettelse for å ivareta undervisningsoppgaver.  

Hjemmelen forutsetter at stillingen lyses ut på nytt med sikte på å ansette på ordinære vilkår innen den 

midlertidige ansettelsen utløper.  

 

§ 3 Krav om offentlig utlysning 

Hovedregelen i staten er at ledige stillinger skal utlyses offentlig. Ved USN ivaretas dette kravet ved 

at stillinger lyses ut på Jobbnorge, usn.no og NAV. Utlysninger på engelsk skal i tillegg lyses ut på 

Euraxess sin portal for ledige stillinger. Ved behov suppleres det med utlysninger i andre aktuelle 

kanaler. Kostnadene knyttet til utlysning i andre aktuelle kanaler belastes rekrutterende enhet. 

USN har utarbeidet maler for utlysningstekster der det blant annet framgår hvilke faste 

standardformuleringer som skal være med. Malene er publisert på rekrutteringssidene på intranett.  

 

 
5 USNs personalreglement 

https://min.usn.no/vart-usn/personalpolitiske-dokumenter/personalpolitikk-1/personalreglement-for-usn
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§ 4 Unntak fra kravet om offentlig utlysning 

4.1. Generelt 

Ved ansettelse uten utlysning stilles de samme krav til arbeidsgivers saksbehandling og vurdering av 

kandidatens kompetanse som ved øvrige ansettelser, jf. retningslinjens kap. 2-7.  

Offentlig utlysning kan unnlates: 

• ved ansettelse i inntil seks måneder 

• ved ansettelse i inntil ett år, jf. USNs personalreglement § 5, pkt. 2   
• for eksternt finansierte stillinger, jf. forskrift til statsansatteloven § 3 (3), se pkt. 4.2  

• ved kallelse, jf. universitets- og høgskoleloven § 7-8, se pkt. 4.3 

4.2 Eksternt finansierte stillinger 

Ved ansettelse i stillinger som skal utføre oppdrag som er eksternt finansiert, oppdragsstilling, kan det 

gjøres unntak fra kravet om offentlig utlysning, jf. forskrift til sal. § 3 nr. 3. Dette gjelder også for 

ekstraverv som er eksternt finansiert.  

 

Det er leder for den driftsenheten saken gjelder som er innstillende myndighet og personal- og 

organisasjonsdirektør er delegert ansettelsesmyndighet. 

 

4.3 Ansettelse uten utlysning, jf. UH-loven § 7-8 

Når særlige grunner taler for det, kan styret foreta ansettelse i undervisnings- og forskerstillinger uten 

offentlig utlysning. Slik ansettelse kan ikke foretas hvis mer enn ett medlem av styret motsetter seg 

dette, jf. UH-loven § 7-8.  

 

§ 5 Habilitet i ansettelsesprosesser 

Forvaltningslovens § 6 bestemmelser om habilitet gjelder i alle ledd i en ansettelsesprosess. 

De som er involvert i arbeidet med ansettelser skal vurdere om de har nær tilknytning til søkerne, eller 

om de kan ha en særlig fordel eller ulempe knyttet til å vurdere dem, jf. forvaltningslovens § 6. Et 

hvert kjennskap til en søker innebærer imidlertid ikke inhabilitet. USN har utarbeidet egen veileder 

for habilitetsvurdering.  

I saker hvor en leder vurderer seg som inhabil, skal saken løftes til overordnet nivå for behandling og 

avgjørelse.  

5.1 Habilitetsvurdering for medlemmer i sakkyndige komitéer 

Medlemmer som oppnevnes til sakkyndig komité skal vurdere egen habilitet ved oppnevning. I 

vurderingen skal sakkyndige være særskilt oppmerksomme på veilederrolle, nært faglig samarbeid og 

sampublisering og medforfatterskap. Samarbeidets omfang, og hvor nært det er i tid, er relevante 

momenter i vurderingen av egen habilitet. Medlemmer i sakkyndige komitéer skal opplyse om forhold 

knyttet til mulig inhabilitet ved oppnevning. Dersom det er tvil om egen habilitet, skal det gjøres 

vurderinger i dialog med saksbehandler ved USN eller innstillende myndighet.  

Komitéen skal kort redegjøre for eventuelle habilitetsvurderinger som er gjort, og hvordan det er 

konkludert i den sakkyndige vurderingen. 

5.2 Ansettelsesorganet 

Ansettelsesorganet er et kollegialt organ, og vil ikke være å anse som inhabile i behandlingen av saker 

selv om ett eller flere av medlemmene er inhabile og må fratre behandling av en sak. I 

ansettelsesorganet treffes avgjørelsen om et medlems habilitet av organet selv, uten at vedkommende 

deltar. Vararepresentant skal kalles inn dersom inhabilitet gjøres kjent på forhånd. 
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§ 6 Offentlig innsyn 

Søkere på ledige stillinger regnes som part i saken, og har partsinnsyn etter forvaltningslovsforskriften 

§ 5. Innsyn for allmennheten reguleres av offentleglova. 

I en ansettelsessak er følgende dokumenter offentlige: 

• Utlysningsteksten 

• Offentlig søkerliste 

Søkerne på stillingen har partsinnsyn i følgende dokumenter: 

• Utvidet søkerliste 

• Sakkyndig vurdering  

• Notater/referater fra intervju og prøveforelesning*  

• CV og søknad for innstilte kandidater 

• Innstillingen*  

* Innsyn gjelder der notater/referat foreligger. Det gis kun innsyn i faktiske opplysninger om søkeren, 

som er gjengitt i referater og innstilling. Vurderinger som er gjort av innstillende myndighet er unntatt 

fra partsinnsyn. 

USN praktiserer meroffentlighet ved begjæring om innsyn i sakkyndige vurderinger. For øvrig må 

meroffentlighet vurderes i hver enkelt sak. 

 

KAPITTEL 2 UTLYSNING 

 

§ 7 Prosedyre ved utlysning av stillinger 

7.1 Generelt 

Når det oppstår et rekrutteringsbehov, skal det gjennomføres en stillingsanalyse6. Det er rekrutterende 

leder i samarbeid med personalrådgiver og representanter i fagmiljøet som har ansvaret for å utarbeide 

en stillingsanalyse og kravspesifikasjon for stillingen. 

I en stillingsanalyse skal det redegjøres for.: 

• Fagstrategiske vurderinger som ligger til grunn for utlysningen og om det er budsjettmessig 

dekning 

• Stillingens formål og hvilke resultater stillingen skal bidra med å oppnå 

• Stillingens fag- og ansvarsområde og oppgaver 

• Stillingens kompetansekrav; 

o utdanningskrav, utdanningsnivå og fagområde 

o krav til yrkeserfaring 

o konkretisere hvilke personlige egenskaper som er viktige for å utføre jobben 

• Andre særskilte krav  

o Sikkerhetsvurderinger ihht. USNs retningslinjer for eksportkontroll7 

o Språkkrav 

 
6 USNs mal for stillingsanalyse 
7 USNs rutiner for eksportkontroll ved ansettelser 

https://min.usn.no/ansatte/administrasjon/rekruttering/stillingsanalyse-3/
https://min.usn.no/getfile.php/13795161-1707921604/min.usn.no/Norsk/Ansatt/Eksportkontroll/Eksportkontroll-Rutine%20for%20ansettelser.pdf
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• Rammer og stillingsnivå 

Stillingens oppgaver har innvirkning på stillingsnivå og kode. Vurder hvilken stillingskode 

som skal benyttes ut ifra oppgavene stillingen skal bidra til å løse. 

• Vekting av kvalifikasjonskravene 

I arbeidet med stillingsanalysen anbefales det å ta utgangspunkt i USNs kompetansevurderingsmatrise 

(USN-KVM). 

Med utgangspunkt i stillingsanalysen utformes det en utlysningstekst som sendes på 

sirkulasjonsgodkjenning til medlemmene i ansettelsesorganet. 

 

7.2 Likestilling, mangfold og inkludering 

USN ønsker et bredt og mangfoldig søkergrunnlag til stillinger som lyses ut, og utlysningstekster skal 

utformes på en måte som understøtter dette. 

USNs maler for utlysningstekster inneholder en mangfoldserklæring, som er standard i alle våre 

utlysningstekster. 

Dersom ett kjønn er klart underrepresentert innenfor en stillingskategori i undervisnings- og 

forskningsstillinger, skal de som er av det underrepresenterte kjønnet oppfordres til å søke, jf. UH-

lovens § 7-1, andre ledd. Dersom ett kjønn utgjør under 40 % av de ansatte i en stillingskategori, 

vurderes det normalt som underrepresentasjon. Søkere fra det underrepresenterte kjønn kan ansettes 

dersom de er tilnærmet like godt kvalifisert som den best kvalifiserte søkeren. 

Dersom det til utlyste stillinger melder seg søkere med nedsatt funksjonsevne, innvandrerbakgrunn 

eller lengre fravær fra arbeid eller utdanning, skal minst en kvalifisert kandidat fra hver kategori 

inviteres til intervju, jf. forskrift til Lov om statens ansatte § 4-4 b. 

Søkere med nedsatt funksjonsevne, innvandrerbakgrunn eller lengre fravær fra arbeid og utdanning 

kan ansettes dersom de er tilnærmet like godt kvalifisert som den best kvalifiserte søkeren. 

 

7.3 Trukket stilling og/eller fornyet utlysning 

Stillinger skal trekkes eller lyses ut på nytt dersom innstillende myndighet ønsker å fravike 

kvalifikasjonskravene i utlysningen, eller dersom det er feil som kan vurderes å ha betydning for 

søkergrunnlaget. 

Stillingen kan trekkes eller lyses ut på nytt dersom det har gått lang tid siden stillingen ble lyst ut, hvis 

forholdene har endret seg vesentlig, eller det ikke har meldt seg tilstrekkelig med kvalifiserte søkere 

og det forventes at en ny utlysning kan endre dette. 

Dersom det gjøres vesentlige endringer i utlysningens innhold og krav, skal det fremmes sak om 

godkjenning av ny utlysningstekst for ansettelsesorganet. Dersom det er under ett år siden teksten ble 

lyst ut og det er mindre endringer kan teksten publiseres uten ny godkjenning. 

Søkere på stillinger som trekkes eller lyses ut på nytt skal informeres om beslutningen. 

 

§ 8 Utlysningsteksten 

Utlysningstekster utformes med utgangspunkt i stillingsanalysen som er gjort. USNs standardmaler 

for utlysningstekster skal benyttes. En utlysningstekst skal inneholde informasjon om: 

• stillingens fagområde, ansvarsområder og oppgaver 

https://www.usn.no/getfile.php/13923625-1764074673/usn.no/forskning/Prosjekter/USN-KVM.pdf
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• hvilke kvalifikasjoner som kreves og hvilke som er ønskelige 

• krav til utdanningsfaglig kompetanse og språkkrav. Muligheten til å oppnå utdanningsfaglig 

kompetanse og språkkompetanse etter ansettelse og fristene for når kravene må være oppfylt 

skal inkluderes 

• organisatorisk tilhørighet 

• hovedarbeidssted 

• informasjon om utvelgelsesprosess 

• informasjon om sikkerhet, bakgrunnssjekk og eksportkontrollisens hvis aktuelt, se egen rutine 

for sikkerhet i rekruttering 

• informasjon om krav om godkjenning av utenlandsk utdanning 

• USNs mangfoldserklæring, jf. § 7, pkt. 7.2 

• USNs ønske om kjønnsbalanse i vitenskapelige stillinger, og at det underrepresenterte kjønn 

oppfordres til å søke, jf. § 7, pkt. 7.2 

• Informasjon om aktuelt lovverk for ansettelser i staten, ansettelsesprosessen og 

kontaktinformasjon 

• Søknadsfrist, minimum to ukers frist 

 

Søknader på vitenskapelige stillinger skal inneholde: 

• Søknadstekst 

• CV 

• Publikasjonsliste 

• Pedagogisk mappe 

• Vitnemål og attester 

• Vitenskapelige/faglige utviklingsarbeid/kunstneriske arbeider 

• Dokumentasjon på språkkompetanse ifht. krav 

• Dokumentasjon på godkjenning av utenlandsk utdanning fra HK-dir. 

Antallet vitenskapelige/faglige utviklingsarbeid/kunstneriske arbeider som kan legges ved oppgis i 

utlysningsteksten. Søkerne skal oppgi hvilke vitenskapelige og/eller faglige arbeider de ønsker at skal 

tillegges særlig vekt i vurderingen. 

 

KAPITTEL 3 KOMPETANSEKRAV 

 

§ 9 Stillingskategorier 

Som hovedregel lyses det ut stillinger med krav om undervisnings- og/eller forskningskompetanse, 

forskning/faglig utviklingsarbeid/kunstnerisk utviklingsarbeid/pedagogisk utviklingsarbeid på 

minimum førstestillingsnivå. Rekrutterende enhet må redegjøre for behovet i hver enkelt sak. 

Det kan lyses ut stillinger på universitetslektornivå, når stillingen er midlertidig eller innen 

fagområder hvor det er særlig utfordrende å rekruttere kandidater med førstekompetanse.  

 

§ 10 Kompetanseprofil 

USN kompetanseprofil består av fem definerte områder. 

1. a) Forskningsvirksomhet/kunstnerisk arbeid eller b) faglig utviklingsarbeid 
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i) vitenskapelige-/kunstneriske-/faglige utviklingsarbeid og bidrag i ulike deler av 

forsknings-/utviklingsprosessen. 

ii) vurderingen av vitenskapelige/kunstneriske kvalifikasjoner eller faglig 

utviklingsarbeid skal baseres på kvaliteten og originaliteten til det 

vitenskapelige/kunstneriske/faglige utviklingsarbeidet 

iii) bruk av bibliometriske indikatorer skal kun være et tilleggsmoment i vurderingen 

 

2. Utdanningsfaglig kompetanse 

Utdanningsfaglige kvalifikasjoner skal vurderes med forankring i USNs krav til 

utdanningsfaglig kompetanse. 

 

3. Samspill med samfunnet, innovasjon og formidling 

 

4. Ledelse, kommisjonsarbeid og verv  

a) Forsknings- og utdanningsledelse, relevant erfaring/utdanning innen ledelse, deltakelse i 

råd, styre, verv mv.  

b) Ledelse fra yrkeslivet innen fagområdet kan vurderes som relevant. 

 

5. Personlig egnethet 

Evner og ferdigheter som er relevant for stillingen (f.eks. evne til å motivere for studenters 

læring, formidlingsevne og samarbeidsevne) 

Annen relevant kompetanse skal tas i betraktning der utlysningsteksten gir grunnlag for det. 

 
Sakkyndig komités vurdering ved ansettelse 

Ved ansettelser skal den sakkyndige komitéen foreta en fullstendig vurdering av kandidatenes 

kompetanse knyttet til vitenskapelige arbeider, kunstneriske arbeider eller faglig/pedagogisk 

utviklingsarbeid i § 10, pkt. 1 og i henhold til kravene som stilles i utlysningsteksten. Komitéen skal i 

tillegg foreta en innledende vurdering av kvalifikasjonskravene i § 10, pkt. 2-4 slik de er formulert i 

utlysningsteksten. Kvalifikasjonene i § 10, pkt. 2-4 vil vurderes ytterligere i intervju. 

§ 10, pkt. 5 personlig egnethet skal ikke vurderes av sakkyndig komité. Dette vurderes av innstillende 

myndighet med utgangspunkt i intervju, evt. testing/arbeidsprøve og referansesjekk. 

 
Sakkyndig komités vurdering ved opprykk og overgang 

Ved søknad om opprykk eller overgang foretar den sakkyndige komitéen en fullstendig vurdering av 

kompetanseområdene i § 10, pkt. 1-4. Personlige egenskaper vurderes ikke ved opprykk eller 

overgang.  

 

§ 11 Krav om vitenskapelig basiskompetanse 

 

11.1 Professor 

For å kvalifisere for stilling som professor kreves det minimum: 

• doktorgrad innen relevant fagområde, eller kompetanse på tilsvarende nivå dokumentert enten 

med vitenskapelig arbeid eller kunstnerisk utviklingsarbeid av samme omfang og kvalitet. 

• vesentlige bidrag til forskning eller kunstnerisk arbeid på høyeste nivå, og i samsvar med 

internasjonale eller nasjonale standarder innen fagområdet. 
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Forskningen skal ha høy kvalitet, og vise både bredde og dybde. Forskningsproduksjonen skal 

reflektere en selvstendig forskningsprofil, og søker må dokumentere evne til å ta opp nye 

problemstillinger i forskningen. Vedvarende aktivitet som forsker er en forutsetning for tildeling av 

professorkompetanse. 

For å være kvalifisert for stilling som professor kreves det i tillegg kompetanse innenfor 

kompetanseområdene 

• samspill med samfunnet, innovasjon og formidling og/eller 

• ledelse, kommisjonsarbeid og verv 

 

11.2 Førsteamanuensis 

For å kvalifisere for stilling som førsteamanuensis kreves det minimum: 

• doktorgrad innen relevant fagområde, eller kompetanse på tilsvarende nivå dokumentert enten 

med vitenskapelig arbeid eller kunstnerisk arbeid av samme omfang og kvalitet. 

Se veileder for vurdering av kompetanse for førsteamanuensis for nærmere redegjørelse for kravene 

til vitenskapelig kompetanse på tilsvarende nivå.  

 

For øvrige undervisnings- og forskningsstillinger kreves det høyere grads eksamen/mastergrad 

innen relevant fagområde. 

 

11.3 Dosent 

For å kvalifisere for stilling som dosent kreves i tillegg: 

• omfattende relevant yrkes- eller undervisningserfaring. 

• vesentlig bidrag til faglig utviklingsarbeid på høyeste nivå, i samsvar med internasjonale eller 

nasjonale standarder innen fagområdet/yrkesfeltet 

For å være kvalifisert for stilling som dosent kreves det i tillegg kompetanse innenfor 

kompetanseområdene 

• samspill med samfunnet, innovasjon og formidling og/eller 

• ledelse, kommisjonsarbeid og verv 

 

11.4  Førstelektor 

For å kvalifisere for stilling som førstelektor kreves i tillegg: 

• relevant yrkes- eller undervisningserfaring. 

• bidrag til faglig utviklingsarbeid på høyt nivå, i samsvar med internasjonale eller nasjonale 

standarder innen fagområdet/yrkesfeltet. 

 

11.5  Universitetslektor 

For å kvalifisere for stilling som universitetslektor kreves i tillegg: 

• relevant yrkes- eller undervisningserfaring. 
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§ 12 Krav om utdanningsfaglig kompetanse  

Det stilles krav om utdanningsfaglig kompetanse ved ansettelse, opprykk og overgang i 

undervisnings- og forskningsstillinger. USN har utarbeidet egne retningslinjer for vurdering av 

utdanningsfaglig kompetanse, og har fastsatt tilleggskrav utover minstekravet i forskriften. 

Forskrift til universitets- og høyskoleloven (universitets- og høyskoleforskriften) FOR-2024-06-28-

1392, kapittel 3, stiller nye krav til utdanningsfaglig kompetanse, og krever samtidig at institusjonene 

fastsetter egne krav for ulike stillingskategorier.  

Forskriften definerer i § 3-8. Utdanningsfaglig kompetanse slik:  

“Med utdanningsfaglig kompetanse menes pedagogisk eller didaktisk kompetanse for å fremme 

læring, blant annet kunnskap og ferdigheter innen utvikling og gjennomføring av undervisning 

og veiledning på universitets- og høyskolenivå.”  

Videre sier forskriften at:  

“Universiteter og høyskoler skal fastsette nærmere krav til den utdanningsfaglige kompetansen. 

Kravene skal tilpasses hver stillingskategori.”  

“For stillingene førstelektor, dosent, førsteamanuensis og professor skal det minimum kreves 

formell opplæring, kvalitetsutvikling i egen undervisning, veiledning, og vesentlige bidrag til 

utvikling av utdanningskvalitet.” 

 

Merk at forskriften, og dermed USNs retningslinjer/kvalifikasjonskrav, bruker begrepet 

‘utdanningsfaglig kompetanse’ om kandidatens samlede pedagogiske og didaktisk kompetanse, og 

‘formell opplæring/formell utdanning’ om spesifikt universitetspedagogisk utdanningskrav.   

 

§ 3-9.Unntak fra kvalifikasjonskravene ved ansettelse: 

«Det kan gjøres unntak fra kravet om utdanningsfaglig kompetanse ved ansettelse dersom 

institusjonen legger til rette for at kompetansen oppnås innen to år fra ansettelsestidspunktet.» 

Unntaksbestemmelsen gjelder ikke opprykk og overgang.  

Forutsetning for unntak er at institusjonen legger til rette for at kompetanse oppnås innen to år fra 

ansettelsestidspunktet. 

 

Krav til utdanningsfaglig kompetanse for de ulike stillingskategoriene ved USN 

USN har definert/fastsatt følgende krav til ansettelse og opprykk og overgang i de ulike 

stillingskategoriene.  

 

Universitetslærer 

Kravene til utdanningsfaglig kompetanse og dokumentasjon fastsettes nærmere av ansettende 

myndighet og tilpasses stillingens funksjon/oppgaver. 

https://lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2024-06-28-1392/KAPITTEL_3#KAPITTEL_3
https://lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2024-06-28-1392/KAPITTEL_3#KAPITTEL_3
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Universitetslektor 

For ansettelse som universitetslektor kreves gjennomført formell universitetspedagogisk utdanning.   

 

Førstelektor 

For ansettelse som førstelektor kreves gjennomført formell universitetspedagogisk utdanning, samt 

dokumentert:  

• systematisk kvalitetsutvikling i egen undervisning og veiledning 

• vesentlige bidrag til utvikling av utdanningskvalitet. 

 

Førsteamanuensis 

For fast ansettelse som førsteamanuensis kreves gjennomført formell universitetspedagogisk 

utdanning, samt dokumentert: 

• systematisk kvalitetsutvikling i egen undervisning og veiledning 

• vesentlige bidrag til utvikling av utdanningskvalitet. 

 

Dosent 

For fast ansettelse som dosent kreves gjennomført formell universitetspedagogisk utdanning, samt en 

videreutvikling av egen praksis, kompetanse og bidrag til utdanningskvalitet over tid (til et nivå over 

kravet til førstestillinger):  

• Kvalitetsutvikling i egen undervisning og veiledning over tid. Minimumskravet til 

undervisning, veiledning og eventuell erfaring fra utdanningsledelse skal samlet sett ha blitt 

utført som en del av heltidsstilling i høyere utdanning i periode tilsvarende minimum tre år.    

• Bred erfaring med ulike former for veiledning på lavere og høyere gradsnivå. 

• Veiledning av kandidater til førstelektorkvalifisering vil telle positivt.  

• Aktiv deltakelse og lederskap i utvikling av utdanningskvalitet i fagfellesskap.  

 

Professor 

For fast ansettelse som professor kreves gjennomført formell universitetspedagogisk utdanning, samt 

en videreutvikling av egen praksis, kompetanse og bidrag til utdanningskvalitet over tid, (til et nivå 

over kravet til førstestillinger):  

• Kvalitetsutvikling i egen undervisning og veiledning over tid. Minimumskravet til 

undervisning, veiledning og eventuell erfaring fra utdanningsledelse skal samlet sett ha blitt 

utført som en del av heltidsstilling i høyere utdanning i periode tilsvarende minimum tre år.    

• I tillegg til erfaring i generell veiledning av studenter på bachelornivå, forventes det 

veiledningserfaring på masternivå, og helst også på ph.d.-nivå.   

• Veiledning av kandidater til førstelektorkvalifisering vil telle positivt.  
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• Aktiv deltakelse og lederskap i utvikling av utdanningskvalitet i fagfellesskap.  

 

Dokumentasjon og vurdering av utdanningsfaglig kompetanse 

Fra og med lektorstiling skal utdanningsfaglig kompetanse dokumenteres og vurderes på grunnlag av 

pedagogisk mappe 

For ansettelse i stilling som universitetslærer fastsettes kravene til dokumentasjon av ansettende 

myndighet og tilpasses stillingens funksjon/oppgaver. 

 

Pedagogisk mappe 

Utdanningsfaglig kompetanse ved ansettelse, opprykk og overgang skal dokumenteres i en 

pedagogisk mappe. For dokumentasjon og vurdering av utdanningsfaglig kompetanse for 

universitetslektor, førstelektor, dosent, førsteamanuensis og professor, skal prinsippene fra 

‘Scholarship of Teaching and Learning’ (SoTL) være sentrale i utforming og vurdering av mappen (se 

eget avsnitt nedenfor).  

Mappen skal bestå av tre deler:   

Sammenbindende fremstilling  

I denne teksten beskriver kandidaten sin utvikling som underviser, og viser sin evne til å 

begrunne, reflektere over og videreutvikle egen praksis og rolle som underviser i høyere 

utdanning. Erfaringer med undervisning, veiledning og kvalitetsutvikling, både individuelt og 

i samarbeid med andre drøftes. (Jf 3.2.) 

Med mindre annet er spesifisert i utlysningsteksten skal profileringsdokumentet ha et omfang 

på 3-6 sider, ikke medregnet litteraturliste og vedlegg. 

Pedagogisk CV 

Denne skal gi en oversikt over relevant utdanning og kompetanseutvikling, vise erfaring og 

kompetanse som underviser og veileder i høyere utdanning, samt vise bidrag til 

kvalitetsutvikling og samarbeid i høyere utdanning. Annen relevant utdanning og erfaring fra 

arbeid med utdanning av relevans for stillingen kan inkluderes, men kan ikke erstatte krav om 

formell universitetspedagogisk utdanning og undervisning og utviklingsarbeid innen høyere 

utdanning. CV-en bør fremheve det som er mest relevant for den utlyste stillingen 

 

Dokumentasjon 

Denne delen består av vedlegg som dokumenterer innholdet i CV og profilerings–dokument. 

Formell universitetspedagogisk utdanning dokumenteres med kursbevis. Hvordan kandidaten 

har utviklet sin kompetanse og praksis gjennom og som følge av den formelle utdanningen 

beskrives i profileringsdokumentet. 

 

Scholarship of Teaching and Learning (SoTL) 

'Scholarship of Teaching and Learning’ (SoTL), viser til en systematisk, undersøkende og 

forskningsbasert tilnærming til undervisning og undervisningsutvikling. Fokuset i SoTL er å utforske 

hvordan undervisningen kan bidra til læring hos en mangfoldig studentgruppe, og å dele erfaringer og 

innsikter med kolleger.  

Sentrale prinsipper når SoTL-prinsipper brukes i dokumentasjon og vurdering av utdanningsfaglig 

kompetanse:  
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• Fokus på studentenes læring: Kandidaten skal vise hvordan praksis og valg begrunnes med 

fokus på og kunnskap om hva som støtter studenters læring.  

• En klar utvikling over tid: Kandidaten skal vise hvordan hen over tid har utviklet sin 

kunnskap, kompetanse og tilnærming til undervisning.  

• En utforskende og vitenskapelig tilnærming: Kandidaten skal vise hvordan hen jobber 

systematisk, utforskende og kunnskapsbasert med å utvikle god utdanning.  

• En kollegial holdning og praksis: Kandidaten skal vise hvordan hen bidrar til 

erfaringsdeling, samarbeid og støtte til kolleger i arbeidet med å utvikle god utdanning.  

 

USNs kompetansematrise for utdanningsfaglig kompetanse 

Matrisen konkretiserer og eksemplifiserer hva som kan inngå i dokumentasjon på utdanningsfaglig 

kompetanse. Listen er ikke uttømmende. Det forventes ikke at kandidaten kan dokumentere alle 

nevnte praksiser. 

Praksis/Resultat/Kompetanse Dokumentasjon Refleksjon 

• Pedagogisk utdanning (med 

vekt på 

universitetspedagogisk) 

• Gjennomført undervisning 

• Planlegging, gjennomføring, 

vurdering og videreutvikling 

av undervisning 

• Emne-/programansvar 

• Emne/programutvikling 

• Eksamens- og 

vurderingsarbeid 

• Veiledning på ulike nivåer 

• Utdanningsledelse 

• Innovasjon/utvikling og 

utprøving av undervisnings- 

og vurderingsformer 

• Pedagogisk bruk av digitale 

læringsomgivelser og 

læringsressurser 

• Utvikling av lærebøker, 

digitale læremidler og andre 

læringsressurser 

• Medvirkning i/ledelse av 

analyser og evaluering av 

utdanning og 

utdanningskvalitet 

• Samarbeid med/inkludering 

av studenter i utvikling av 

utdanning og læringsmiljø  

• Vitnemål, kursbevis 

• Attester 

• Eksempler på 

emneplaner, 

emnebeskrivelser, 

eksamensoppgaver 

• Eksempler på bruk av 

studentevaluering 

• Rapporter 

• Oppnevninger 

• Lærebøker og andre 

læremidler 

• Oppgavesamlinger 

• Utviklet undervisnings–

materiell 

• Priser, merittering eller 

andre utmerkelser 

• Annen dokumentasjon 

 

Hvordan bidrar din undervisning 

til studentenes 

læringsprosesser? 

• Hvordan begrunner du valg i 

egen undervisningspraksis? 

• Hva er viktig for studentenes 

læring i ditt fag? 

 

Hvordan har din undervisnings–

kompetanse og tilnærming til 

undervisning utviklet seg?  

• Hvilke pedagogiske 

perspektiver, refleksjoner og 

erfaringer har vært sentrale? 

• Hva er kilder til kunnskap og   

motivasjon for videre 

utvikling av egen praksis og 

kompetanse, og til bidrag til 

kollektiv utvikling av 

utdanningene stillingen er 

tilknyttet. 

Hvordan jobber du systematisk, 

utforskende og 

kunnskapsbasert med 

undervisningsutvikling? 

• Hvordan bruker du 

forskningsbasert kunnskap til 

å skape bedre 

læringsmuligheter 

• Hvordan utforsker/undersøker 

du hva som kan bidra til god 

læring i ditt fag? 
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• Kollegialt samarbeid knyttet 

til arbeid med 

utdanningskvalitet 

• Kollegaveiledning og/eller 

mentorering 

• Samarbeid med 

praksisfelt/arbeidsliv 

• Formidling av innsikter fra 

utdanningsfaglig arbeid 

• Hvordan bruker du 

studentenes vurdering og 

tilbakemelding som kilde til 

videreutvikling?  

Hvordan nyttiggjør du deg 

kollegers innsikt og erfaringer, 

og hvordan bidrar du til 

fagmiljøets arbeid med 

undervisningsutvikling? 

 

Godkjenning av formell universitetspedagogisk utdanning 

Kravet om formell universitetspedagogisk utdanning godkjennes ved 

• Universitetspedagogisk utdanning ved USN, tilsvarende 200 timer/10SP. * 

• Universitets- og høyskolepedagogisk utdanning av tilsvarende nivå, innhold og omfang fra 

andre norske eller utenlandske universiteter/høyskoler. Det betyr formell utdanning som  

o er i tråd med UHRs nasjonale veiledende retningslinjer. 

o er basert på og omfatter forskningslitteratur om undervisning, læring og vurdering i 

høyere utdanning, og der sentrale målsettinger er å styrke den enkeltes grunnlag for å 

velge, begrunne og videreutvikle sin tilnærming til undervisning og læring, bidra til 

pedagogisk nyskaping, og til systematisk og kollegial videreutvikling av 

undervisning, emner og programmer. 

 

*Følgende utdanninger fra USN gjelder som godkjent formell universitetspedagogisk utdanning ihht. 

forskriftskravene: 

- UHULV- Undervisning, læring og vurdering i høyere utdanning (10 stp.) 

- UHUDT- Utdanning i en digital tid (10 stp.) 

- UH- GLU- Læring og undervisning i digitale omgivelser (10 stp.) 

- UHKOMUT (10 stp.)  

 

• Dokumentasjon av kurs i universitets og høyskolepedagogikk tilsvarende 100 timer 

gjennomført før 01.07.2019. 

• Dokumentasjon av tidligere godkjenning av universitetspedagogisk basiskompetanse.  

 

Fritak fra kravene til formell universitetspedagogisk utdanning 

• Annen pedagogisk utdanning (f.eks. PPU, lærerutdanning, MA i pedagogikk, ph.d. innen 

pedagogikk) gir ikke fritak.  

• Arbeidsoppgavenes art: Det kan være aktuelt å fravike kravet for ansatte i stilling som 

forsker (st.kode 1108 og 1109) der oppgavene knyttet til stillingen i hovedsak omfatter 

forskning. 

• Korttidsengasjementer: Kravet kan fravikes når ansettelsestiden er mindre enn tre år. 

Dersom ansettelsesperioden forlenges eller den ansatte opparbeider seg rettighet til fast 

stilling, skal kravene oppfylles.  
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• Pensjonsalder: Når stillingsinnehaver har mindre enn tre år igjen til pensjonsalder, kan 

kravene fravikes. 

 

§ 13 Språkkrav 

Norskferdigheter på nivå B2 er et krav for ansettelse, opprykk og overgang i alle undervisnings- og 

forskningsstillinger. 

Kandidater som har fullført norsk videregående, men opptak til norsk høyere utdanning eller bestått 

test som medfører at opptak kan gis, oppfyller språkkravet. 

Språkkompetanse i dansk eller svensk er likestilt med norsk. 

Ved ansettelse, opprykk eller overgang i stillinger knyttet til norsk i lærerutdanningene kreves det 

kompetanse i begge de norske skriftspråkene, bokmål og nynorsk.8  

Det kan gjøres unntak fra språkkravet ved ansettelse dersom arbeidsgiver legger til rette for at 

kompetansen oppnås innen tre år fra tiltredelse i stillingen. 

Det kan ikke gjøres unntak fra kravet om språkkompetanse i norsk ved søknad om opprykk eller 

overgang. 

 

§ 14 Vekting av kvalifikasjoner 

Ved vurdering av kompetanse ved ansettelser skal det foretas en helhetlig vurdering av alle 

kvalifikasjonskravene til stillingen, i tillegg til vurdering av personlige egenskaper. 

Med mindre annet fremgår av utlysningsteksten skal vitenskapelige/kunstfaglige kvalifikasjoner 

vektes tyngre enn andre kvalifikasjoner for professor- og førsteamanuensisstillinger, og bidrag til 

faglig/pedagogisk utviklingsarbeid for dosent- og førstelektorstillinger. Utdanningsfaglige 

kvalifikasjoner skal tillegges mer vekt enn kvalifikasjoner knyttet til områdene samspill med 

samfunnet, innovasjon og formidling og ledelse, kommisjonsarbeid og verv, med mindre annet er 

angitt i utlysningsteksten for stillingen. Det skal gjøres en oppsummerende vurdering av de samlede 

kvalifikasjonene. Personlige egenskaper skal vektlegges i en helhetlig vurdering av kandidaten, basert 

på dokumentert informasjon innhentet i rekrutteringsprosessen. Vurderingen skal gjøres med 

utgangspunkt i kravene som stilles til personlige egenskaper i utlysningsteksten. 

Det legges særlig vekt på kvalifikasjoner som er nært relatert til stillingens fagområde og 

arbeidsoppgaver. 

 

KAPTTEL 4 – SAKKYNDIG VURDERING 

 

§ 15 Sorteringsutvalg 

Innstillende myndighet kan ved behov beslutte å nedsette et sorteringsutvalg som skal gjennomføre en 

grovsortering av søkernes kompetanse for stillingen før det gjennomføres en sakkyndig vurdering. 

 
8 Jf. Fagorgan for nordisk språk og litteratur: Notat om språkkompetanse ved tilsetjingar i nordiskfaget og norsk i lærarutdanningane 
(vedteke i juni 2023) 
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Sorteringsutvalget skal bestå av innstillende myndighet, en tillitsvalgt og leder av den sakkyndige 

komitéen eller alternativt en intern fagperson. 

Sorteringsutvalgets oppgave er å sortere ut kandidater som åpenbart ikke oppfyller 

kvalifikasjonskravene til stillingen. I rekrutteringer med svært mange kvalifiserte kandidater, kan 

sorteringsutvalget gruppere kandidatene ut ifra kvalifikasjoner og anbefale hvilke kandidater som bør 

gå videre i prosessen. Sorteringsutvalget skal utarbeide en skriftlig begrunnelse for hvorfor mindre 

aktuelle søkere ikke tas med i den videre vurderingen.  

I tilfeller hvor det er tvil om en søker bør tas med videre i prosessen, skal søkeren inkluderes blant 

kandidatene som vurderes av sakkyndig utvalg. Sakkyndig utvalg kan velge å inkludere flere 

kandidater enn de som foreslås av sorteringsutvalget.  

Sorteringsutvalget skal i sitt arbeid ha et særskilt fokus på USN sin målsetning om mangfold og 

kjønnsbalanse i vitenskapelige stillinger. 

Alle søkere på stillinger ved USN, også søkere som ikke går videre, er part i ansettelsessaken og har 

krav på god informasjon så tidlig som mulig i prosessen. Søkere som ikke går videre etter 

grovsortering av sorteringsutvalget skal orienteres om dette så raskt som mulig. 

 

§ 16 Sakkyndig komité 

Ansettelser i undervisnings- og forskningsstillinger skal skje på grunnlag av bl.a. sakkyndig 

vurdering. Det kan gjøres unntak fra kravet om sakkyndig vurdering ved ansettelse i stilling som 

universitetslærer og universitetslektor hvor søker oppfyller kriteriene for ansettelse.  

Det kan også gjøres unntak ved ansettelse i ekstraverv. 

 

16.1 Sakkyndig komités mandat 

Den sakkyndige komitéen skal foreta en helhetlig vurdering av søkernes kompetanse for stillingen. 

Sakkyndig vurdering danner grunnlaget for videre prosess og innstilling. Den sakkyndige komitéen 

skal normalt ikke rangere søkerne, men vurdere om søkerne oppfyller kompetansekravene for 

stillingen. Arbeidsgiver kan unntaksvis be om at det utvalget foretar en rangering av kandidatene. 

Sakkyndig komité skal foreta en fullstendig vurdering av søkernes vitenskapelige-, kunstneriske- og/ 

eller utviklingskvalifikasjoner, og en innledende vurdering av utdanningsfaglige kvalifikasjoner, 

språkkvalifikasjoner der dette er dokumentert og kvalifikasjoner innen områdene samspill med 

samfunnet, innovasjon og formidling og ledelse, kommisjonsarbeid og verv. 

Utdanningsfaglige kvalifikasjoner, kvalifikasjoner innenfor områdene samspill med samfunnet, 

innovasjon og formidling og ledelse, kommisjonsarbeid og verv skal vurderes og utdypes gjennom en 

vurdering av praktisk-pedagogiske ferdigheter (prøveforelesning), intervju og referanseintervju. 

Personlig egnethet for stillingen vurderes av innstillende myndighet med utgangspunkt i intervju, 

arbeidsprøve og referansesjekk. 

Sakkyndig vurdering inngår som en del av det samlede vurderingsgrunnlaget innstillende myndighet 

legger til grunn for sin innstilling til ansettelsesorganet. 

 

16.2 Oppnevning av sakkyndig komité 

Ved utlysning og ansettelse i stilling som professor og/eller dosent skal oppnevning av utvalget 

behandles i ansettelsesorganet etter innstilling fra innstillende myndighet. 
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Ved ansettelse i stillinger som universitetslærer, universitetslektor, førstelektor og førsteamanuensis 

godkjennes oppnevningen av dekan etter innstilling fra innstillende myndighet. 

Krav til sammensetning av sakkyndige utvalg: 

• Komitéen skal bestå av minst tre medlemmer med minimum tilsvarende kompetanse som 

stillingskategorien det skal ansettes i eller søkes om opprykk eller overgang til. 

• Minst to av komitéens medlemmer skal ha kompetanse innen samme fagområde som 

stillingen er lyst ut innenfor/det søkes opprykk eller overgang til. 

• Begge kjønn skal være representert blant medlemmene i komitéen. Hvis det ikke er mulig å 

nedsette en komité med representasjon av begge kjønn, skal dette begrunnes særskilt. 

• Komitéens leder må være ekstern. 

Når sakkyndig komité er oppnevnt, skal søkerne informeres om utvalgets sammensetning og tidspunkt 

for når utvalgets vurdering skal foreligge. 

 

16.3 Sakkyndig komités arbeidsform 

Den sakkyndige komitéen skal vurdere alle kandidatene som har søkt på stillingen, med mindre det er 

gjennomført sortering av kandidatene.9 

Når det er foretatt en innledende gjennomgang av alle søkernes kvalifikasjoner, skal komitéen vurdere 

et begrenset antall søkere som utvalget vurderer som best kvalifisert for stillingen. De utvalgte 

søkerne skal gis en mer utfyllende vurdering, og komitéen skal redegjøre for hva som skiller de 

utvalgte søkerne fra de øvrige i den sakkyndige rapporten. Øvrige kvalifiserte søkere gis en kortere 

beskrivelse. For søkere som ikke er kvalifisert skal det gis en kort beskrivelse av hvorfor de vurderes 

som ikke-kvalifisert.  

Søkere som trekker sin søknad før det er foretatt en sakkyndig vurdering, vil normalt ikke bli omtalt i 

vurderingen. 

Den sakkyndige komitéen skal arbeide som ett utvalg, og skrive en felles vurdering med utgangspunkt 

i USNs mal for sakkyndig vurdering. 

Av vurderingen skal det fremgå på hvilket grunnlag og i hvilket fagområde søkeren erklæres 

kompetent, og om vurderingen er enstemmig eller delt.  

I tilfeller hvor det oppstår dissens mellom medlemmene i utvalget, skal utvalget redegjøre for de ulike 

standpunktene i en felles vurdering. I saker hvor utvalget ikke er enige, kan ikke kompetansen 

tilkjennes av ansettelsesorganet. 

 

16.4 Frist for ferdigstillelse av sakkyndig vurdering 

Sakkyndig vurdering skal utarbeides så snart det er mulig, og senest innen tre måneder etter 

oppnevning. Kortere frist kan avtales ved forespørsel om oppnevning. Dersom utvalget har behov for 

utvidet frist for ferdigstillelse av sakkyndig vurdering, skal utvalget begrunne behovet og orientere 

USN om dette. 

 

16.5 Innstillende myndighets vurdering 

I tilfeller hvor innstillende myndighet vurderer at sakkyndig utvalgs rapport ikke gir tilstrekkelig 

grunnlag for å vurdere søkerne på stillingen, kan saken sendes tilbake til sakkyndig utvalg for ny 

gjennomgang. Saken skal sendes tilbake til utvalget når vesentlige opplysninger mangler eller hvis det 

er saksbehandlingsfeil som kan ha innvirkning på ansettelsesvedtaket. 

 
9 Unntak dersom det er gjennomført sortering av kandidatene av sorteringsutvalget, jf. § 15 
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16.6 Merknader fra søkere 

Sakkyndig vurdering, og eventuelle vurderinger fra spesialsakkyndige, sendes som hovedregel til alle 

de vurderte søkerne. 

Søkere gis mulighet til å fremsende skriftlige innsigelser knyttet til saksbehandlingen og merknader til 

utvalgets vurdering innen en fastsatt frist på minimum to uker fra vurderingen er mottatt.  

Merknader fra søkere skal oversendes sakkyndig utvalg, som skal gi en skriftlig tilleggsuttalelse på 

grunnlag av merknadene. Eventuelle merknader og utvalgets tilleggsuttalelse skal ligge ved sak om 

ansettelse eller opprykk når det behandles i ansettelsesutvalget. 

Søkers adgang til å fremme merknader gir ikke en utvidet klageadgang. Ansettelsessaker er unntatt fra 

alminnelige bestemmelsene om klageadgang, jf. forvaltningslovens § 3, 2 ledd. 

Hensikten med adgangen til å fremme merknader, er å gi søkerne en mulighet til å korrigere 

eventuelle mangler eller misforståelser.  

 

KAPITTEL 5 INNSTILLINGSPROSESSEN 

 

§ 17 Innstillingsarbeidet 

Innstillende myndighet skal foreta en helhetlig vurdering av søkernes kvalifikasjoner med 

utgangspunkt i kravene i utlysningsteksten. De best kvalifiserte kandidatene, som har gjennomført 

intervjuer og prøveforelesning, skal rangeres i innstillingen. 

Rangeringen skal gjøres på grunnlag av hele vurderingsgrunnlaget, både søknad og CV, sakkyndig 

vurdering, praktisk pedagogiske ferdigheter, gjennomført intervju og referansesjekk. Innstillingen 

danner grunnlaget for behandling av saken i ansettelsesutvalget. 

 

17.1 Innstillingsmyndighet 

Ved ansettelse i vitenskapelige stillinger, stipendiatstillinger, postdoktorstillinger og ved ansettelse i 

ingeniørstillinger som er direkte knyttet til den faglige virksomheten, er instituttleder innstillende 

myndighet, jf. Sal. § 5 nr. 1.   

 

17.2 Arbeidsmåte 

Innstillende myndighet skal foreta en vurdering av hvem av søkerne som ut ifra en helhetsvurdering er 

den best kvalifiserte for stillingen, og fremme forslag til vedtak for behandling i ansettelsesorganet. 

Innstillende myndighet er ansvarlig for at intervjuer, prøving av praktisk-pedagogiske ferdigheter og 

referanseintervjuer gjennomføres, i tillegg til eventuelt andre vurderingsformer som anses aktuelle for 

den konkrete stillingen.  

I rekrutteringer hvor det det finnes flere kvalifiserte søkere, skal det normalt gis en grunngitt 

innstilling for inntil tre søkere angitt i den rekkefølge de bør komme i betraktning, jf. Sal. § 5 nr. 3.  

Vurderingsgrunnlaget for innstillingen er: 

• søknad, CV og vedlegg 

• vurdering fra sakkyndig utvalg 

• vurdering av praktisk-pedagogiske ferdigheter 



20 
 

• intervjuer 

• referanseintervjuer 

• eventuelt andre aktuelle vurderingsformer 

 

§ 18 Innstillingen 

Innstillende myndighets innstilling skal begrunnes med utgangspunkt i helhetlige vurderinger av 

kompetanseprofilen for stillingen, jf. § 10, og kriterier som er oppgitt i utlysningsteksten. 

Vurderingen skal bygge på de faktiske opplysninger og vurderinger som har blitt innhentet og 

dokumentert gjennom vurderingsprosessen. Innstillende myndighet har ikke anledning til å vektlegge 

udokumentert informasjon som ikke er undersøkt i løpet av ansettelsesprosessen.  

For å muliggjøre moderat kjønnskvotering, skal det fremgå av innstillingen om de aktuelle søkernes 

kvalifikasjoner er tilnærmet like eller ikke. 

Det er innstillende myndighets ansvar å påse at saksbehandlingen er gjennomført i henhold til 

gjeldende lov- og avtaleverk.  

 

18.1 Vurdering av personlige egenskaper 

Søkerne som er vurdert som kvalifisert av sakkyndig utvalg og som av innstillende myndighet som 

vurderes som mest aktuelle for stillingen, inviteres til intervju og prøving av praktisk-pedagogiske 

ferdigheter. I intervjuet skal kandidatenes personlige egnethet for stillingen vurderes. Kvalifiserte 

søkere fra eventuelle underrepresenterte grupper skal også inviteres til intervju, jf. retningslinjens pkt. 

7.2. 

Jobbintervjuets formål er å innhente utfyllende opplysninger om søkernes kvalifikasjoner som 

fagperson, pedagog, medarbeider og bidragsyter til arbeidsmiljøet, for å kunne gjøre en dokumentert 

vurdering. Personlige egenskaper kan, ut ifra en helhetlig vurdering, bli utslagsgivende for den 

endelige rangeringen av kandidatene.  

Den enkelte søkers personlige egenskaper skal vurderes og omtales med utgangspunkt i kravene i 

utlysningsteksten. 

Det er to prinsipper det er spesielt viktig å ta hensyn til når man skal vurdere en kandidats personlige 

egenskaper for en stilling: 

• egenskaper som vektlegges skal være definert i utlysningsteksten, og ha relevans for arbeidet 

som skal utføres i stillingen. 

• hvis en egenskap vektlegges hos en av kandidatene, er man forpliktet til å vurdere de øvrige 

kandidatene etter samme kriterier. 

 

§ 19 Intervjuer 

USN benytter strukturerte intervjuer som utvelgelsesmetode. Intervjuet benyttes for å vurdere 

kandidatenes motivasjon og personlige egenskaper for stillingen, i tillegg til å avklare kandidatenes 

samlede kompetanse, erfaring knyttet til undervisning og forskning og videre planer for forskning. I 

intervjuet skal arbeidsgiver avklare og avstemme forventninger og betingelsene som gjelder for 

stillingen med søkerne.  

USN har som praksis å gjennomføre første- og annengangsintervjuer med aktuelle kandidater. 

Førstegangsintervjuet gjennomføres vanligvis som et speedintervju for å screene kandidater som 
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vurderes som aktuelle for et grundigere annengangsintervju. Ved rekruttering til 

undervisningsstillinger skal praktisk-pedagogisk kompetanse vurderes ut ifra en arbeidsprøve 

(prøveforelesning). 

Intervjuene gjennomføres av nærmeste leder for stillingen, en til to ansatte fra fagmiljøet stillingen 

skal inngå i og en tjenestemannsrepresentant. Det anbefales at personalrådgiver deltar i intervjuer. 

USN har utarbeidet intervjumaler for bruk i intervjuer.10 Disse brukes som et utgangspunkt, og 

tilpasses ut ifra stillingens kompetanseprofil og krav til kompetanse, erfaring, ferdigheter og 

personlige egenskaper. 

Det skal føres notater over hvilke temaer som er tatt opp i intervjuet, hvilke opplysninger kandidaten 

har gitt og eventuelle foreløpige vurderinger som er gjort av intervjugruppen. 

 

§ 20 Referanseintervjuer 

Det skal innhentes referanser fra kandidatene i forbindelse med intervjuet. Normalt vil det være 

aktuelt å kontakte tidligere og nåværende arbeidsgiver, for eksempel leder med personalansvar for 

kandidaten eller veileder. Kandidater som ikke ønsker å oppgi nåværende leder som referanse bør 

utfordres på dette. Innstillende myndighet har kun anledning til å kontakte referanser som er oppgitt 

av søkeren. 

Referanseintervjuet skal benyttes for å undersøke opplysningene søkeren har oppgitt om egen 

kompetanse, erfaring, tidligere arbeidsforhold og inntrykket innstillende myndighet har dannet seg av 

søkeren. Det skal også gjennomføres referanseintervju for interne søkere. 

Dersom referansene oppgir nye opplysninger som endrer innstillende myndighets syn på kandidatens 

kvalifikasjoner, kan det vurderes om kandidaten skal gis anledning til å kommentere opplysningene 

gjennom en samtale eller et nytt intervju.  

 

§ 21 Prøving av praktisk-pedagogiske ferdigheter 

Før det utarbeides en innstilling til ansettelse i vitenskapelige stillinger ved, skal det som hovedregel 

være gjennomført prøveforelesning eller lignende på minimum 15 minutter over et tema innenfor det 

fagområdet stillingen er utlyst med.  

Hensikten med prøving av praktisk-pedagogiske ferdigheter er å dokumentere kandidatenes evne til å 

formidle forskningsbasert kunnskap som er tilpasset den relevante målgruppen. Prøving av praktisk-

pedagogiske ferdigheter kan også gi bidrag i vurderingen av personlige egnethet, eksempelvis 

gjennom å observere kandidatens interaksjon med tilhørerne, hvordan kandidaten besvarer 

oppfølgingsspørsmål eller i vurderingen av kandidatens digitale kompetanse gjennom bruk av ulike 

digitale læringsformer- og teknologier. 

 

§ 22 Rangering av kandidatene 

Normalt skal minimum tre søkere innstilles i rekkefølge, forutsatt at det er så mange kvalifiserte 

søkere til stillingen. 

 
10 Intervjumaler finnes på USNs rekrutteringssider 

https://min.usn.no/ansatte/administrasjon/rekruttering/intervju-3/
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Vurderingen skal foretas med utgangspunkt i det lovfestede kvalifikasjonsprinsippet, som innebærer 

at den best kvalifiserte kandidaten basert på utdanning, erfaring og personlig egnethet skal ansettes i 

stillingen. Rangeringen av søkerne skal gjøres med utgangspunkt i: 

• utlysningstekst/stillingsbeskrivelse 

• sakkyndig utvalgs vurdering 

• vurdering av praktisk-pedagogiske ferdigheter 

• intervjuer og innhentede referanser om personlig egnethet for stillingen 

Innstillende myndighet skal vekte de ulike kvalifikasjonene opp mot hverandre i den endelige 

rangeringen. Det skal gis en grundig redegjørelse for rangeringsrekkefølgen for de innstilte søkerne. 

 

22.1 Praktisering av kvoteringsreglene 

Dersom ett kjønn er klart underrepresentert innenfor en stillingskategori av undervisnings- og 

forskningsstillinger, og søkerne er likt eller tilnærmet likt kvalifisert, skal det legges vekt på å oppnå 

likestilling mellom kjønn, jf. UH-lovens § 7-1, andre ledd. 

 

Dersom et kjønn utgjør mindre enn 40 % av de ansatte i en stillingsgruppe, vurderes det normalt som 

en klar underrepresentasjon. Vurderingen skal ta stilling til om det er systematisk eller tilfeldige 

forhold som ligger til grunn for at det ene kjønnet er underrepresentert. 

Søkere med nedsatt funksjonsevne eller lengre fravær fra arbeid og utdanning, kan ansettes dersom de 

er tilnærmet like godt kvalifisert som den best kvalifiserte søkeren. 

 

KAPITTEL 6 ANSETTELSE 

 

§ 23 Ansettelse 

Ansettelser skal skje på grunnlag av innstilling. Ansettelsesorganet avgjør i siste instans hvem av de 

innstilte søkerne som er best kvalifisert, og som skal tilbys stillingen. Ansettelsesorganets ansvar 

innebærer å sikre at saksbehandlingen har vært forsvarlig, i tråd med gjeldende regelverk, at 

likestillingshensyn er ivaretatt og at kvalifikasjonsprinsippet er fulgt. 

I saker hvor ansettelsesorganet vurderer at den sakkyndige vurderingen ikke danner grunnlag for å 

fatte et ansettelsesvedtak, kan organet beslutte å oppnevne et nytt sakkyndig utvalg som gjennomfører 

en ny sakkyndig vurdering av søkerne. 

Dette er en løsning som kun bør benyttes i helt spesielle tilfeller, og i dialog med innstillende 

myndighet. Søkere på stillingen skal motta informasjon om at det oppnevnes nytt sakkyndig utvalg og 

videre prosess. 

 

§ 24 Ansettelsesmyndighet for undervisnings- og forskningsstillinger 

Med bakgrunn i UH-loven § 7-2 og universitetsstyrets vedtak om delegering av myndighet til 

underliggende organ, jf. styrevedtak 17/00393-1, er ansettelsesmyndigheten i ansettelser i 

undervisnings- og forskningsstillinger delegert til Ansettelsesutvalget for undervisnings- og 

forskerstillinger (TUF). 

Ansettelse skjer på grunnlag av innstilling, og ansettelsesorganet avgjør hvem av de innstilte som er 

best kvalifisert og skal få tilbud om stillingen. Ansettelsesutvalget har ansvar for å sikre at 
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saksbehandlingen har vært forsvarlig, i tråd med gjeldende regelverk, at likestillingshensyn er 

ivaretatt og at kvalifikasjonsprinsippet er fulgt.  

Når særlige grunner taler for det, kan styret foreta ansettelse i undervisnings- og forskerstillinger uten 

foregående kunngjøring. I disse sakene er det styret som er ansettelsesmyndighet, jf. USNs 

personalreglement § 3, pkt. 3. 

Taushetsplikt praktiseres i henhold til fvl. § 13. Medlemmene i ansettelsesutvalget har taushetsplikt 

med hensyn til informasjon de får kjennskap til i behandlingen av saker som legges frem for 

behandling i utvalget. Øvrige som er i befatning med ansettelsessaker, er underlagt samme 

taushetsplikt som medlemmene i ansettelsesutvalget. 

 

KAPITTEL 7 OPPRYKK OG OVERGANG 

 

§ 25 Avgrensning av opprykk og overgang 

Ansatte i undervisnings- og forskningsstillinger kan tilkjennes: 

• opprykk til høyere stillingskode innenfor samme karrierestige, jf. forskriftens § 3-13 

• universitetslektorer kan tilkjennes opprykk til høyere stillingskode i begge karrierestigene 

• overgang mellom stillingskoder på samme nivå i karrierestigene, jf. forskriftens § 3-15 

Det kan bare tilkjennes opprykk og overgang innenfor det fagområde søkeren er ansatt i. 

Opprykk og overgang gir rett til endret tittel, men ikke rett til endrede arbeidsoppgaver, jf. forskriftens 

§ 3-13. 

 

§ 26 Kompetansevurdering ved overgang og opprykk 

Arbeidsgiver kan beslutte å igangsette en kompetansevurdering etter dialog med den ansatte. Dette vil 

normalt skje etter gjennomføring av et kompetansehevende arbeid. 

Ansatte som ikke har blitt kompetansevurdert ved USN i løpet av de siste to årene, har rett til å få sin 

kompetanse vurdert i forbindelse med søknad om opprykk, med noen begrensninger: 

• dersom det tidligere er lyst ut en stilling innen samme fagområde i stillingskoden det søkes 

opprykk til, oppstår retten til å få kompetansen vurdert to år etter søknadsfristen for stillingen 

• følgende har ikke rett til å bli kompetansevurdert: 

o ansatte som skal slutte i virksomheten innen ett år 

o ansatte i ekstraerverv 

 

§ 27 Kompetansekrav  

Kompetansekravene ved opprykk og overgang følger av kompetansekravene ved ansettelse, jf. § 11-

13.  

Ved søknad om opprykk og overgang gjøres det ikke unntak fra kravet til språkkompetanse og 

utdanningsfaglig kompetanse. 
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§ 28 Vurdering og tilkjennelse av opprykk og overgang 

Kompetansevurdering ved opprykk og overgang skal gjøres av et sakkyndig utvalg som oppnevnes av 

arbeidsgiver, jf. § 16. 

Tilkjennelse av kompetanse ved opprykk og overgang gjøres av ansettelsesutvalget, jf. § 24 og 25. 

Ansettelsesutvalget kan, etter at det er foretatt en vurdering av relevans og kvalitet, godkjenne at 

opprykk eller overgang tilkjennes på grunnlag av sakkyndige vurderinger som er gjort ved andre 

institusjoner. Det er en forutsetning at den sakkyndige vurderingen er gjort i tråd med forskriftens 

krav og er mindre enn fem år gammel på søknadstidspunktet. 

Virkningstidspunkt for tildeling av opprykk og overgang skal være fra datoen søknaden er innlevert. 

Kravene til saksbehandling ved ansettelser gjelder også ved behandling av søknader om opprykk og 

overgang. 

 

KAPITTEL 8 KLAGE OM OMGJØRING 

 

§ 29 Klage om omgjørelse av vedtak 

Vedtak i saker om ansettelse og opprykk kan ikke påklages, og er unntatt fra reglene om begrunnelse 

og omgjøring, jf. forvaltningslovens § 3, andre ledd. 

Et vedtak i en ansettelsessak kan likevel omgjøres dersom ansettelsesorganet vurderer at vilkårene i 

forvaltningslovens § 35 er oppfylt.  

Et vedtak kan være ugyldig dersom det er begått saksbehandlingsfeil som innebærer at det er grunn til 

å tro at vedtaket hadde blitt et annet dersom feilen ikke var begått.  

 

KAPITTEL 9 IKRAFTREDELSE, OVERGANG OG REVISJON 

Retningslinjen trådte i kraft fra 01.08.2025. 

Ansatte som søker opprykk senest 31. juli 2025, har rett til å få søknaden vurdert etter opphevet 

forskrift om ansettelse og opprykk i undervisning- og forskerstillinger og i henhold til retningslinjene 

som gjaldt før ny retningslinje trådte i kraft. 

USNs krav til utdanningsfaglig kompetanse revideres og vil foreligge innen 31.12.2025. Søknader om 

opprykk og overgang og ansettelser som er igangsatt før 31.12.2025 vil bli vurdert etter kravene i 

dette dokumentet. Fra 01.01.2026 vil søknader bli vurdert etter nye krav.  

Retningslinjen for ansettelse, opprykk og overgang i vitenskapelige stillinger viderefører 

bestemmelser som er hjemlet i Lov om statens ansatte i USNs personalreglement.  

Personalreglementet drøftes og forhandles med hovedsammenslutningene etter bestemmelsene i 

statsansatteloven og Hovedavtalen i staten. Bestemmelsene er også tatt inn i denne retningslinjen av 

hensyn til brukervennlighet og for å sikre etterlevelse. Bestemmelsene er noe omformulert og supplert 

i lys av endringene i ny UH-lov og forskrift.  

Ved endringer i personalreglementet som berører vitenskapelige stillinger, og der partene har 

forhandlingsrett etter statsansatteloven, skal retningslinjen oppdateres og fakultetene orienteres om 

endringene. Generelle bestemmelser fra personalreglementet omfatter: 
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• unntak fra utlysning (sal § 4 og forskrift til sal § 3.3) 

• unntak fra fast ansettelse (sal § 9) 

• innkalling av søkere med funksjonsnedsettelse eller hull i CV til intervju (sal § 4) 

• generelle saksbehandlingsregler for ansettelsesutvalgene (forvaltningslovens § 4) 

• melding om ansettelse (aml § 14) 

• prøvetid (sal § 15) og beregning av ansettelsestid (§ 23) 

• habilitet (fvl §§ 6, 7 og 8) 

• taushetsplikt (fvl § 13) 

• innsynsrett (forskrift til fvl) 


