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BAKGRUNN

Statsrad Iselin Nybg inviterte rektorene fra ni institusjoner i universitets- og hgyskolesektoren til et
mgte 26. mars 2019 om hvordan bruken av midlertidige stillinger i sektoren kan reduseres. | mgtet
fremkom det et tydelig gnske om veiledning og verktgy for & kunne redusere midlertidigheten. |
tillegg fremkom det behov for a synliggj@re relevante lover, regler og prosedyrer som bgr fglges bl.a.
nar finansiering opphgrer for enkelte stillinger. Som lovet i mgtet ga Kunnskapsdepartementet (KD)
en redegjgrelse i brev av 11.april om praktisk handtering av regelverket med sikte pa a kunne ansette
flere i faste stillinger.

| mgtet var det videre enighet om a etablere en arbeidsgruppe som skulle utarbeide en rapport med
konkrete forslag til tiltak som raskt kan bidra til 3 redusere midlertidigheten. Arbeidsgruppen skulle
ogsa synliggjgre relevant regelverk og prosedyrer. Arbeidsgruppen ble etablert av KD i brev av 6. mai
og bestod av HR-sjefer/personaldirektgrer ved de institusjonene som deltok pa mgtet - UiB, UiO, UiS,
UiT — Norges arktiske universitet, NMBU, NTNU, HINN og HVL. Arbeidsgruppen skulle involvere de
gvrige hgyskoler og universiteter i sitt arbeid. HR-direktgr ved UiB har fungert som gruppens leder.
Kunnskapsdepartementet har deltatt som observatgr.

ARBEIDSGRUPPENS OPPDRAG

Arbeidsgruppen har hatt fglgende mandat:
e A systematisere informasjon om hva som virker for G redusere midlertidigheten
e A kartlegge "best practice"

e A kartlegge lover, regler og prosedyrer som bgr fglges ndr bl.a. finansiering opphgrer for faste
stillinger

Arbeidsgruppen skal legge fram en rapport med konkrete anbefalinger til tiltak/virkemidler.

Ved G benytte de anbefalte tiltak/virkemidler effektivt skal institusjonene vaere i stand til G redusere
midlertidigheten i sektoren pd kort sikt.

Gruppens oppgave er d utarbeide en rapport med konkrete forslag som kan benyttes for G redusere
midlertidigheten i akademia. Gruppen leverer sin rapport innen 31.12.2019.



GRUPPENS ARBEID

Arbeidsgruppen har hatt fem mgter. Disse er gjennomfgrt delvis ved fysiske mgter og pa Skype.
Gruppen har arbeidet og delt dokumenter i Microsoft Teams.

| det innledende mgtet gikk gruppen gjennom mandatet og presenterte status og utfordringer ved
hver av de deltakende institusjonene. Gruppen brukte ogsa tid pa a gjennomga prosedyrer knyttet til
de arlige DBH-rapporteringene. Det var enighet om a inkludere dette punktet i rapporten for a
synliggjgre utfordringer og for a sikre ensartet mate a rapportere pa.

Arbeidsgruppen har gnsket a involvere gvrige institusjoner i to omganger. Utkast til rapport ble
presentert og innspill gitt i Universitets-og h@gskoleradets samling for HR-sjefer i sektoren, samt i et
eget Skype-mgte. Innspill, merknader og kommentarer fra en samlet sektor er inkorporert i
rapporten.

Arbeidsgruppens rapport og forslag til tiltak gir en samlet oversikt over tiltak som sektoren har
erfaring med og som er under planlegging. Gruppen anerkjenner at UH-sektoren har en for stor andel
midlertidige ansettelser og anerkjenner samtidig sektorens utfordringer nar det kommer til 4 endre
praksis og kultur for bruk av midlertidige stillinger. Det er behov for stort ledelsesfokus og malrettet
arbeid i linjen for a fa til gnsket og varig nedgang.

Ingen av institusjonene har erfaring med alle tiltak i rapporten, men arbeidsgruppen har diskutert
tiltakene og stiller seg samlet bak vurderingen av disse.



STATUS FOR MIDLERTIDIGHET | UH-SEKTOREN

DET GENERELLE UTFORDRINGSBILDET FOR SEKTOREN

Institusjonene i universitets- og hgyskolesektoren har giennom mange ar hatt krav pa seg om a
redusere antallet midlertidige ansatte, blant annet formidlet gjennom tildelingsbrevene. | tillegg er
det vedtatt lovendringer som begrenser adgangen til midlertidige ansettelser. Hver av institusjonene
har fremmet flere forslag og iverksatt ulike tiltak for a imgtekomme kravene. Likevel er andelen
fortsatt langt hgyere enn for samfunnet for gvrig og Statsrad Iselin Nybg skjerper na kravet til
sektoren. Hun uttalte i februar 2019 at: «Det er en ukultur nar vare universiteter og hgyskoler
ansetter folk midlertidig der de kunne veert ansatt fast. Midlertidige tilsettinger gir utrygghet for den
enkelte, og bidrar ikke til den langsiktigheten og faglige utviklingen som gir samfunnet offentlige
tjenester av hgy kvalitet».

| 2019 er den samlede andelen midlertidige arsverk i undervisnings- og forskerstillinger,
saksbehandler/utrederstillinger og stgttestillinger til undervisning og forskning pa 13,7 % mot 14,9 %
i 2018. Ifglge Statistisk sentralbyra er midlertidigheten i samfunnet ellers pa 8,7 % i 2019. | tillegg har
sektoren et stort antall aremalsstillinger og bistillinger det er egne hjemler for i universitets- og
hgyskoleloven.

Hovedregelen i statsansatteloven er at statsansatte skal ansettes fast. Det er ogsa hovedregelen i
arbeidsmiljgloven. Institusjonene i UH-sektoren er fortrolig med hovedregelen og har ingen
intensjoner om ikke a etterleve den. Likevel er det et faktum at andelen midlertidige ansettelser er
hgyere i denne sektoren enn ellers. Noe av forklaringen skyldes de mange undervisnings- og
forskningsprosjektene ved institusjonene. Disse er ofte kortvarige (fra to til fire ar) og i stor grad
finansiert ved hjelp av eksterne aktgrer. Videre er det ikke uvanlig at det i prosjektene er ngdvendig
med spesialisert kompetanse som ikke allerede finnes ved institusjonen, og som det heller ikke
ngdvendigvis er behov for i etterkant av prosjektet. Det har derfor vaert etablert praksis at
ansettelser eksternt inn i de ulike prosjektene, har vaert gjort som midlertidige ansettelser. | tillegg
har det veert vanlig at de daglige arbeidsoppgavene til fast ansatte som gar inn i prosjekter og som de
midlertidig ikke utfgrer, blir dekket ved hjelp av vikaransettelser under prosjektperiodene.

Ansettelser i forbindelse med eksternfinansierte prosjekt utgjgr klart den stgrste utfordringen for
institusjonene i sektoren nar de skal redusere antallet midlertidige ansettelser. Dette utfordres ogsa
ved et enda sterkere krav pa a gke den eksternt finansierte portefgljen. Samtidig gker ogsa kampen
for a fa gjennomslag for det enkelte prosjekt hos eksterne bidragsytere.

Tidligere tjenestemannslov med forskrift hadde flere bestemmelser som var innrettet med sikte pa
midlertidige ansettelser i eksternt finansierte prosjekt. Ved ny statsansattelov er det ikke lenger
tilfelle og lengden av midlertidig ansettelse er redusert fra fire til tre ar. Ansatte kan likevel sies opp
nar oppsigelsen er saklig begrunnet i virksomhetens forhold, og det er klart uttalt i forarbeidene at
det ogsa omfatter de saker der finansiering av eksternt finansierte stillinger opphgrer.

Nar en stgrre andel blir faste stillinger er det en risiko for at antallet oppsigelser kan gke, spesielt der
stillingene er knyttet til prosjekter. Det igjen vil kreve at institusjonene har en tydeligere



personalpolitikk som gir god forutsigbarhet og muligheter for den enkelte ansatte, men som samtidig
gir enhetene handlingsrom til 8 mgte sine szerskilte utfordringer.

@VRIGE MIDLERTIDIGE STILLINGER

Utover andelen midlertidige stillinger som inngar i de 13,7 % nevnt over, har UH-sektoren egne
hjemler for ansettelse pa aremal og i bistilling. Ogsa disse rapporteres som midlertidige stillinger,
men det har gjennom de siste arene blitt en etablert praksis for a skille stillingene med hjemmel i uhl.
§§ 6-4 og 6-6 ut fra oversiktene. Andelen midlertidige stillinger viser saledes til de stillingskategorier
og stillingstyper som ikke er aremals- eller bistillinger, og tiltakene i rapporten er videre i hovedsak
ogsa rettet mot disse.

UTFORDRINGER | RAPPORTERINGSGRUNNLAGET — AREMALSSTILLINGER OG
BISTILLINGER

Ansettelse pa aremal er hjemlet i uhl. § 6-4 og i bistilling i uhl. § 6-6. Ved rapportering av disse
stillingene i DBH har det vist seg at rapporteringen ikke er ensartet mellom institusjonene.

ANSETTELSE PA AREMAL

| DBH-rapporteringen opereres det med to typer ansettelsesforhold, om personen er ansatt fast eller
i midlertidig stilling i hht statsansatteloven (hhv verdiene «F» og «M»). Personer som har et fast
ansettelsesforhold i bunn, men som er midlertidig ansatt i/valgt til en annen stilling, rapporteres i det
ansettelsesforholdet vedkommende har pa rapporteringstidspunktet, dvs. som midlertidig stilling.
Det kan veere personer som er fast ansatt i faglige stillinger som professor, fgrsteamanuensis, dosent,
hegskolelektor mfl., og som er midlertidig ansatt/valgt som rektor, prodekan, dekan, instituttleder,
postdoktor, stipendiat mfl. Disse skal rapporteres som midlertidige i stillingskoden for rektor osv.

I midlertidige stillinger ma det videre skilles mellom de som ikke er ansatt pa aremal og de som er
ansatt/valgt pa aremal (hhv verdiene «0» og «1»).

ANSETTELSE | BISTILLING

Universitets- og hgyskoleloven § 6-6 gir sektoren en saeregen hjemmel for 3 kunne ansette i bistilling,
ogséa midlertidig og pa d&remal. BOTT-universitetene! samarbeider om innkjgp av nytt gkonomi- og
Ignnssystem som ogsa skal vaere en felles sektorlgsning. | den forbindelse arbeides det med
standardisering og felles forstaelser av ulike begreper pa tvers av institusjonene. | dette arbeidet har
BOTT blitt enige om at bistilling forutsetter hovedstilling hos en annen arbeidsgiver, og brukes til a
styrke samarbeid innen forskning og undervisning, nyttiggjsre seg kompetanse i sektoren som det
enkelte universitet ikke selv har og til a innhente kompetanse innen spesielle fagomrader. Dersom
dette ikke er tilfelle, skal vedkommende ansettes i en deltidsstilling etter reglene i statsansatteloven.

Bestemmelsen gjelder “undervisnings- og forskerstilling”. KD har bekreftet at bestemmelsen kan
brukes for alle undervisnings- og forskerstillinger. Dette innebaerer i praksis stillingskodene pa

1 UiB, UiO, NTNU og UiT



Ignnsplan 17.510 og 90.400. Bistillingene registreres i DBH ved en avmerking ved siden av
stillingstype, med verdi «2».

DBH-RAPPORTERING PA LOVHJEMMEL

Arbeidsgruppen har diskutert utfordringene med rapportering og institusjonenes praksis for
rapportering. Gruppen mener en bedre mate a sikre en ensartet rapportering pa, kan vaere a
rapportere med bakgrunn i lovhjemmel. De som innehar aremalsstilling eller bistilling kan da sorteres
etter uhl. §§ 6-4 eller 6-6, og pa den maten gi en mer korrekt oversikt. Arbeidsgruppen har veert i
dialog med departementet og NSD om dette underveis i sitt arbeid. Ifglge NSD vil det & legge til et
ekstra felt i eksisterende tabell vaere enkelt teknisk.

TIMELANN

Ansatte i DBH-registreringen er personer som utdanningsinstitusjonen har arbeidsgiveransvar for og
som mottar full eller delvis Ignn pa tellingstidspunktet 1.10 hvert ar. Personer som er ansatt pa
timebasis (timelaerere, hjelpelaerere osv.), personer pa ventelgnn og sivilarbeidere rapporteres ikke.
Dette har fgrt til at det i sektoren ikke er vanlig 3 rapportere ansatte pa timelgnn til DBH.

Det at personer som er ansatt pa timebasis (timelaerere, hjelpelaerere etc.) ikke skal rapporteres,
antar arbeidsgruppen kun er ment a gjelde for de ansatte som i Forskrift til lov om statens ansatte
m.v. § 2 (1) e) er unntatt fra statsansatteloven. Dette er forelesere, hjelpelaerere, gvingslaerere,
timelzerere og praksisveileder med mindre enn 37,5 % av full stilling, eksamenssensorer og
eksamensinspektgrer. Alle andre ansatte skal dermed rapporteres i DBH etter de vanlige kriterier,
selv om de ikke er registrert med fast manedslgnn:

INTERNKONTROLL

Erfaringer fra de arlige rapporteringsrundene og ulikheten som finnes mellom institusjonene i
tallgrunnlaget som rapporteres inn, tilsier at det ma etableres gode rapporteringsrutiner og
gjennomfgres systematisk arbeid med a kvalitetssikre registrering av personaldata gjennom aret og
fer rapportering til DBH. Rapporteringsmgter og jevnlige dialogmgter kan veere et nyttig virkemiddel i
arbeidet og vil resultere i gkt oppmerksomhet omkring alle viktige detaljer i rapporteringen. Ikke
minst kan arbeidet med a redusere andelen midlertidige ansatte gjgre det ngdvendig med ekstra
grundig kvalitetskontroll bl.a. av lovhjemler for midlertidige ansettelser.



BESTE PRAKSIS - TILTAK SEKTOREN HAR ERFARING MED

GJENNOMGANG AV ARBEIDSAVTALER

TRE ARS-REGELEN OG HIJEMMELSGRUNNLAG FOR MIDLERTIDIG ANSETTELSE

Institusjonene erfarer fra tidligere giennomganger av midlertidige arbeidsforhold at noen ansatte har
fatt omgjort midlertidige ansettelsesforhold til faste. | hovedsak har dette vaert administrativt-
/teknisk personale. Etter endringen i statsansatteloven og forskrift til denne, har gjennomgang av
midlertidige ansettelsesforhold for undervisnings- og forskningspersonale ogsa vist seg
formalstjenlig. | tidligere forskrift kunne midlertidig UFF-ansatte ikke gjgre gjeldende fortrinnsrett
dersom de var ansatt for a utfgre oppdrag som var eksternt finansiert. Den tidligere firears-regelen
fikk dermed liten praktisk betydning for denne gruppen ansatte med hensyn til krav om fast
ansettelse.

Ved UiO har universitetsstyret vedtatt tiltaksplan der et spisset tiltak sier at lokale enheter skal
gjennomga ansettelser utover tre ar og fglge opp omgjering til faste stillinger i henhold til
statsansatteloven. Dette tiltaket skal na fglges opp i lokale og sentrale drgftingsmgter med de
tillitsvalgte. Videre blir det tema i styringsdialogen mellom universitetsledelsen og fakultetsledelsen.

NMBU har i 2019 gatt gjennom de midlertidige stillingene for & se om det er ansatte som har krav pa
fast stilling for fortlgpende a gjgre om til fast stilling for de som har krav pa dette. Av 220 midlertidig
ansatte har institusjonen identifisert cirka 29 ansatte som har krav pa fast stilling, samt ytterligere 25
arbeidsforhold som skal vurderes naermere. Arbeidet gjgres ved at Personal- og
organisasjonsavdelingen foretar en fortlgpende konkret juridisk vurdering i samarbeid med hvert
enkelt fakultet/avdeling, og vurderer de stillinger det er knyttet usikkerhet til. | forkant er det sendt
ut lister til fakultetene/avdelingene med status rundt midlertidige tilsettinger som er rundt tre ar
som fakultetene/enhetene ma gjgre rede for. Tiltaket har hatt flere positive effekter utover
omgjgring fra midlertidig til fast stilling, bl.a. en gkt bevissthet omkring de formelle kravene til
midlertidige stillinger, at gkt kunnskap har en forebyggende effekt, og mer tilbakeholdenhet nar man
ser at midlertidige tilsettingsforhold er underlagt kontroll.

UiB har pabegynt en tilsvarende gjennomgang. UiB har samme erfaring som NMBU og har samtidig
avdekket at det er forhold som tyder pa at hjemmelen for midlertidig ansettelse for en periode pa
inntil seks maneder blir misbrukt. Bestemmelsen skal kun anvendes nar det har oppstatt et
uforutsett behov, jf. statsansatteloven § 9 (1) e). Bestemmelsen er ikke ny ved statsansatteloven,
men vilkaret “uforutsett behov” ble presisert i lovteksten. Ifglge forarbeidene skal ordningen ikke
benyttes som en generell adgang til 3 ansette midlertidig for a unnga faste ansettelser. Det skal
saledes veere et klart behov for & ha noen ansatt i en kort periode, eventuelt i en overgangsperiode.
Det er videre ikke anledning til a strekke perioden utover seks maneder, selv om behovet for den
midlertidige fremdeles finnes. Det er heller ikke adgang til a ta en midlertidig ut av tjenesten for en
kort periode, for deretter a ansette vedkommende midlertidig igjen, med samme hjemmel.

Gjennomgangen tyder pa at det ved enkelte enheter ikke er uvanlig at noen har gjentagende
kortvarige ansettelsesforhold i forbindelse med undervisningsoppgaver i hgstsemesteret og
varsemesteret. Noen av disse korte ansettelsesforholdene kunne vaert unngatt gjennom bedre



bemanningsplanlegging ved enhetene og gjennom bedre kontroll hos de lokale
ansettelsesmyndighetene. | noen tilfeller har arbeidstakeren startet et slikt kortvarig
ansettelsesforhold fgr det formelt er godkjent av ansettelsesmyndigheten.

Erfaringen ved UiO, NMBU og UiB er at slike gijennomganger er ressurskrevende, men at de samtidig
gir gode effekter. En arlig giennomgang er en fornuftig bruk av et slikt tiltak og en slik giennomgang
kan ogsa settes i sammenheng med dialogen virksomheten skal ha med tillitsvalgte rundt bruken av
midlertidige stillinger. Ved UiO er det en del av en tiltaksplan. | samme tiltaksplan er det ogsa gjort til
tema i styringsdialogen mellom universitetsledelsen og fakultetsledelsene.

Det kan ogsa vaere grunn til a innskjerpe bruken av kortvarige ansettelser inntil seks maneder i
overensstemmelse med lovhjemmelen for slik ansettelse. En mulighet er a kreve skriftlig begrunnelse
fra enheten i hvert enkelt tilfelle og samtidig sikre at ansettelsesmyndigheten ved fakultetet og i
sentraladministrasjonen formelt har godkjent ansettelsen fgr tiltredelse.

ANSETTE FAST SELV OM DET ER HJIEMMEL FOR MIDLERTIDIG ANSETTELSE

Enkelte av institusjonene har vedtatt ordninger som innebaerer at medarbeidere ansettes fast selv
om det er hjemmel for midlertidig ansettelse.

Universitetet i Bergen har gjennom styrevedtak etablert ny praksis for teknisk-administrativt
personale og for vitenskapelige stillinger. Nar det gjelder den fgrste gruppen er praksis den at for
administrative stillinger er muligheten for midlertidige ansettelser begrenset til vikariat i forbindelse
med rettighetsbaserte permisjoner. Tekniske stillinger fglger ogsa samme hovedregel, men med en
apning for midlertidighet nar det er midlertidig behov for ansatte med saerskilt spisskompetanse.
Forskere pa eksternfinansierte prosjekter ansettes som hovedregel fast dersom prosjektene har
varighet pa over to ar.

NTNU har gjennom analyser funnet at de ved & minimalisere antall midlertidige ansettelser over 18
mnd. vil oppna en tydelig reduksjon av midlertidigheten. Dette ble diskutert i sak til NTNUs styre i
2019, og styret vedtok pa bakgrunn av dette at det bare i spesielle tilfeller skal kunne ansettes
midlertidig ut over 18 mnd. | forbindelse med ny styresak i 2020 om midlertidighet vil de undersgke
effekten av dette vedtaket, og pa bakgrunn av ny statistikk vurdere a sentralisere myndigheten til 3
vedta langvarige midlertidige ansettelser.

Ved ansettelse i midlertidig stilling bgr virksomhetene undersgke om den som ansettes kan anses
som fast ansatt i henhold til tre-arsregelen, eventuelt om det vil skje i Igpet av kontraktstiden. Den
ansatte kan i slike tilfeller ansettes fast fra tiltredelse i den nye stillingen.

HRS ROLLE OG BEMANNINGSPLANLEGGING

HRS ROLLE

Flere institusjoner har gode erfaringer med fastsetting av maltall for reduksjon av midlertidighet i
kombinasjon med systematisk oppfglging av utviklingen. Det systematiske arbeidet kan planlegges og
gjennomfgres i tett samarbeid med sentral HR-avdeling og enhetene gjennom aret og ha et saerskilt
fokus i ledelsens eller HR-avdelinges dialogmgter med enhetene. HR bgr ogsa sgrge for at arbeidet



med a redusere antall midlertidige ansettelser og rekrutteringsprosesser generelt far en sentral plass
i lederopplzering ved institusjonen.

Kompetanseheving pa temaer knyttet til midlertidighet rettet mot ledere pa alle nivaer, inkludert
faglige ledere, vil bidra til stgrre trygghet og kan fgre til flere faste ansettelser. Alle ledere og
personalmedarbeidere ma vaere godt kjent med nar det kan ansettes midlertidig og begrensningene
statsansatteloven setter for midlertidige ansettelser. Det bgr ogsa vurderes fra sentralt hold hvilke
virkemidler som kan veaere aktuelle a innfgre for enheter som ikke nar de fastsatte mal for reduksjon
av andelen midlertidige stillinger.

Nar det gjelder sentral styring med ansettelser har UiB vurdert det som formalstjenlig at sentral HR-
avdeling ma godkjenne utlysninger av midlertidige stillinger. Det er utarbeidet sjekklister som
fagmiljgene ma forholde seg til ved sgknad om midlertidige stillinger. En slik Igsning har veert
ressurskrevende og kan virke tungvint, men UiBs erfaring er likevel at det har vaert ngdvendig for a

na malene om a redusere antall midlertidige ansatte. Erfaringer fra de to arene ordningen har vart, er
at andelen midlertidige forskere har gatt ned og andel faste gkt.

| 2018 ble den sentrale HR-avdelingen ved UiS og HR-funksjonene ved fakultetene slatt sammen til én
sentral HR-avdeling. En av malsetningene var a fa gjennomfgrt en mer enhetlig personalpolitikk ved
universitetet og bedre oppnaelse av institusjonelle mal, herunder reduksjon av midlertidige
ansettelser. Sammenslaingen har blant annet bidratt til bedre kompetanse blant HR-medarbeiderne
og som fglge av det, mer fokus pa a redusere midlertidigheten. Fra 2018 er midlertidigheten redusert
noe. Siden HR-medarbeidernes rolle i rekrutteringsarbeidet er styrket giennom omorganiseringen og
man allerede har sett en viss reduksjon av midlertidighet, er det grunn til & tro at sentralisering av
HR-arbeidet kan vaere et hensiktsmessig virkemiddel.

Personalreglement for Hggskolen i Innlandet fastsetter at ansettelsesmyndigheten utover de
stillinger som etter UH-loven skal ansettes av styret, er sentralisert til to ansettelsesorganer. Den
sentraliserte ansettelsesmyndigheten med dekaner som innstillende myndighet gir bl.a. bedre
mulighet for en samlet politikkutgvelse for hggskolen. Det er ansettelsesorganene som vedtar
utlysning av UFF-stillinger og utlysning av stilling vedtas pa grunnlag av fakultetets plan for
bemanning, vurdering av kompetansebehov og innenfor de gkonomiske rammer som til enhver tid
gjelder for fakultet/institutt. Innstillende myndighet fremmer anmodning om utlysning til
ansettelsesorganet. Ved anmodning om midlertidig ansettelse, skal begrunnelse for midlertidighet
angis saerskilt og i henhold til bestemmelser i lov om statens ansatte med tilhgrende forskrift.

BEMANNINGSPLANLEGGING

UiS praktiserer bemanningsplanlegging for perioder pa tre ar. Bemanningsplanleggingen er basert pa
langsiktige gkonomiske prognoser, forventet aldersavgang, planlagte nye stillinger mv. | planen har
det veert lagt inn malsettinger nar det gjelder midlertidig ansettelser, kignnssammensetning og
kompetanse. Den overordnete bemanningsplanen viser saledes rekrutteringsbehovet for arene
fremover bade samlet for universitetet og for den enkelte enhet. Systematisk arbeid med og
oppfalging av planen er et hensiktsmessig hjelpemiddel til a redusere midlertidighet. For eksempel
kan den bidra til at prosessen med a rekruttere erstatter for en som skal pensjoneres, starter tidlig
nok slik at en unngar a ansette vikar.

TE Plan er et ressurs- og personalplanleggingsprogram som er utviklet av TimeEdit og som er tatt i
bruk ved alle fakulteter ved Hggskulen pa Vestlandet. Nar alle data er registrert i TE Plan vil alle



fagansattes arbeidsplaner vaere samlet i en felles database, noe som ogsa danner grunnlag for et
velegnet rapporteringsprogram. Fra databasen vil man lett kunne hente ut gode styringsdata pa
ressurs- og personalsituasjonen pa det enkelte studieprogram/institutt/fakultet, kartlegge bruken av

kompetanse i undervisningen og andre typer ngkkeltall for virksomheten.

Ved NMBU brukes et verktgy (se figur under) som fungerer som et datavarehus, som henter data fra
UBW (gpkonomi-, Ignns- og personaldatasystemet) og setter dette sammen til rapporter som egner
seg for maling og styring pa eksterne og interne krav. For midlertidighet kan NMBU eksempelvis ta ut
oversikter over status per dato. Oversiktene kan drilles ned pa ulike kategorier og ulike enhetsnivaer.
Pa den maten kan NMBU ogsa fglge utviklingen over tid med bl.a. en arssluttprognose. Det gir en

indikasjon pd om man nar malet for innevaerende ar, eller om man ma sette inn saerskilte tiltak.

Enhet, niva 2 Enhet, niva 3 Aremalstilling?

Alle ~ Alle ~ Alle

Tall per 01.01.2019
stillingskategori niva 1 Stillingskategori niva 2

(] Administrative stillinger
Andre stillinger

Drifts- og vedlikeholdsstillinger
Stattestillinger for undervisning, forskning og formidling
Undervisnings-, forsknings- og formidlingsstillinger = Andre stillinger, undervisning, forskning og formidling

£ Professor Il

£l Rekrutteringsstillinger

[ Undenvisnings- og forskerstillinger

& Universitetsbibli y ibli /bibl.aspirant
Totalt
Totalt

| tillegg har NMBU utarbeidet en veileder for ledere og fakulteter i arbeidet med a redusere

Il-stilling?

~ o Alle

Kjznn

Alle

~

< ) Nullstill

stillingskode- og betegnelse Faste arsverk Midlertidige arsverk % midlertidige arsverk

1308 Klinikkveterineer
Totalt

1 Hjelpestillinger for undervisning, forskning og formidling

9301 Professor Il
Totalt
1017 Stipendiat
1352 Postdoktor
1378 Stipendiat
1476 Spesialistkandidat
Totalt
1009 Universitetslektor
1010 Amanuensis
071 Fersteamanuensis
1013 Professor
1108 Forsker
1109 Forsker
1110 Forsker
1183 Forsker
1198 Farstelektor
1532 Dosent
8028 Farsteamanuensis Il
8029 Universitetslektor Il
Totalt

256,0
4,0

432,0

4370
1042,6

65,1
12,3

203 %
755%
58%
16,6%
864 %
86,4%
100,0 %
1000 %
100,0 %
100,0 %
100,0 %
1000 %
100,0 %
100,0 %
555%

28%
13%
100,0 %
524%
222%
46%

233%
1000 %
1000 %
17,0%

48,6 %
347%

midlertidige stillinger. Det er en hjelp og rettledning til lokale ledere ved vurdering avom det er
grunnlag for a gjgre unntak gjennom midlertidig ansettelse. Dette er et supplement til ngdvendig

kontroll og oppfelging med midlertidige stillinger.

UiS har et lignende system som NMBU med mange av de samme funksjonene, det samme har UiB.

Pa denne maten har alle enheter i organisasjonen tilgang til informasjon om utviklingen nar det

gjelder midlertidig ansatte. Tallene oppdateres manedlig. Selv om systemet i seg selv ikke bidrar til

redusere midlertidighet, er det et viktig redskap for a ha oppdaterte tall som utgangspunkt for

innsatsen som ma gjgres for a na malene.

Sektoren har ikke et eget HR- og personalsystem. Sektoren bruker en kombinasjon av Ignnssystemer,

sak/arkiv-systemet og fysiske personalarkiver som personalsystem, men disse inneholder ikke

funksjonalitet eller integrasjoner som gjgr at ledere eller HR-medarbeidere smidig og effektivt har

oversikt over personalressurser, kompetanse, finansieringsutlgp m.m. Det gjgr at lederstgtte i

fortrinnsrettsaker, tilvisningssaker mv. blir tungvint, manuell og krevende a fglge opp.

| pavente av HR-system med slik funksjonalitet, utvikler enkelte institusjoner egne

minimumslgsninger for a kunne tilby ledere i organisasjonen, og pa tvers av nivaer, noe system-
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stgtte. UiB har f.eks. fatt utviklet en tilpasning i Ignnssystemet som gir mulighet for a registrere og
vise varighet av ekstern finansiering og som saledes svarer til et minimum av ngdvendig fremtidig
system-stgtte.

ANDRE TILTAK ARBEIDSGRUPPEN ANBEFALER

LEDERFORANKRING

Planer og tiltak for a redusere midlertidigheten ma pa generelt grunnlag forankres og vies stor
oppmerksomhet hos den gverste ledelsen i virksomhetene, og videre i den faglige og administrative
lederlinjen. Dette kan bl.a. skje gjennom jevnlig diskusjon og oppfelging i faste mgtearenaer og
gjennom styringslinjen. Det er saerskilt viktig & ha stor oppmerksomhet pa omrader hvor den store
andelen midlertidighet oppstar. Nar det gjelder vitenskapelige stillinger er det fgrst og fremst ved
instituttene og i prosjekter ved disse enhetene.

Den enkelte institusjon er én arbeidsgiver, og utlysing av midlertidige stillinger bgr derfor ogsa felge
de samme retningslinjer i hele virksomheten. Ved hver grunnenhet merkes presset fra prosjektledere
for & fa ansatt de personene man gnsker inn i sitt prosjekt. Prosjektlederne er ikke de som blir
ansvarlig for a finne annen passende stilling til de ansatte ved utlgpet av prosjektperioden. Det
ansvaret pahviler virksomheten og krever stgrre grad av sentral styring og kontroll i forbindelse med
ansettelser, giennom den faglige lederlinjen ved institusjonen.

En konsekvens av dette kan dermed vaere en utvikling mot en forsterket faglig ledelsesmessig styring
av eksternt finansierte prosjekter, og at prosjektene i stgrre grad knyttes til sentrale
forskningsomrader for instituttene. Pa den maten vil det vaere stgrre sannsynlighet for at de som
ansettes fast pa eksternfinansierte midler, har en kompetanse som kan overfgres videre pa andre
prosjekter. Et dilemma ved dette er at den akademiske frihet som den enkelte forsker har i sin stilling
kanskje kan bli utfordret ved en sterkere styring av aktivitet inn mot sentrale forskningsomrader.

Institusjonene opplever ogsa utfordringer knyttet til unntak fra utlysningsplikten og
kvalifikasjonsprinsippet i Forskrift til lov om statens ansatte mv. § 3 (3) - “Det kan gjgres unntak fra
statsansatteloven § 3 til § 7 ved ansettelse av arbeidstakere i staten som skal utfgre oppdrag som er
eksternt finansierte”. | hgringsnotatet om endringer i forskriften skriver Kommunal- og
moderniseringsdepartementet fglgende om behovet for en slik bestemmelse:

Adgangen til g gjgre unntak fra enkelte bestemmelser for eksternt finansierte oppdragstakere
skyldes at oppdragsgiver noen ganger gnsker at bestemte personer skal utfgre arbeidet. |
samarbeidsprosjekter kan det ogsd veere forutsatt at noen fra oppdragsgiveres egen
virksomhet skal delta i et prosjekt eller lignende Dette kan vaere viktig hvor hensikten er at
kompetanse skal overfares. Det kan ogsd vaere behov for en rask ansettelsesprosess i slike
tilfeller, slik at for eksempel en sakkyndig bedsmmelse av sgkere ikke kan gjennomfgres. Den
enkelte virksomhet md da ha adganag til G gjgre unntak fra de ordinaere reglene knyttet til
ansettelsesprosessen.
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Institusjonene er enig med uttalelsen i hgringsnotatet og det er utvilsomt behov for en slik
unntaksbestemmelse. Samtidig er det ikke usannsynlig at det ansettes flere etter bestemmelsen i dag
enn de bestemmelsen strengt tatt var ment 8 omfatte. Det medfgrer igjen flere midlertidige ansatte
og flere med en “spisset” kompetanse som det er vanskeligere a overfgre til andre stillinger ved
avslutning av prosjektene.

De enkelte institusjonene bgr derfor diskutere intern praksis og vurdere behov for a fastsette
institusjonelle retningslinjer for nar bestemmelsen kan anvendes. Tiltakene ma vaere godt forankret
gjennom hele ledelsesstrukturen i virksomheten, spesielt i faglig linje.

KARRIEREPLANLEGGING

De siste arene har den gkte satsingen pa forskerutdanning fgrt til stor gkning i antallet
doktorgradskandidater. Dette er bevisst nasjonal politikk for & heve kunnskapsnivaet i samfunnet
generelt. Utdanningskapasiteten er dimensjonert for a ivareta hele samfunnets behov, som
instituttsektoren, naeringsliv, industri, helsevesen m.m. For en tid tilbake ble fremtidsmulighetene for
forskerrekrutter i akademia problematisert («lausungeaksjonen»). Nasjonale og institusjonelle
undersgkelser viser at mange av stipendiater gnsker seg en karriere innenfor universitets og
hggskolesektoren, langt flere enn hvor mange som kan sluses inn i ledige undervisnings- og
forskerstillinger.

Ansatte i postdoktorstillinger er i prinsippet i samme situasjon som stipendiatene. Selv om det dreier
seg om faerre, er ogsa disse i et «utdanningslgp» med sikte pa & oppna hgyere kompetanse. Ogsa for
disse vil det vaere pa langt nzer nok ledige fgrsteamanuensisstillinger /professorater nar
postdoktorperioden er omme.

Det fremstar derfor som et godt personalpolitisk tiltak a veilede stipendiater og postdoktorer slik at
de gjores kjent med jobbmulighetene utenfor akademia, og at de ser seg tjent med en karriere
utenfor universitets og hggskolesektoren.

Ogsa midlertidige ansatte forskere kan veiledes og gis hjelp til en karriere ut over a veere midlertidig
ansatt i virksomheten. Flere institusjoner planlegger etablering av slike tjenester.

BRUK AV STILLING SOM H@YSKOLELEKTOR OG UNIVERSITETSLEKTOR

Hgyskolelektor (1008) og universitetslektor (1009) er stillingskoder som ofte benyttes til midlertidige
undervisningsoppdrag og vikar i undervisningsdelen av faste stillinger, for eksempel i forbindelse
med frikjpp og permisjoner.

HINN er et eksempel pa en UH-institusjon hvor midlertidige ansettelser i stor grad er knyttet til
eksternfinansiert undervisningsvirksomhet. Eksternt finansierte undervisningsoppdrag utvikles gjerne
av fast ansatte som videre frikjgpes fra ordinaer undervisningsvirksomhet for a utfgre
oppdragsvirksomheten. Dette fgrer til behov for a rekruttere vikarer til & utfgre den ordinaere
bevilgningsfinansierte utdanningsvirksomheten. Det er fordeler med en slik praksis bl.a. ved at
fagmiljgene far en sterk kopling mellom den ordinaere virksomheten og oppdragsvirksomheten, men
praksisen innebaerer ogsa utfordringer knyttet til behov for relativt mange vikarer og midlertidige
ansettelser. Ved HINN gjgres det Igpende vurderinger av hvor stor risiko institusjonen kan ta med
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tanke pa @ bemanne opp med faste ansettelser knyttet til denne kombinasjonen av ordinaer
utdanningsvirksomhet og eksternfinansiert oppdragsvirksomhet.

UiB har nylig hatt en gjennomgang av midlertidige universitetslektorstillinger ved sine fakulteter. For
tre av universitetets syv fakulteter utgjor disse stillingene fra 1/3 til om lag % av alle midlertidige
stillinger. Ved de gvrige fakultet utgjgr denne gruppen kun en mindre prosentandel av de
midlertidige ansatte.

UiB er opptatt av at den faglige virksomheten som hovedmodell skal ivaretas av kombinerte
forsknings- og undervisningsstillinger. Omfanget midlertidige stillinger i lektorkategoriene tyder pa at
det ikke er like enkelt 3 opprettholde hovedmodellen i praksis. Dersom bruken av vikarer til
undervisningsdelen av faste stillinger skal reduseres, vil det mest sannsynlig innebzere endringer av
etablerte driftsmodeller ved institusjonen. UiB vurderer a utvide bruken av faste lektorstillinger for a
dekke behov for sterkere kobling mot arbeidslivet ved en rekke utdanninger, samt for a gke
innsatsen knyttet til etter- og videreutdanning. Ansettelser i slike stillinger vil mest sannsynlig stille
krav om bredere undervisningserfaring enn det som i dag er vanlig i lektorstillingene. For noen av
undervisningsoppgavene, for eksempel ved ex.phil. og sprakopplaering, kan det sikkert ogsa vaere
aktuelt 3 ansette flere fast selv om det vil innebzere arbeidsfrie perioder i Ippet av aret.

PKONOMISK BUFFER MELLOM OPPDRAG - BROFINANSIERING

Ved utlgp av eksternfinansierte prosjekter er det en utfordring a finne annen passende stilling til de
forskerne som ble ansatt inn i prosjektene. Dette arbeidet ma begynne i god tid fgr avslutning av
prosjektene for sikre kontinuitet i arbeidsoppgaver, og det er avgjgrende at ansvaret blir plassert i
lederlinjen. Likevel vil det veere noen som ikke har fatt nye arbeidsoppgaver/stilling ved utlgpet av
prosjektperioden. En gkonomisk buffer kan bidra til at virksomhetene klarer a finne nye stillinger til
flere forskere som er ansatt pa eksternfinansierte prosjekt. En gkonomisk buffer bgr likevel veere for
en kortere periode og det enkelte ansettelsesforhold bgr vurderes med hensyn til innleverte og
pagaende prosjektsgknader.

Dersom brofinansiering mellom to prosjektperioder skal kunne bli en realitet, bgr virksomhetene sta
friere i tildeling av arbeidsoppgaver enn i prosjektperioden uten at det gir den ansatte utvidede
rettigheter til andre stillinger. Det samme ma vaere situasjonen med hensyn til hvem som finansierer
perioden mellom oppdragene. Hvis ikke kan risikoen med en slik ordning bli for hgy for
virksomhetene ved at det blir vanskeligere a dokumentere at det er saklig grunn for oppsigelse
(finansiering av eksternt finansierte stillinger opphgrer). Tilrettelegging for “bro-finansiering” viser at
institusjonene tar pa alvor at de far flere fast ansatte forskere pa eksternt finansierte prosjekt og som
man gnsker a finne andre Igsninger for enn oppsigelse nar finansieringen opphgrer.

| sak til NTNUs universitetsstyret i 2018 papekes gnskeligheten av a opprette gkonomisk buffer som
kan benyttes til avignning av eksternt finansierte prosjekt-medarbeidere under prosjekttgrke med
malsetning om a unnga oppsigelse. Det ble ikke ansett som naturlig at en slik buffer ligger pa NTNU-
niva pa grunn av de store forskjellene mellom fakultetene hva angar omfanget av eksternt finansiert
virksomhet. Det ble dpnet for at slik buffer kunne etableres pa enkelte institutt der dette er naturlig,
og at bl.a. overheadmidler kan benyttes for a skape en slik buffer.
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UiO og UiB gnsker ogsa a utrede mulighetene og modeller for at enhetene kan gjgre finansielle
avsetninger for a etablere en form for gkonomisk buffer for a finansiere tiden mellom et prosjekt
opphgrer og ett nytt starter.

LOVER, REGLER OG PROSEDYRER

PRAKTISERING AV UHL. § 6-5

IKKE KVALIFISERT FOR FAST ANSETTELSE — PEDAGOGISK BASISKOMPETANSE

Gjennomgang i arbeidsgruppen har vist at institusjonene har noe ulik praksis med hensyn til bruken
av uhl. § 6-5 (1) nar sgkere til faste vitenskapelige stillinger ikke oppfyller kravene om pedagogisk
basiskompetanse, eller ikke er kvalifisert for fast ansettelse.

Ved UiS har man praktisert 3 ansette fast, men med krav om a gjennomfgre kurs i
universitetspedagogikk innen to ar. Dette krever en del oppfglging med a pase at alle som har denne
forpliktelsen tar kurset. | den senere tid har det vaert pagang fra vitenskapelig ansatte om a fa delta
pa kursene. Dette ser ikke ut til 8 ha vaert knyttet til forpliktelsen til 8 giennomfgre kurset innen to ar,
men heller at kravet til utdanningsfaglig kompetanse for & bli professor blir strengere.

UiT Norges arktiske universitet har i de senere ar gjort omfattende bruk av universitets- og
hgyskolelovens § 6-5 (1), som gjerne blir kalt ansettelse pa kvalifiseringsvilkar. Ansettelse pa
kvalifiseringsvilkar vil si adgangen til 3 ansette midlertidig i undervisnings- og forskerstilling dersom
det ikke har meldt seg klart kvalifiserte sgkere. Ved rapportering til Database for statistikk om hggre
utdanning (DBH) i 2018 hadde UiT 68 slike arsverk, som gkte til 102 for 2019. Dette utgjgr over tre
prosentpoeng av andelen midlertidig ansatte ved UiT. De fleste av disse er ansatt i stilling som
f@rsteamanuensis.

Det har vaert to hovedgrunner til den omfattende bruken av ansettelse pa kvalifiseringsvilkar ved UiT.
Det er for det f@grste en utfordring a oppna et tilstrekkelig godt rekrutteringsgrunnlag for utlyste
undervisnings- og forskerstillinger pa alle fagomrader, slik at det melder seg sgkere som er fullt ut
kvalifiserte. Det andre at er UiT og andre institusjoner de senere arene har gkt kravene til
utdanningsfaglig kompetanse ved ansettelse og opprykk, og at ikke alle spkere oppfyller disse
kravene pa sgknadstidspunktet. UiT har sluttet seg til UHRs krav til pedagogisk basiskompetanse, og
har stilt krav om dokumentasjon gjennom en pedagogisk mappe, noe som innebzerer en samlet og
systematisk framstilling etter bestemte kriterier. Samlet sett har ordningen med ansettelse pa
kvalifiseringsvilkar veert et hensiktsmessig virkemiddel for UiT. Ordningen har gjort det mulig a
rekruttere til stillinger, kombinert med klare krav til utvikling av nyansattes utdanningsfaglige
kompetanse. Dette oppnas gjennom et strukturert tilbud og opplegg gjennom kvalifiseringsperioden,
og den ansatte gis overgang til fast stilling sa snart det vilkaret som ble satt ved ansettelsen er blitt
oppfylt. Ulempen med ordningen har fgrst og fremst vaert at den gker andelen midlertidig ansatte
ved institusjonen.

Som nevnt over kan en sgker, med hjemmel i uhl. § 6-5 (1), ansettes midlertidig i den utlyste
stillingen nar vedkommende etter ansettelsesmyndighetens vurdering har forutsetninger for a skaffe
seg de ngdvendige kvalifikasjoner i Igpet av en periode pa tre ar, eventuelt med forlengelse pa inntil
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seks maneder for a fa gjennomfgrt ny vurdering av kvalifikasjonene med sikte pa fast ansettelse.
Ordningen minner om det systemet som gjelder for innstegsstillinger med den klare forskjell at
ansettelse pa innstegsvilkar er aremalsstilling frem til ny kvalifikasjonsvurdering mot slutten av
aremalet. Aremélsstillingene holdes utenfor KDs oversikt over midlertidige ansettelser, mens det ikke
er tilfelle for de som ansettes midlertidig med hjemmel i § 6-5 (1).

Nar det gjelder manglende pedagogisk kompetanse ved ansettelse, skal ansatte i
fersteamanuensisstillinger palegges a oppfylle dem innen to ar etter ansettelsen. Arbeidsgruppen
mener disse skal ansettes i fast stilling, og at § 6-5 (1) ikke skal anvendes for denne gruppen ansatte.
Konsekvenser av manglende oppfyllelse av vilkarene ma i stedet avklares i arbeidsavtalen.

Ved alle de tre ovennevnte ansettelsesformene — ansettelse etter uhl. § 6-5 (1), innstegsstilling og
ved palegg om oppfyllelse av pedagogiske kvalifikasjoner innen to ar - er det fra institusjonenes side
et klart siktemal om fast ansettelse etter en kvalifiseringsperiode. Likevel behandles noen som
midlertidige fra starten av og noen som midlertidig — ansatt pa aremal. Den forskjellen virker ikke
helt logisk nar midlertidigheten skal males.

Dersom det ikke har veert mulig a fa spkere som tilfredsstiller kompetansekravene for ansettelse
etter § 6-5 (1), og det pa grunn av undervisningssituasjonen er helt ngdvendig a foreta ansettelse,
kan det foretas midlertidig ansettelse for inntil tre ar i lavere stilling som vedkommende tilfredsstiller
kompetansekravene til, jf. § 6-5 (2). Ansettelser etter denne bestemmelsen mener arbeidsgruppen
ikke kan sammenlignes med ansettelser etter § 6-5 (1), og at det er naturlig at slike ansettelser i det
videre blir a regne som en del av midlertidighetsstatistikken.

VIKAR FOR ANSATT | AREMALSSTILLING

Uhl. § 6-5 (4) gir hjemmel for midlertidig ansettelse som vikar for arbeidstaker som har permisjon for
a veere valgt eller aremalsansatt leder. Vikaren ma fratre stillingen uten oppsigelse nar stillingens
faste innehaver gjeninntrer, selv om vikariatet har vart i mer enn tre ar. Har vikariatet vart i mer enn
tre ar, skal vedkommende om mulig tilbys annen passende stilling i virksomheten. Vikaren har ogsa
fortrinnsrett til ansettelse i staten pa samme vilkar som etter statsansatteloven §§ 19 og 24.

Det er helt klart en gnsket situasjon at fast ansatte professorer/fgrsteamanuenser spker seg til
aremalsstillinger ved andre institusjoner. | den sammenheng bgr det diskuteres om virksomhetene
skal ha en ensartet praksis for innvilgelse av permisjon fra den faste stillingen for a begrense
vikarbruken. Det er ifglge Statens personalhandbok ikke utarbeidet generelle retningslinjer om
tilstaelse av permisjon uten lgnn fra tidligere stilling for embets- og tjenestemenn som tilsettes i
aremalsstilling. Praksis har hittil veert at slike permisjoner blir gitt selv om aremalsstillingen er av
noen ars varighet. Dette gjelder seerlig nar vedkommende tilsettes i aremalsstillingen innen samme
virksomhet.

Aremalsansettelse som leder er som regel alltid p& mer enn tre ar, og ofte mer enn en
aremalsperiode. Institusjonene oppfatter derfor bestemmelsen i uhl. § 6-5 (4) mer som en hjemmel
for oppsigelse av vikaren nar vilkarene i bestemmelsen er oppfylt. | et slikt perspektiv kunne disse
vikarene i stedet vaert ansatt fast, og at det er a anse som saklig grunn for oppsigelse dersom
vilkarene for fratredelse i bestemmelsen er oppfylt.
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PERMISJONSPRAKSIS

Ansatte-permisjoner skaper behov for vikariater, og pavirker dermed omfanget av midlertidige
ansettelser ved institusjonene. | dette punktet gis det forslag til en mer harmonisert og begrenset
praksis for permisjoner i UH-sektoren.

Adgang til permisjon med og uten Ignn kan ha ulikt hjemmelsgrunnlag, jf. Statens personalhandbok
punkt 10.8. Rettigheter til mange typer permisjoner framgar av arbeidsmiljglov, folketrygdlov mv, og
av statlig avtaleverk som Hovedavtalen, Hovedtariffavtaler og felles statlige avtaler og administrative
bestemmelser, som ogsa institusjonene i statlig UH-sektor er omfattet av. Det stgrste potensialet for
endring av institusjonenes praksis for permisjoner gjelder permisjoner uten Ignn, og seerlig permisjon
ved overgang til ny stilling, internt eller eksternt. Slike avgjgrelser ligger til arbeidsgivers styringsrett,
og mulighetene for permisjon skal vurderes i forhold til tjenstlige behov. | den sammenheng vil det
blant annet vaere mulig a legge vekt pa hensyn til institusjonens bruk av midlertidige ansettelser.

Institusjonene har egne retningslinjer og ulik praksis. Ved noen institusjoner er hovedregelen at
ansatte ikke far permisjon ved overgang til fast stilling mens andre ikke har en slik klar hovedregel.
For a bidra til reduksjon av vikarbehov og midlertidige ansettelser, foreslar arbeidsgruppen at den
enkelte institusjon gjgr en gjennomgang av bruken av permisjoner ved overgang til annen stilling,
med sikte pa god oversikt og reduksjon i omfanget av vikarbruk. Arbeidsgruppen anbefaler at de
institusjoner som ikke allerede har klare retningslinjer, vurderer fglgende tiltak:

e Gjgre tydelige vurderinger av om det av hensyn til tjenesten er mulig a gi permisjon

o Legge vekt pa om kompetanse som den ansatte vil tilegne seg i ny stilling kan gi merverdi for
egen institusjon

e legge vekt pa om den ansatte innehar kompetanse som er seerlig viktig for institusjonen a
beholde

e Vurdere sannsynlighet for om den ansatte vil komme tilbake etter permisjon

e Begrense permisjoners varighet til 6, unntaksvis 12 maneder

e Som hovedregel ikke gi permisjon ved overgang til annen fast stilling

e Som hovedregel ikke gi permisjon fra den stillingen som den ansatte har, men fra tilsvarende
stilling ved institusjonen, med forbehold om at stillingsinnhold, tittel og tilhgrighet kan
endres

e Vurdere om behov for vikarer som fglge av permisjoner kan Igses pa andre mater enn
gjennom midlertidige ansettelser

Arbeidsgruppen foreslar at institusjonene i stgrst grad tillater og legger til rette for permisjoner som
antas a ha direkte faglig interesse for institusjonen eller for UH-sektoren. Det kan gjelde permisjoner
for vitenskapelig ansatte som er begrunnet i et faglig samarbeid med andre institusjoner, aktgrer i
samfunns- og neeringsliv, eller internasjonale partnere. Av hensyn til ledelse og mobilitet i sektoren,
anbefaler vi ogsa at det som hovedregel skal gis permisjon ved overgang til faglig/administrativ
lederstilling, jf. universitets- og hgyskoleloven § 6-4 (1) bokstav d. Det vil si firearige aremalsstillinger
som instituttleder, dekan og tilsvarende stillinger ved andre institusjoner i sektoren.
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TILPASSE ARBEIDSAVTALER TIL FASTE ANSETTELSER MED EKSTERN FINANSIERING

Etter statsansatteloven kan en ansatt sies opp nar oppsigelsen er saklig begrunnet i virksomhetens
forhold. Det fremgar av forarbeidene at bortfall av eksternt finansiert stilling er en saklig grunn.
Sammenblanding av interne og eksterne gkonomiske midler i prosjekter er utfordrende i denne
sammenheng. Det samme er grensedragningen mot utfgrelse av faste oppgaver i eksternt finansiert
stilling.

Det er et mal at universitetene skal ansette flere faste med ekstern finansiering. Det er imidlertid av
vesentlig betydning & ha mekanismer som sikrer at ansettelsesforholdet kan avsluttes nar midlene
faller bort. Et virkemiddel for & begrense utfordringer knyttet til faste ansettelser som finansieres
eksternt, kan veere a ha arbeidsavtaler som i tilstrekkelig grad presiserer arbeidstakers oppgaver og
som avgrenser arbeidsomradet til de deler av et prosjekt som finansieres med eksterne midler.
Dersom arbeidsavtalen er klar med hensyn til dette, vil det vaere enklere a konstatere at stillingen
bortfaller nar den eksterne finansieringen opphgrer.

For a avhjelpe en sammenblanding av interne og eksterne gkonomiske midler og arbeidsoppgaver
som knyttes til prosjektet og ordinzere Igpende arbeidsoppgaver, kan arbeidstakers
ansettelsesforhold deles opp, eksempelvis ved at den ansatte er forsker i en stilling som er tilknyttet
eksternt finansierte midler, samtidig som den ansatte innehar en undervisningsstilling som
inneholder faste arbeidsoppgaver. Stillingenes sammenlagte prosentandeler skal ikke tilsvare mer
enn en fulltidsstilling. En slik I@sning vil tydeliggjgre skillet mellom arbeidsoppgaver som knyttes til
det eksternt finansierte oppdraget og faste arbeidsoppgaver. Virkningen av dette er at den ansatte
kan sies opp fra stillingen som er tilknyttet ekstern finansiering uten at det blir problematisk at
vedkommende har hatt faste arbeidsoppgaver.

OPPSIGELSESPROSESSER

Flere institusjoner har utarbeidet prosedyrer som supplerer reglene om oppsigelse i
statsansatteloven og forvaltningsloven. | tilfeller hvor det er aktuelt med oppsigelse grunnet
virksomhetens forhold, herunder tilfeller hvor statens virksomheter far generelle kutt i
bevilgningene, oppgaver som fglge av omstilling og effektivisering bortfaller, finansiering av eksternt
finansierte stillinger opphgrer og tilfeller hvor ansatte gnsker ikke a fglge med ved flytting, er det
prosedyre ved UiO at arbeidstaker informeres om prosessen rundt mulig bortfall av stilling sa tidlig
som mulig. Det skal veere en apen dialog og drgfting mellom partene knyttet til praktiske
konsekvenser, og klarlegging av om det faktisk er grunnlag for a avslutte ansettelsesforholdet eller
om det finnes andre Igsninger. UiB har ogsa utarbeidet tilsvarende prosedyrer.

Ved oppsigelse grunnet virksomhetens forhold, er medfgrer prosedyrene at det ved UiO og UiB skal
giennomfgres en kartleggingsprosess av om det finnes annen passende stilling for arbeidstaker.
Kartleggingsprosessen skal gjennomfgres fgr det fattes oppsigelsesvedtak, og skal minimum strekke
seg over en periode pa 14 dager, men bgr pabegynnes allerede ved initiering av
oppsigelsesprosessen. Ansvaret for kartlegging av interne omplasseringsmuligheter er lagt til nivaet
som har ansatt arbeidstaker. Arbeidstaker innkalles til kartleggingssamtale f@r kartleggingsprosessen
iverksettes for a klargjgre kvalifikasjoner og diskutere muligheter. Kartleggingen avgrenses til
relevante stillinger kunngjort pa nettsidene, og dersom det kunngjgres relevante stillinger skal
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enheten stillingen er knyttet til, vurdere den aktuelle arbeidstaker opp mot stillingens
kvalifikasjonskrav. Dersom arbeidstaker fyller stillingens formelle krav, innkalles vedkommende til
intervju. Innstillingsmyndigheten foretar sa en helhetlig vurdering av arbeidstakers faglige og
personlige kompetanse sett i forhold til kvalifikasjonskrav i stillingen, og utarbeider en skriftlig
vurdering. Dersom arbeidstaker etter dette anses som kvalifisert skal innstillingsmyndigheten
innstille pa ansettelse overfor ansettelsesradet.

Dersom det ikke konstateres aktuelle ledige stillinger i kartleggingsperioden, sendes forhandsvarsel.
Dersom oppsigelsen skyldes arbeidstakers forhold, eller enheten er usikker knyttet til det rettslige
grunnlaget for oppsigelse, er praksis ved UiO at enheten fgr forhandsvarsel sendes, skal kontakte
UiOs avdeling for personalstgtte som foretar en konkret vurdering av rettslig grunnlag for oppsigelse.
Etter dette fglger lovens saksbehandlingsregler om vedtak i ansettelsesorganet og klageadgang.

UiO er pa navaerende tidspunkt i en prosess med a utarbeide nye prosedyrer for oppsigelse. | de nye
prosedyrene vil det vaere et enda st@rre fokus pa a sikre rutiner for kvalitetssikring av lokale enheters
oppsigelsesgrunnlag, fremgangsmate ved oppsigelse av arbeidstaker og gjennomfgring av
kartleggingsprosess. Helt konkret vil UiO vurdere at kartleggingen foretas av UiO sentralt.
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ARBEIDSGRUPPENS OPPSUMMERING OG ANBEFALINGER

Arbeidsgruppens oppdrag har veaert a kartlegge beste praksis, klargjgre anvendelse av lover, regler og
prosedyrer og komme med konkrete innspill til tiltak og virkemidler som institusjonene kan benytte
for & arbeide for reduksjon av midlertidighet i UH-sektoren. Arbeidsgruppen mener det viktigste
enkelttiltaket for a redusere midlertidigheten handler om ledelsesfokus og -oppfglging.
Ledelsesoppmerksomhet og god forankring av tiltak gjennomgaende i hele lederlinjen.

Oppsummeringen under viser til anbefalinger pa tiltak og virkemidler som arbeidsgruppen mener vil
kunne ha effekt pa reduksjon av midlertidighet pa kort og noe lengre sikt. Institusjonenes ulike
stgrrelse og organisering vil imidlertid kunne ha betydning for implementering av de ulike tiltakene i
den enkelte virksomhet.

ARBEIDSAVTALER OG ANSETTELSE

Systematisk gjennomgang av arbeidsavtaler og personaldata:

Omgjgre midlertidige ansettelsesforhold til faste: Arlig giennomganger av alle midlertidige
ansettelsesforhold, og omgjgring til fast ansettelse for de som har rett til dette.

Ansette fast selv om det er hjemmel for midlertidighet

Bedre kontrollrutiner med hjemmel for midlertidig ansettelse

Gode rapporteringsrutiner og kvalitetskontroll pa personaldata

Etablere felles arbeidsavtaler for ansatte pa eksternfinansierte midler

HRS ROLLE OG BEMANNINGSPLANLEGGING

Innfgre maltall for reduksjon av midlertidighet og utvikling av tiltaksplaner

Fglge opp maltall og tiltak i dialogmgter

Lederoppleering (lover, regler, prosedyrer og leders ansvar)

Midlertidige stillinger med varighet over 18-24 maneder ma godkjennes av sentral HR-enhet
Innfgre langsiktig bemanningsplanlegging for 3 unnga vikarbehov og sikre god overlapp
mellom stillinger

Ta i bruk system for ressurs- og personalplanlegging

LEDERFORANKRING

Sikre gjennomgaende lederforankring pa tiltak som innfgres. Leder av grunnenhetene er
spesielt sentrale

Etablere en sa lik arbeidsgiverpraksis som mulig i institusjonene

Vurdere innfgring av institusjonelle retningslinjer for bruk av §3 (3) i forskrift til
statsansatteloven.

KARRIEREPLANLEGGING

Etablerer karriereradgivningstjenester for a vise karrieremuligheter i og utenfor institusjonen

BROFINANSIERING

Etablere brofinansieringsordning for gkonomisk buffer mellom prosjekter
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LEKTORSTILLINGER

e Flere faste lektorstillinger for 8 dekke permanente og langvarige behov for vikarer i
forbindelse med ulike frikjgp

PRAKTISERING AV UHL §6-5

e Etablere felles sektorpraksis

e Be KD vurdere endringer i § 6-5 (1) og (4). Institusjonene mener behovet for midlertidighet
etter disse bestemmelsene er underordnet med hensyn til behovet for avslutning ved
manglende oppnaelse av kvalifikasjoner (1) og nar gitt vilkar inntreffer (4).

PERMISJONER

e Etablere felles permisjonspraksis i sektoren

OPPSIGELSER

e Etablere felles oppsigelsesprosedyrer for sektoren
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VEDLEGG

MIDLERTIDIGHET | UH-SEKTOREN. TALL FOR 2019

Departementet publiserer hver vinter en tilstandsrapport for hgyere utdanning. Tallmaterialet her er
hentet fra DBH-rapportering aret i forkant. Under presenteres tall fra tilstandsrapporten slik de vil
fremkomme i 2020.

TABELL 1 ANDEL MIDLERTIDIGE ARSVERK | UNDERVISNINGS- OG FORSKERSTILLINGER,
SAKSBEHANDLER/UTREDERSTILLINGER OG ST@TTESTILLINGER TIL UNDERVISNING OG FORSKNING,
2009-19

2010 | 2011 | 2012 | 2013 2015 | 2016 | 2017 | 2018

Universitetet i
Tromsg - Norges
arktiske universitet 25,1 23,6 24,7 22,0 19,9 18,6 18,9 17,5 18,1 19,6 20,0

Norges miljg- og
biovitenskapelige
universitet 20,4 20,2 19,4 17,5 16,6 15,6 15,9 15,8 16,2 17,5 18,6

Universitetet i Oslo 22,0 21,6 22,0 20,1 19,0 19,6 194 199 19,3 17,9 155

Universitetet i
Stavanger 16,2 16,1 17,4 16,0 15,9 16,0 16,0 15,7 16,3 15,2 14,6

Universitetet i
Sgrgst-Norge 17,3 14,8 13,5 12,2 13,3 13,7 11,8 13,1 13,5 13,3 13,9

Nord universitet 16,4 153 142 12,9 12,9 13,9 12,1 150 13,5 13,4 12,3

Norges teknisk-
naturvitenskapelige
universitet 16,2 15,6 15,8 15,3 14,1 14,1 15,7 15,0 13,3 14,5 11,6

Universitetet i
Agder 14,9 12,5 9,7 10,1 8,5 9,0 9,9 10,4 12,1 12,1 11,6

OsloMet -
storbyuniversitetet 12,7 13,7 12,6 11,8 12,9 11,6 11,9 11,5 10,9 10,8 11,2

Universitetet i
Bergen 16,6 17,8 19,8 20,9 18,3 19,1 18,8 18,8 16,2 13,0 10,9

21



Delsum
universiteter 18,6 18,1 18,3 17,2 16,1 16,1 16,3 16,2 15,5 15,2 13,9

Arkitektur- og
designhggskolen i

Oslo 20,5 21,8 27,0 28,0 32,8 24,9 21,0 13,7 9,2 9,8 15,3
Norges
idrettshggskole 25,4 20,8 24,8 21,9 20,9 17,9 15,6 14,8 18,8 12,4 13,8

Hggskolen i Molde,
vitenskapelig
hggskole i logistikk 17,4 16,5 15,4 13,4 8,3 13,8 14,6 16,6 15,5 12,6 9,9

Norges
handelshgyskole 7,3 5,9 6,4 10,6 11,8 12,0 10,9 11,0 12,0 11,4 9,8
Norges
musikkhggskole 15,4 11,3 14,3 16,8 16,8 18,7 7,6 8,5 7,1 10,1 7,8

Kunsthggskolen i
Oslo 26,0 28,4 27,2 26,7 26,9 31,6 4,2 4,8 5,1 8,0 7,0

Delsum statlige
vitenskapelige

hgyskoler 16,8 15,5 16,9 17,7 17,7 183 11,7 11,4 11,4 10,8 10,2
Samisk hggskole 48,6 46,4 46,0 26,3 28,7 255 255 243 235 27,7 29,7
Hggskulen i Volda 23,8 18,5 16,0 13,1 16,1 12,5 14,8 12,2 11,9 13,7 16,3
Hggskolen i

Innlandet 12,5 12,2 14,9 11,1 13,4 12,1 12,2 11,4 144 13,5 12,6

Hggskulen pa
Vestlandet 17,0 13,6 14,4 150 162 16,0 14,1 14,7 148 153 12,3

Hggskolen i @stfold 13,8 15,9 12,7 12,7 9,8 11,8 10,0 11,9 9,1 10,1 10,8

Delsum statlige
hgyskoler 17,2 15,2 15,4 13,8 14,8 14,2 13,3 13,4 13,8 14,1 13,0

Sum 18,4 17,7 17,9 16,8 16,1 16,0 15,8 15,7 15,2 14,9 13,7

TABELL 2 ANDEL MIDLERTIDIGE ARSVERK | UNDERVISNINGS- OG FORSKERSTILLINGER, 2009-19
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Universitetet i
Tromsg - Norges
arktiske universitet 27,4 26,4 26,7 25,0 23,2 20,9 20,7 18,7 20,4 22,3 22,8

Norges miljg- og
biovitenskapelige
universitet 22,5 23,6 23,6 19,2 18,3 17,1 17,3 18,0 17,2 18,1 20,3

Universitetet i Oslo 24,7 25,0 24,8 23,8 23,3 231 235 249 251 226 19,6

Universitetet i
Stavanger 16,7 17,6 17,4 17,0 16,9 16,6 18,6 17,2 16,7 15,1 15,6

Universitetet i
Sgrgst-Norge 16,3 16,1 15,2 13,9 14,8 15,5 12,6 13,1 14,6 14,8 15,3

Universitetet i
Bergen 19,9 22,1 24,9 26,2 24,8 24,6 24,6 24,8 21,0 17,8 14,3

Norges teknisk-
naturvitenskapelige

universitet 18,7 17,7 18,2 18,0 16,3 16,6 18,3 17,7 16,6 17,1 14,3
Nord universitet 16,1 16,6 16,9 14,4 14,4 14,1 12,5 15,7 15,9 14,4 12,7
OsloMet -

storbyuniversitetet 13,5 14,1 12,7 13,3 14,8 13,0 11,3 11,4 10,2 11,0 11,7

Universitetet i

Agder 16,6 12,5 9,2 10,2 7,6 7,3 8,8 9,6 10,4 10,8 11,6
Delsum
universiteter 20,2 20,1 20,2 19,6 18,7 18,2 18,3 18,4 17,9 17,4 16,1

Arkitektur- og
designhggskolen i

Oslo 23,6 25,3 31,2 33,6 38,1 32,4 22,4 13,8 10,0 10,9 19,4
Norges
idrettshggskole 31,0 22,1 26,2 24,6 22,4 22,0 23,6 18,4 23,2 18,6 16,5

Hggskolen i Molde,
vitenskapelig
hggskole i logistikk 16,5 18,1 15,0 13,8 10,7 16,5 19,7 21,5 18,0 17,2 13,0
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Norges
handelshgyskole 7,5 5,3 6,5 8,8
Norges
musikkhg@gskole 15,5 12,9 16,1 17,3

Kunsthggskolen i
Oslo 32,2 33,7 35,8 37,1

Delsum statlige
vitenskapelige

hgyskoler 18,6 17,1 18,8 19,7
Samisk hggskole 44,0 38,0 42,0 25,9
Hagskulen i Volda 26,0 21,1 17,3 13,7

Hggskolen i @stfold 13,1 17,8 12,2 11,0

Hggskolen i
Innlandet 13,4 12,0 16,6 11,8

Hggskulen pa
Vestlandet 18,7 150 156 15,5

Delsum statlige
hgyskoler 17,9 15,8 16,0 13,9

Sum 19,8 19,4 19,6 18,8

11,0

18,6

40,4

20,7

18,1

14,8

8,3

13,1

17,3

14,6

18,3

10,4

21,0

43,1

21,8

18,5

12,9

10,4

13,3

16,5

14,5

17,8

10,9

4,4

2,9

13,0

23,4

11,3

9,5

12,6

13,6

12,7

17,3

12,0

4,6

4,4

12,2

19,1

12,8

14,0

12,4

14,6

13,9

17,5

12,4

5,5

5,0

12,2

25,5

11,7

10,7

14,0

13,4

13,2

17,0

TABELL 3 ANDEL MIDLERTIDIGE ARSVERK | SAKSBEHANDLER/UTREDERSTILLINGER, 2009-19

2010 | 2011 | 2012

Universitetet i
Tromsg - Norges
arktiske universitet 24,4 20,4 23,4 19,6

Norges miljg- og
biovitenskapelige
universitet 16,4 11,7 10,2 14,4

Universitetet i
Agder 13,4 14,1 12,4 11,6

2013

16,7

14,0

10,7

16,1

12,7

13,5

2015

16,7

14,6

12,3

2016

14,4

11,4

12,1

2017

16,2

13,9

15,1

12,2

7,5

8,6

12,4

29,0

16,5

12,2

15,3

13,2

14,2

16,8

2018

16,6

17,8

15,6

24

10,8

4,8

4,4

10,8

23,4

17,1

13,4

12,8

12,1

13,2

15,5

16,5

15,6

13,1



Universitetet i
Sgrgst-Norge 24,7 14,0 11,9 9,9 10,1 10,3 11,7 15,5 13,6 10,5 12,5

Nord universitet 17,8 14,5 10,3 9,4 10,7 12,0 9,9 13,6 8,5 10,6 12,5
Universitetet i Oslo 23,9 21,9 23,3 18,7 18,1 18,4 18,1 16,7 13,9 12,9 12,4

Universitetet i
Stavanger 16,6 15,3 19,3 16,0 16,9 16,1 12,3 13,4 15,3 15,5 12,1

OsloMet -
storbyuniversitetet 11,7 13,8 13,4 9,5 10,2 9,6 13,2 12,0 12,5 10,8 10,9

Norges teknisk-
naturvitenskapelige
universitet 14,1 13,9 13,7 13,1 13,4 13,5 14,4 14,0 10,3 12,1 10,0

Universitetet i

Bergen 11,7 11,6 12,1 12,8 10,0 12,4 10,4 10,5 9,9 6,7 6,5
Delsum

universiteter 18,0 16,3 16,7 14,6 13,9 14,3 14,4 13,9 12,7 12,4 11,7
Norges

musikkhggskole 20,3 9,7 11,1 18,4 13,9 9,6 17,3 18,2 13,1 18,0 15,7
Norges

idrettshggskole 26,5 23,9 26,6 23,4 25,9 15,5 9,2 13,4 15,0 2,8 14,2

Kunsthggskolen i
Oslo 9,7 21,2 15,4 13,4 9,4 16,0 7,1 4,5 5,3 6,8 10,4

Arkitektur- og
designhggskolen i

Oslo 11,9 13,4 17,4 15,6 25,4 11,2 17,1 15,0 8,3 4,3 9,3
Norges
handelshgyskole 7,8 8,1 7,7 14,6 13,9 15,8 11,9 11,1 12,8 11,7 9,3

Hggskolen i Molde,
vitenskapelig
hggskole i logistikk 23,5 12,1 17,8 17,3 4,1 6,8 3,6 3,5 10,8 2,2 1,6

Delsum statlige
vitenskapelige
hgyskoler 15,0 14,3 14,8 16,5 14,9 13,7 11,1 11,1 11,5 9,0 10,3
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Samisk hggskole 51,7 52,5 50,1 27,2 372 31,1 27,8 293 21,7 26,6 345
Hggskulen i Volda 22,2 152 16,3 14,7 22,7 140 254 12,2 13,5 71 16,0
Hggskulen pa

Vestlandet 12,8 11,5 12,9 14,8 14,8 16,4 15,8 16,7 20,1 22,1 14,3
Hggskolen i

Innlandet 11,7 14,1 13,5 12,7 14,4 10,6 11,2 10,0 14,9 9,9 13,6

Hggskolen i @stfold 16,7 13,3 17,2 21,3 16,7 18,3 14,1 8,6 6,4 5,3 4,5

Delsum statlige
hgyskoler 17,0 16,2 16,8 16,0 17,1 15,8 15,9 13,8 16,0 15,1 14,0

Sum 17,8 16,2 16,7 14,8 143 14,4 144 13,8 13,0 12,5 11,9

TABELL 4 ANDEL MIDLERTIDIGE ARSVERK | ST@TTESTILLINGER TIL UNDERVISNING OG FORSKNING,
2009-19

2010 | 2011 | 2012 | 2013 2015 | 2016 | 2017 | 2018

Norges miljg- og
biovitenskapelige
universitet 20,5 21,2 19,3 17,1 16,1 15,4 14,8 15,6 16,5 16,4 18,1

Universitetet i
Tromsg - Norges
arktiske universitet 19,1 19,0 20,1 15,6 13,9 15,0 16,3 18,3 12,9 14,2 15,6

Universitetet i
Stavanger 11,9 9,0 12,2 10,6 7,2 12,7 11,4 12,7 16,8 14,7 15,5

Universitetet i Oslo 15,2 154 152 154 12,0 14,6 13,5 146 154 152 11,4

Nord universitet 14,1 8,1 46 12,5 8,8 188 164 149 11,1 13,8 9,0

Universitetet i

Bergen 15,4 16,3 18,0 19,5 14,3 15,8 17,0 16,1 13,7 10,0 8,9
OsloMet -
storbyuniversitetet 8,8 7,2 7,0 7,4 5,8 6,8 10,8 8,7 9,7 8,5 7,2

Universitetet i
Sgrgst-Norge 5,7 7,0 5,3 5,6 11,0 10,0 5,5 4,4 2,0 9,2 5,7
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Norges teknisk-
naturvitenskapelige
universitet 12,5 12,2 12,3 11,2 9,4 8,3 10,8 8,7 8,1 9,9 5,5

Universitetet i

Agder 6,7 7,2 51 5,1 7,9 7,6 9,7 11,0 12,3 6,5 4,7
Delsum
universiteter 14,9 14,9 14,9 14,4 11,9 13,0 13,5 13,4 12,7 12,6 10,5

Kunsthggskolen i

Oslo 44,6 15,6 0,0 0,0 0,0 12,5 0,0 8,8 5,4 8,6 9,6
Norges
musikkhggskole 0,0 0,0 6,2 8,6 7,9 20,5 7,9 13,7 3,1 7,1 7,0
Norges
idrettshggskole 6,8 11,2 17,8 12,1 9,0 9,5 0,0 6,6 10,7 8,7 4,0
Norges
handelshgyskole 2,9 0,0 0,0 5,4 8,1 2,3 6,1 0,0 1,6 0,0 0,0

Arkitektur- og
designhggskolen i
Oslo 30,3 25,0 33,3 24,4 0,0 0,0 25,0 0,0 0,0 25,0 0,0

Hggskolen i Molde,
vitenskapelig
hggskole i logistikk 8,9 13,8 13,1 0,0 0,0 9,8 0,0 7,6 7,6 0,0 0,0

Delsum statlige
vitenskapelige

hgyskoler 9,8 8,5 10,4 7,7 6,1 10,0 4,0 7,0 5,9 6,5 3,9
Hggskolen i @stfold 12,8 9,8 7,7 5,5 4,1 5,2 3,1 6,5 4,5 6,8 8,7
Hggskolen i

Innlandet 7,1 6,1 51 0,0 11,9 7,4 12,8 8,1 16,2 11,6 7,4
Hggskulen i Volda 6,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 5,9 6,3 6,5 5,9 6,4

Hggskulen pa
Vestlandet 11,7 4,1 3,9 8,8 8,4 58 13,3 59 11,0 12,4 4,9

Samisk hggskole - - - - - = > - - - -
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-m 2010 | 2011 | 2012 20132015 2016 | 2017 2018
Delsum statlige

hgyskoler 10,8 5,8 4,9 4,4 7,7 5,6 10,0 6,7 10,9 10,3 6,6
Sum 14,6 14,4 14,3 13,7 11,6 12,6 13,1 12,9 12,5 12,3 10,2
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