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Forord

Pa oppdrag fra FO har NIFU gjennomfgrt en studie om arbeidsvilkdrene og
karrieremulighetene i barneverns-, sosionom- og vernepleierutdanningene (BSV-
utdanningene), med seerlig vekt pa vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn.
Studien har hatt til hensikt & frembringe kunnskap om hvordan denne
ansattgruppen opplever egne arbeidsvilkar og -oppgaver, muligheter for
kompetanse- og karriereutvikling og fagforeningsstgtte. Studien baserer seg pa
registerdata fra Statistisk sentralbyra og Database for hgyere utdanning, samten
spgrreundersgkelse til alle FO-medlemmer som arbeider i hgyere utdanning. |
tillegg er det gjennomfgart kvalitative intervjuer med ledere og vitenskapelig ansatte
tilknyttet BSV-utdanningene ved to utdanningsinstitusjoner, samt FO-tillitsvalgte og
personer tilknyttet FOs fylkesavdelinger.

Prosjektgruppa har bestatt av Marte Lorentzen, Hakon Hast og Otto Lillebg.
Lorentzen har ledet prosjektet. Hun har bidratt i alle prosjektets faser, og hatt seerlig
ansvar for analysearbeidet i kapittel fire og fem, samt kapittel syv. Hast har ogsa
bidratt i alle prosjektets faser, og har hatt saerlig ansvar for analysene i kapittel tre
og seks. Otto Lillebg har hentet ut registerdata fra SSB og DBH og bistatt i arbeidet
med disse dataene. Nora Sgnstelie har bidratt med utarbeiding og utsendelse av
spgrreundersgkelsen. Lene Korseberg har hatt ansvar for kvalitetssikring av

rapporten, og Annette Nordheim har bidratt med sprakvask og formatering.

En stor takk rettes til alle informanter, samt alle FO-medlemmer som besvarte
spgrreundersgkelsen i prosjektet.

Oslo, 14. september 2026

Jannecke Wiers-Jenssen Vibeke Opheim

Forskningsleder Direktar
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Sammendrag

Pa oppdrag fra FO har NIFU gjennomfgrt et prosjekt om arbeidsvilkarene og
kvalifiseringsmulighetene til vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn som
jobber i barnevern-, sosionom- og vernepleierutdanningene (BSV-utdanningene).
Prosjektet har for det fgrste hatt til hensikt & gi kunnskap om de profesjons-
utdannedes karrieremgnstre og plassering i stillingsstrukturen. Dernest har vi
undersgkt hvordan ansattes profesjonskompetanse anerkjennes og brukes i
utdanningene, og hvilke muligheter og utfordringer de opplever med hensyn til
arbeidsbelastning og karriereutvikling. Til slutt har prosjektet undersgkt hvordan de
vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn opplever at fagforeninger generelt,
og FO spesielt, bidrar og kan bidra til & statte opp om de profesjonsutdannedes
vilkar og posisjon i BSV-utdanningene. Begrepet vitenskapelig ansatte brukes i
denne rapporten som en samlebetegnelse for ansatte i stillingene universitets- og
hayskolelektor, farstelektor, dosent, farsteamanuensis og professor.

Rapporten bygger pa en kombinasjon av kvantitative og kvalitative datakilder.
Kvantitativt er den basert pa registerdata fra Statistisk sentralbyra (SSB), i noen grad
ogsa Database for statistikk om hgyere utdanning (DBH), samt en survey til FO-
medlemmer i universitets- og hgyskolesektoren (UH-sektoren). Vi har i tillegg
giennomfgrt en rekke kvalitative intervjuer med bade ledere, vitenskapelig ansatte
og tillitsvalgte ved tre institutter i UH-sektoren som i dag tilbyr utdanning innenfor
barnevern, sosialt arbeid og vernepleie. | tillegg har vi intervjuet tillitsvalgte fra to av

FOs fylkesavdelinger.
Hoyere i stillingshierarkiet, men ingen gkning i utdanningsniva

Et hovedfunn fra registerdataene er at de vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med
profesjonsbakgrunn har flyttet seg klart oppover i det akademiske stillingshierarkiet
siden 2016. Andelen av de med profesjonsbakgrunn som har oppnadd en
doktorgrad ligger derimot ganske stabilt rundt en tredjedel mellom 2016-2024. Den
systematiske hevingen i stillingsniva ser slik sett mer ut til 8 veere et utrykk for nye
praksiser med hensyn til stillingsopprykk etter doktorgrad, enn noen gkt
akademisering blant de vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med profesjons-
bakgrunn. | den sakalte «dosentstigen» er det stabilitet i de profesjonsutdannedes

posisjon.

Registerdataene viser betydelige forskjeller mellom BSV-utdanningene nar det
gjelder andelen vitenskapelig ansatte med doktorgrad. Vitenskapelig ansatte med

utdanning i sosialt arbeid har den hgyeste andelen med doktorgrad, mens andelen
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er lavest blant vernepleiere. Ansatte med barnevernsutdanning befinner seg mellom

disse.

Nar det gjelder utviklingen i andelen stillinger som krever doktorgrad, viser
registerdataene at det er store forskjeller mellom UH-institusjonene. Mens enkelte
institusjoner har en svaert hgy andel vitenskapelig ansatte med doktorgrad, er
tallene vesentlig lavere ved andre institusjoner. Ogsa intervjuene reflekterer disse
forskjellene. Forskjellene ser i tillegg ut til & veere vedvarende, og i noen grad ogsa

gkende.

Rekrutteringspolitikk: Doktorgrad vs. profesjonsbakgrunn

Intervjuene viser at alle de tre undersgkte instituttene gjerne lyser ut stillinger der
det er gnskelig med kandidater som kombinerer profesjonsbakgrunn og doktorgrad.
Nar kandidater med denne kompetanseprofilen ikke er tilgjengelige, varierer det
mellom institusjonene hvorvidt det er kravet om doktorgrad eller
profesjonsbakgrunn som tillegges starst vekt. Flere faktorer synes a pavirke
rekrutteringspraksisene. For det farste pekes det pa at institusjonenes geografiske
plassering til en viss grad spiller inn pa deres mulighet til & rekruttere personer med
bade profesjonsbakgrunn og doktorgrad. For det andre bidrar bade institusjoners
arbeid for & oppna universitetsstatus og et generelt press i systemet, til at det ofte
legges stor vekt pa a gke andelen ansatte med doktorgrad. For det tredje synes
institusjonene a gjgre noe ulike avveininger av forholdet mellom
profesjonskompetanse og forskningskompetanse nar nye vitenskapelig ansatte skal

ansettes.

| intervjuene papekes det en rekke konsekvenser av at man flere steder ikke har et
tilstrekkelig antall profesjonsutdannede i fagstaben. Den trolig mest dpenbare
konsekvensen av dette synes 8 veere at arbeidsbelastningen til lektorene vil kunne
bli hay. Arsakene til dette er sammensatte. Ansatte med doktorgrad benyttes i
stgrre grad pa master- og videreutdanningsniva, i tillegg til at de har mer FoU-tid enn
lektorene. Pa tvers av institusjonene har universitets- og hayskolelektorene
hovedvekten av arbeidsbyrden sin pé bachelorprogrammene, som krever mye
studentoppfelging og administrativt arbeid. Seerlig de mest profesjons- og
praksisrelaterte undervisnings- og veiledningsoppgavene pa bachelorniva, slik som

praksisoppfelging og ferdighetstrening, synes i stor grad a drives av UH-lektorene.

Samtidig trekker noen informanter frem at det er krevende a bygge sterke og stabile
forskningsmiljger dersom andelen ansatte med forskningskompetanse er for lav.
Svake forskningsmiljger med fa ansatte med doktorgrad gjgr rekruttering av
doktorgradsstipendiater mer krevende, fordi man da har feerre potensielle veiledere
og mindre etablerte forskningsfellesskap a tilby. Dermed synes det 8 kunne oppsta

en selvforsterkende utvikling, der begrenset forskningskompetanse kompliserer
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utvidelse av forskningskapasiteten som er ngdvendig for 8 kunne rekruttere de med

profesjonsbakgrunn til stipendiatstillinger.

Datamaterialet gir et noe sammensatt bilde av kompetanse- og karrieremulighetene
for ansatte i BSV-utdanningene. Bade surveyen og intervjuene tyder pa at mange
opplever at deti dag finnes relativt gode muligheter for kompetanse- og
karriereutvikling. For universitets- og hgyskolelektorer fremheves seerlig
karrierestgttende tiltak som mentorordninger og opprykksgrupper som verdifulle
tiltak ved opprykk i «<dosentstigen». Samtidig tyder de samme datakildene pa at
mange lektorer opplever betydelige utfordringer knyttet til karriereutvikling. Disse
erfaringene er seerlig fremtredende i fagmiljger med en hgy andel ansatte med
doktorgrad og annen samfunnsvitenskapelig bakgrunn. Flere av lektorene i disse
miljgene beskriver den samlede arbeidsbelastningen som den viktigste hindringen
for opprykk.

FO mister medlemmer i UH-sektoren

FO er en forholdsvis liten organisasjon i UH-sektoren. Dette gjgr at de mange steder
har vanskeligere for a fa innflytelse eller bistd medlemmene i sa stor grad som disse
skulle gnske. Det kan se ut til 8 veere etablert et manster at de fleste vitenskapelig
ansatte i UH-sektoren med profesjonsbakgrunn er medlem av FO i begynnelsen av
karrieren, men at organisasjonen deretter gradvis mister medlemmer. Dette er ikke
en naturlig og uavvendelig prosess, knyttet til for eksempel akademisering. De som
melder seg ut, er stort sett relativt likt plassert i stillingshierarkiet som de gvrige
medlemmene. Informantene oppgir i sveert liten grad at de har meldt seg ut fordi FO
ikke kan stgtte deres akademiske utvikling. | stedet begrunner de utmeldingen med
at FO ikke kan tilby dem den stgtten de gnsker seg for & kunne forbedre sine lgnns-
og arbeidsvilkar. De er i tillegg ofte kritiske til det de opplever som FOs manglende
arbeid for styrke profesjonsutdannede og deres status i BSV-utdanningene, og at de
i liten grad representerer en motvekt til et sterkt akademiseringspress i BSV-
utdanningene. FO-medlemmene er relativt kritiske til FOs innsats nar det gjelder
fagforeningssaker. Det er dette som kan se ut til & vaere de viktigste grunnene til at

en betydelig del av medlemmene gar til Forskerforbundet.

Den viktigste grunnen respondentene i surveyen oppgir for & vaere medlem er FOs
samfunnsengasjement og verdier. Deretter fglger at de ble medlemmer som
studenter og bare har fortsatt & veere det. Et knapt flertall mener det er sannsynlig at
de fortsatt er medlemmer om tre ar, mens hvert femte medlem ikke ser det som
sannsynlig. En stor andel i midten svarer verken sannsynlig eller usannsynlig. Om
tendensen til at FO mister medlemmer etter hvert som de kommer inn i stillinger i
UH-sektoren er en konstant eller en gkende utfordring, har vi ikke grunnlag for &

svare pa. Uansett bgr det ses som et varsko for FOs videre posisjon i UH-sektoren.
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Profesjonsorganisasjonenes rolle

Samlet sett illustrerer funnene i rapporten at spgrsmalene knyttet til ansattes
arbeidsvilkar og fagmiljgenes sammensetning er komplekse, og at det neppe finnes
enkle eller entydige svar pa hva som utgjgr den ideelle balansen mellom
forskningskompetanse og profesjonskompetanse. Dilemmaene som identifiseres i
rapporten er trolig heller ikke seeregne for BSV-utdanningene, fordi de pa mange
mater reflekterer grunnleggende spenninger i profesjonsutdanninger mellom
forskning og profesjonsneerhet, og mellom teori og praksis. Et viktig poeng i denne
sammenheng er imidlertid at diskusjoner om arbeidsvilkar, kvalifiseringsmuligheter
og UH- fagmiljgenes sammensetning ikke bare bergrer spgrsmal om organisasjons-
og personalpolitikk, men ogsa oppleves a gripe inn i diskusjoner om
profesjonsutdanningenes innhold, profesjonenes kunnskapsbase og fremtidige
profesjonsutgveres kompetanse. Dette gir profesjonsorganisasjonene, som
sentrale aktgrer i profesjonenes utvikling, gode grunner til 8 trekke pa erfaringene og

perspektivene til sine medlemmer i UH-sektoren.
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1 Innledning

Pa oppdrag fra Fellesorganisasjonen (FO) har NIFU gjennomfgrt et prosjekt om
arbeidsforholdene og -vilkarene til vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn
som jobber i barnevern-, sosionom- og vernepleierutdanningene (BSV-
utdanningene) i norsk hgyere utdanning. Prosjektet har szerlig hatt til hensikt a gi
kunnskap om stillingsstruktur og karrieremgnstre i BSV-utdanningene, hvordan
ansattes profesjonskompetanse anerkjennes og brukes i utdanningene, hvilke
muligheter og utfordringer de opplever med hensyn til karriereutvikling og hvordan
fagforeninger generelt, og FO spesielt, kan stgtte oppunder disse prosessene. |
dette kapittelet redegjor vi for prosjektets problemstillinger, datagrunnlag og
metoder.

Tiltross for at de fleste medlemmene i FO ikke arbeider ved universiteter og
hayskoler, representerer sektoren en viktig arena for FO. Gjennom BSV-
utdanningene kvalifiseres fremtidens profesjonsutevere til arbeid som
barnevernspedagoger, sosionomer og vernepleiere. Utdanningen skal gi de
fremtidige profesjonsutgverne den kunnskapen og kompetansen som trengs i magte
med sarbare grupper og individer, og bidra til utvikling av profesjonsspesifikke
verdier og holdninger (Molander & Terum, 2008). Samtidig er universitets- og
hayskolesektoren (UH-sektoren) en viktig arbeidsplass for flere av FOs medlemmer.
| organisasjonens utdanningspolitiske plattform fremgar det blant annet at FO er
opptatt av at barnevernspedagoger, sosionomer og vernepleiere deltar aktivt i
utviklingen av egne profesjoner, og at betydningen av UH-ansatte med
profesjonsbakgrunn synliggjgres og ivaretas i ansettelsesprosesser (FO, 2023).
Spersmal om hvilke typer kompetanse som verdsettes i utdanningene, og hvilke
karrieremuligheter ansatte med profesjonsbakgrunn har, er derfor saerlig relevante
for FO.

Selv om det i dag finnes relativt lite forskning pa profesjonsutdannedes rolle og
arbeid i profesjonsutdanninger, kan denne ansattgruppen tenkes 4 spille en viktig
rolle for utdanningenes innhold og relevans. | lapet av utdanningene utvikles
studentenes profesjonelle identitet og evne til & identifisere seg med profesjonen de
skal bli en del av (Heggen, 2008). Gjennom erfaringsdeling og bruk av praksisneere
eksempler kan de vitenskapelig ansatte slik sett vaere viktige for & gi studentene
innsikt i yrkesfeltet de selv skal inni. En grunnleggende utfordring for
profesjonsutdanningene er ogséa a skape koblinger mellom teori og praksis, og
mellom det som skjer pd campus og i praksisperiodene (Hatlevik og Havnes, 2017).
Vitenskapelig ansatte med profesjonskompetanse kan spille en sentralrolle i
arbeidet med & skape slike koblinger.
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Flere utviklingstrekk i UH-sektoren de siste tidrene har imidlertid bidratt til endringer
i sammensetningen av fagmiljget ved mange utdanninger. Forskningsproduksjon og
forskningskompetanse har fatt stadig stgrre betydning, samtidig som
universitetsambisjoner ved mange institusjoner har fort til etablering av
doktorgradsprogrammer og gkt vekt pa rekruttering av ansatte med doktorgrad
(Messel & Smeby, 2017). | profesjonsutdanninger med relativt svake akademiske
tradisjoner, herunder BSV-utdanningene, reiser slike tendenser flere nye spgrsmal
om blant annet fagmiljgenes sammensetning, hvilke stillinger de ansatte med
profesjonsbakgrunn besitter og hvilke muligheter for kompetanse- og
karriereutvikling de har. For FO er disse spgrsmalene viktige bade for & kunne
ivareta og bistd medlemmer i universitets- og hayskolesektoren, og for a
videreutvikle politikk og tiltak som statter vitenskapelig ansatte i BSV-utdanningene.

Denne rapporten tar opp disse spgrsmalene. Med utgangspunkt i tre
hovedproblemstillinger, vil vi i rapporten se naermere pa stillingsstrukturen og
utdanningsbakgrunn blant fagpersonalet i BSV-utdanninger, karriereutvikling og
bruk av egen profesjonskompetanse hos BSV-ansatte, samt FOs stgtte og bistand
til sine medlemmer i UH-sektoren. Begrepet «vitenskapelig ansatte» brukes i denne
rapporten som en samlebetegnelse for ansatte i stillingene universitets- og
hayskolelektor, farstelektor, dosent, fgrsteamanuensis og professor.

Prosjektets hovedproblemstillinger er:

1. Hvordan fordeler de vitenskapelig tilsatte i BSV-utdanningene seg pa
stillingsnivaer, hvor stor andel har profesjonsbakgrunn, og hvordan har
dette utviklet seg de senere ar?

2. Hva erinstitusjonenes og utdanningenes politikk og praksis med hensyn til
rekruttering, arbeidsdeling og kompetanseutvikling innen BSV-
utdanningene? Hvordan erfares denne av vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn?

3. Hvordan er FOs fagforeningsstruktur og -praksis organisert og erfarti UH-
sektoren, og hvordan kan stgtten til tillitsvalgte og medlemmer i BSV-
utdanningene styrkes?

De tre problemstillingene har i prosjektet blitt besvart giennom en kombinasjon av
kvantitative og kvalitative datakilder. Mens farste problemstilling saerlig har blitt
undersgkt giennom bruk av registerdata, besvares andre problemstilling i all
hovedsak gjennom kvalitative intervjuer foretatt ved to UH-institusjoner. Tredje
problemstilling besvares primaert pa bakgrunn av funn fra en spgrreundersgkelse til
FOs medlemmer i UH-sektoren, men ogsé intervjuene relatert til problemstilling to.
Datakildene har med andre ord delvis blitt benyttet pa tvers av de tre
problemstillingene. Disse beskrives mer utfyllende i neste delkapittel. Resten av
rapporten er strukturert pa falgende mate. | kapittel to redegjar vi for temaer som er
seerlig sentrale for & forsta de arbeidsforholdene og vilkarene som profesjons-
utdannede i UH-sektoren jobber innenfor. Analysene av de kvantitative og
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kvalitative dataene presenteres i kapittel tre, fire, fem og seks. Kapittel tre tar for seg
stillingsstrukturen, karrieremgnstrene og rekrutteringen til BSV-utdanningene,
mens kapittel fire omhandler de vitenskapelig ansattes arbeidsoppgaver og bruk av
egen profesjonskompetanse. | kapittel fem analyserer vi dataene som omhandler
vitenskapelig ansattes kompetanse- og karriereutvikling, fer vi i kapittel seks ser pa
hvordan FOs medlemmer i UH-sektorene vurderer egen fagforening. | det sjuende

og siste kapittelet diskuterer vi hovedfunnene i prosjektet.
1.1 Data og metode

| dette delkapittelet beskrives forskningsdesignet i prosjektet, samt de metodiske
valgene som ligger til grunn for designet. | forste del omtaler vi de kvantitative
datakildene i prosjektet, herunder registerdata fra Database for statistikk om hayere
utdanning (DBH) og Statistisk sentralbyra (SSB), samt en spgrreundersgkelse til FO-
medlemmene i UH-sektoren. Deretter beskrives den kvalitative casestudien
giennomfgrt ved to universitets- og hayskoleinstitusjoner, bestdende av intervjuer

med ledere og vitenskapelig ansatte.
1.2 Kvantitative data

| rapporten opererer vi med tre ulike kvantitative datakilder: registerdata fra SSB,
registerdata fra DBH (database for hgyere utdanning) og en spgrreundersgkelse til
alle FO-medlemmer i universitets- og hgyskolesektoren. | de neste avsnittene gar vi
neermere inn pa hver av disse datakildene.

1.2.1 Registerdata

Vi har benyttet registerdata som NIFU har bestilt fra SSB til & trekke ut fra
utdanningsdata alle som har en bachelor- (eller tidligere) utdanning i enten
barnevern, sosialt arbeid, eller vernepleie (BSV-utdanningene). Disse har vi krysset
med sysselsettingsdata over ansettelse i hgyere utdanning som enten universitets-
eller hgyskolelektor, fagrstelektor, farsteamanuensis, dosent eller professor. Det er
dette vii rapporten definerer som vitenskapelig ansatte. Dersom de har en av BSV-
bachelorgradene i bunnen, defineres de som vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn. Vi har hentet ut data pa utvalget om type profesjonsutdanning,
utdanningsniva, (enten bachelor, master eller ph.d.) tidsavstand mellom bachelor-

og mastergrad, alder, stilling i dag, fast eller midlertidig tilsetting.

Data pa institutt- eller institusjonstilharighet utleveres ikke fra SSB. For & kunne
sammenligne vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn med alle vitenskapelig

ansatte i BSV-utdanningene har vi antatt at de med profesjonsbakgrunn fra BSV-
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utdanningene ogsa arbeider og underviser i BSV-utdanningene. Det finnes nok
unntak, uten at vi kan si noe sikkert om omfanget av dette. Det er derfor knyttet en
viss usikkerhet til tallene, og de ma tolkes med varsomhet. Tall for alle vitenskapelig
ansatte i BSV-utdanningene har vi hentet fra DBH (database for hgyere utdanning).
Pa nettet ligger det apent tilgjengelig data over vitenskapelig ansatte pa stillings-
niva, og ogsa enheter pa institusjonsniva. | vdr sammenheng har disse dataene en
viktig begrensing i at flere av institusjonene ikke rapporterer detaljert nok til at vi kan
skille ut bare ansatte i BSV-utdanningene. Det kan veere pa fakultetsniva, eller pa
instituttnivd som ogsa omfatter andre utdanninger. Derfor benyttes disse dataene
pé en skjgnnsmessig og mer illustrativ mate med det formal & kunne belyse
endringer for vitenskapelig ansatte med og uten profesjonsbakgrunn, men uten at
dette er en sammenligning i mer streng forstand. Registerdataene fra SSB
identifiserer totalt 377 vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn. | overkant av

60 prosent av disse er ogsa registrert som medlemmer av FO (se under om survey).

| analysen av registerdataene har vi ogsa gjort noen sammenligninger av data fra
BSV-utdanningene med data om sykepleierutdanningene, basert pa NIFU-
rapporten til Wendt mfl. (2025). Sykepleierutdanningene er et seerlig relevant
sammenligningsgrunnlag fordi de, i likhet med BSV-utdanningene, er en trearig
profesjonsutdanning med sterk praksisforankring. Utdanningene kan ogsé antas a
sta overfor lignende utfordringer knyttet til balansen mellom forskningsbasert
utdanning og profesjonsnaerhet. | analysen retter vi derfor seerlig oppmerksomheten
mot hvordan stillingsstrukturen blant ansatte med profesjonsbakgrunnii
sykepleierutdanningen skiller seg fra eller ligner pa den vi finner i BSV-

utdanningene.

Mens registerdataene benyttes til 8 gi et overordnet bilde av stillingsstruktur og
karriereutvikling i BSV-utdanningene, gir data fra spgrreundersgkelsen innsikt i
hvordan FO-medlemmene selv vurderer forhold som arbeidstid, karrieremuligheter
0og FOs betydning som fagforening i UH-sektoren. Sparreundersgkelsen inneholder
imidlertid ogsa informasjon om respondentenes stillingsplassering og
utdanningsniva, noe som gjgr det mulig 8 sammenholde kjennetegn ved FO-
medlemmene med hele populasjonen av ansatte med profesjonsbakgrunn i BSV-

utdanningene.

1.2.2 Sperreundersgkelse

Sparreundersgkelsen til FO-medlemmene i UH-sektoren ble giennomfort etter den
kvalitative casestudien, da vi antok at intervjuene kunne avdekke utfordringer og
problemstillinger som ville veere viktig & fa spurt FOs medlemmer om. Formalet med
undersgkelsen har veert a fa et overordnet bilde av hvordan FO-medlemmene
fordeler seg pa ulike stillingskategorier, hvilken utdanningsbakgrunn de har og
hvilke oppgaver som ligger til stillingene deres. | tillegg har undersgkelsen hatt til

hensikt & kartlegge medlemmenes opplevelse av egen arbeidssituasjon og

14 « NIFU Rapport 2026 » 14



forskjeller mellom ansatte med og uten profesjonsbakgrunn, samt hvordan de
erfarer FOs rolle og bistand. Spgrsmalene i undersgkelsen ble utviklet pa bakgrunn
av problemstillingene i prosjektet, samt inntrykk formidlet gjennom intervjuene.
Seerlig var intervjuene viktig for & formulere antakelser om FO-medlemmenes
arbeidsbelastning og forholdet mellom tid brukt pa ulike oppgaver (undervisning,
administrative oppgaver og FoU-arbeid).

Utkastet til spgrreundersgkelsen ble internt kvalitetssikret og deretter pilotert av et
FO-medlem i UH-sektoren. Basert pa tilbakemeldingene herfra ble skjemaet justert,
og deretter sendt til oppdragsgiver for ytterligere innspill. Undersgkelsen ble
deretter sendt ut til medlemmene. Rekruttering av informanter foregikk ved at FO ga
tilgang til sine lister over medlemmer ansatt i UH-sektoren. FO hadde per februar
2026 registrert 277 medlemmer i UH-sektoren, og undersgkelsen ble sendt til disse
medlemmene. Undersgkelsen var apen i en periode pa én maned, og tre purringer

ble foretatt innenfor denne perioden.

| forkant av analysene av resultatene fra spgrreundersgkelsen ble enkelte
respondenter og besvarelser tatt bort. For det fgrste ble de medlemmene som
oppga at de ikke eri arbeid trukket fra. | tillegg ble besvarelser med mindre enn 50
prosent besvarte spgrsmal tatt ut. Det totale antallet inkluderte besvarelser ble
dermed 102. Samlet sett ga dette en svarprosent pa 37 prosent. Mens deler av
survey-resultatene i denne rapporten bygger pa svar fra alle respondentene i
undersgkelsen, er analyser av spgrsmal rettet mot vitenskapelig ansatte, basert
utelukkende pa svar fra denne gruppen. Med vitenskapelig ansatte menes her
respondenter som oppga at de er ansatt som professor, dosent, fersteamanuensis,
farstelektor eller hgyskole- eller universitetslektor. Respondenter i andre
stillingskategorier, herunder postdoktorer, doktorgradsstipendiater, studieledere og
ansatte i andre funksjoner, for eksempel administrative stillinger, er derfor
ekskludert fra disse analysene. Resultatene som kun omfatter de fem definerte
stillingskategoriene med vitenskapelig ansatte, gjelder spgrsmal om arbeidsvilkar
og fordeling av arbeidsoppgaver, anerkjennelse og bruk av profesjonskompetanse,
samt kompetanse- og karriereutvikling.

| tillegg har vi i ett tilfelle undersgkt forskjeller mellom respondenter med og uten
doktorgrad. Dette gjelder spgrsmalet om fordeling av arbeidstid. Tilsvarende
analyser ble vurdert for andre spgrsmali sparreundersgkelsen, men antallet
respondenter i de to gruppene ble da for lavt til & gi et tilstrekkelig robust grunnlag
for sammenligning. Disse spgrsmalene er derfor ikke analysert etter
doktorgradsstatus. | fremstillingen av resultatene som omhandler vurderinger og
oppfatninger av FO er respondentene fra alle stillingskategorier inkludert.
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1.2.3 Frafall og representativitet

Verken stilling, profesjonsutdanning eller utdanning etter bachelor er registrert i
medlemsarkivet til FO. Vi kjenner dermed ikke til eventuelle ulikheter mellom
respondentene og populasjonen (alle FO-medlemmer i UH-sektoren) pa disse
omradene som kunne sagt oss noe om representativitet eller eventuelle skjevheter i

utvalget som har svart pa undersgkelsen.

En sammenligning av kjgnnsfordeling blant FO sine medlemmer, og kijgnnsfordeling
blant de som har besvart spgrreundersgkelsen, kan imidlertid gi en indikator pa
utvalgets representativitet. | undersgkelsen oppgir 88 prosent at de er kvinner, 9
prosent oppgir at de er menn, mens 3 prosent har enten svart «annet» eller ikke
gnsket a svare pa spgrsmalet om kjgnn. Kjgnnsfordelingen svarer godt til det vi
finner gjennom en manuell opptelling basert pa navn i medlemsregisteret. Til tross
for noe usikkerhet ved a bruke navn for a fordele pa kjgnn, gir dette likevel en
indikator pa kjgnnsfordeling blant FOs medlemmer i UH-sektoren. Nar denne er
tilneermet lik som i undersgkelsen, kan det indikere at det ikke er store skjevheter i
utvalget som har svart pa undersgkelsen sammenlignet med alle som fikk tilsendt

undersgkelsen.

1.3 Kvalitative data

For & f& mer kunnskap om vilkar for kompetanse- og karriereutvikling i UH-sektoren,
samt hvordan profesjonsutdannede erfarer egen arbeidssituasjon og -belastning,
giennomfgarte vi en rekke intervjuer ved to UH-institusjoner. Utvelgelsen av
institusjoner ble gjort pa bakgrunn av gnsket om variasjon med hensyn til seerlig tre
dimensjoner. For det fgrste skiller institusjonene seg fra hverandre med hensyn til
grad av forskningsprofil. For det andre varierer institusjonene med hensyn til
sammensetning av vitenskapelig ansatte i BSV-utdanningene, spesielt nar det
gjelder andelen vitenskapelig ansatte med farstekompetanse. For det tredje er
institusjonene ulike med hensyn til stgrrelse og geografisk beliggenhet. | sum hadde
de tre dimensjonene til hensikt a gi ulike perspektiver pd UH-ansattes vilkar for

karriereutvikling.

De to UH-institusjonene er gitt navnene Institusjon A og B. Institusjon A befinner seg
i en storby og har et hgyt antall studenter. To av de tre BSV-utdanningene er plassert
under samme institutt og fakultet, mens den siste utdanninger befinner seg pa et
annet institutt og fakultet. Institusjonen har status som universitet og har slik sett en
tydelig forskningsprofil. Institusjon B befinner seg i en mellomstor by. Alle de tre
BSV-utdanningene er plassert ved samme institutt og fakultet.

Casestudien baserer seg pa intervjuer med flere ulike informantgrupper. For det
farste foretok vi intervjuer med dekaner og instituttledere ved begge institusjoner.

Intervjuene var blant annet viktige for & f& kunnskap om hvilke institusjonelle
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faringer som finnes med hensyn til ansettelser og rekruttering, bruk av dosentstigen
og sammensetningen av fagpersonalet. Av rekrutteringsmessige arsaker ble
intervjuet med dekanen ved den ene institusjonen erstattet med studieleder.
Grunnet anonymiseringshensyn har vi i enkelte tilfeller valgt & ikke omtale
informantene med stillingstittel, men i stedet operere med begrepet
«ledelsesrepresentant». Begrepet dekker dekaner, instituttledere og studieledere.

| tillegg ble det foretatt en rekke intervjuer med vitenskapelig ansattee i de tre
utdanningene ved institusjonene. Enkelte av disse er ogsa lokale FO-tillitsvalgte.
Formalet med intervjuene med de vitenskapelig ansatte har blant annet veert a fa
mer innsikt i opplevd arbeidsbelastning, muligheter og vilkar for opprykk, samt
sammensetningen av vitenskapelig ansatte med hensyn til ansatte med og uten
profesjonsbakgrunn, og med og uten doktorgrad. | tillegg ble informantene spurtom
hvilken betydning de opplever at fagforeningene kan ha i spgrsmal om kompetanse-

og karrieremuligheter.

| rekrutteringen av informanter la vi szerlig vekt pa at de vitenskapelig ansatte skulle
ha profesjonsbakgrunn, og at det skulle veere en god variasjon mellom ansatte med
barnevern-, sosionom- og vernepleierutdanning. Det var ogsa gnskelig med en viss
variasjon i stillinger (med og uten forstekompetanse). En overvekt av informantene
er imidlertid i lektorstillinger, da mange vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn befinner seg i slike stillinger. Det ble tidlig i prosjektfasen
besluttet at FO-medlemskap ikke skulle veere et utvalgskriterium. Arsaken dette var
blant annet at alle vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn kan sies & veere i
FOs malgruppe. Slik sett ble intervjuene med ansatte med annen
fagforeningstilhgrighet ansett som en mulighet til & fa innsikt i potensielle FO-

medlemmers oppfatninger og behov.

De fleste intervjuene ble gjennomfart med ansatte med profesjonsbakgrunn. | tillegg
valgte vi & gjennomfare enkelte intervjuer med vitenskapelig ansatte med annen
samfunnsvitenskapelig bakgrunn. Bakgrunnen for dette var at disse intervjuene ble
antatt & kunne gi andre perspektiver pa fagmiljget og betydningen av ansatte med
profesjonsbakgrunn. Rekrutteringen av vitenskapelig ansatte foregikk til dels
gjennom kontakt med instituttledelsen, samt tips fra ansatte om andre aktuelle

informanter.

| tillegg til intervjuene foretatt ved de to institusjonene, foretok vi intervjuer med
ansatte ved to av FOs fylkesavdelinger og en tillitsvalgt ved en tredje institusjon.
Fylkesavdelingene ble valgt fordi UH-institusjonene er tilknyttet nettopp disse to
avdelingene. Formalet med intervjuene var & f kunnskap om hvordan man pa
fylkesniva arbeider opp mot sine tilhgrende UH-institusjoner, hvilken kjennskap de
har tilLFOs medlemsgruppe i UH-sektoren og i hvilke sammenhenger de er i kontakt
med de lokale tillitsvalgte her. Totalt har vi ved institusjonene foretatt fglgende

intervjuer:
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Tabell 1.1 Oversikt over informanter

Informanter Antall intervjuer
Dekaner og instituttledere 4
Vitenskapelig ansatte studieledere og programansvarlige 15
Tillitsvalgte og personer tilknyttet FOs fylkesavdelinger 4
Totalt 23

Tre intervjuer ble foretatt fysisk, mens de resterende ble gjennomfart digitalt. Det
ble gjort lydopptak av alle intervjuene, og disse ble videre transkribert ved hjelp av
Kl-verktgyet GoodTape. Transkripsjonene ble deretter giennomgatt og
kvalitetssikret. Studien er meldt til og godkjent av SIKT.
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2 Bakgrunn

Dette kapittelet for seg temaer som er saerlig sentrale for & forsta de
arbeidsforholdene og vilkarene som profesjonsutdannede i UH-sektoren i dag
jobber innenfor. Innledningsvis redegjar vi for hva som ligger i begrepet
akademisering i hgyere utdanning, og hvordan man kan skille mellom ulike former
for akademisering. Sentrale reformer og utviklingstendenser som har veert med pa a
forme dagens hgyere utdanningssystem generelt, og BSV-utdanningene spesielt, vil
beskrives. Videre redegjgres det for de tre BSV-utdanningene, for FO som

fagforeningen og profesjonsorganisasjon beskrives.
2.1 Akademisering i hgyere utdanning

Historisk har begrepet akademisering gjerne blitt brukt om tendensen til 8
«formalisere oppleeringen ved universiteter og hagyskoler atskilt fra yrkesutgvelsen,
samt det & oppgradere utdanningsinstitusjoner til hgyere utdanning» (Terum &
Smeby, 2014, s. 114). | norsk sammenheng har begrepet ofte blitt brukt i
beskrivelser av utviklingen av de tradisjonelt korte profesjonsutdanningene som
grunnskoleleerer-, sykepleie- og sosialarbeiderutdanningene (Osland, 2017), men
ogsa mer overordnet for & beskrive hvordan hgyskolene har blitt gradvis mer like de
tradisjonelle universitetene og disiplinfagene der. Seerlig har disse endringene dreid
seg om at institusjonene og utdanningene blir mer teoretiske og
forskningsorienterte. Messel og Smeby (2017) skiller mellom tre ulike former for
akademisering, forstatt som henholdsvis a) strukturelle endringer, b) forskningsdrift

og c) endringer i utdanningene. | de falgende avsnittene redegjar vi for disse.

2.1.1 Akademisering som strukturelle endringer

Akademisering forstatt som strukturelle endringer knytter seg seerlig til
reformpolitiske endringer som skal bidra til & gke institusjonenes akademiske
status. De siste to tidrene har flere reformer veert med a forme dagens strukturer i
UH-sektoren. Hgyskolereformen i 1994 representerte i denne sammenheng et viktig
vendepunkt ved at en rekke yrkesutdanningsinstitusjoner ble oppgradert til
hgyskoler. Et hovedformal med reformen var a etablere stgrre og sterkere
fagmiljger, blant annet for & skape synergieffekter mellom undervisnings- og
forskningsaktiviteten ved institusjonene (Kyvik, 1999). Reformen innebar at antallet
statlige hgyskoler ble kraftig redusert, og at flere profesjonsutdanninger ble del av
starre flerfaglige miljger. En ny lov om universiteter og hayskoler vedtatt aret etter,

farte til etablering av en felles stillingsstruktur for institusjonene, og tydeliggjorde at
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hayskoleutdanningene skulle veere forskningsbaserte. Endringene bidro i tillegg til
at en rekke master- og doktorgradsprogrammer ble opprettet ved hgyskolene. En
konsekvens av disse endringene var at ressurser som tidligere hadde gatt til
undervisning na i starre grad ble brukt for & styrke forskningen ved institusjonene
(Messel & Smeby, 2017).

Gjennom kvalitetsreformen i 2003 ble det foretatt en omlegging av studieordningen
med ny gradsstruktur som ngkkelendring. Reformen innebar ogsé en endring i
finansieringssystemet, der det gkonomiske incentivsystemet i stgrre grad skulle
basere seg pa institusjonenes forskningsaktivitet. Gjennom gkt vektlegging av
vitenskapelig publisering, tilslag pa nasjonale og internasjonale forskningsmidler og
antall stipendiater skulle institusjonene na stimuleres til gkt forskningsvirksomhet.
Stortinget la i tillegg vekt pa at de eksisterende hgyskolene nd kunne sgke
universitetsstatus, noe som ytterligere forsterket institusjonenes vektlegging av
forskningsaktivitet (Michelsen & Aamodt, 2006).

Strukturreformen i 2015 bidro til at enda flere hgyskolen og universiteter fusjonerte.
Stortingsmeldingen Konsentrasjon for kvalitet (St. Meld. 18 (2014-2015)) pekte pa at
sektoren blant annet var preget av mange sma og sarbare forskningsmiljger, og at
rekrutteringen til flere utdanninger var for svak. Gjennom
institusjonssammenslainger gnsket man derfor & styrke utdannings- og
forskningskvaliteten i sektoren gjennom sterre og mer robuste fagmiljoer. Til tross
for bekymring for hva sammenslaingene kunne bety for de regionale
utdanningstilbudene generelt, og de korte profesjonsutdanningene spesielt, bidro
reformen til at en rekke statlige universiteter og hoyskoler slo seg sammen med
hverandre eller med de eksisterende universitetene. Universitetsambisjonene som
oppsto ved mange hgyskoler som falge av strukturreformen har blitt omtalt som
«kanskje den starste faktoren bak akademisering i Noreg dei seinaste ara» (St. Meld.
19, 2023-2024, s. 31).

2.1.2 Akademisering som forskningsdrift

Akademisering forstatt som forskningsdrift handler om endringer i vitenskapelig
ansattes kompetanse og publisering, og er neert relatert til de strukturelle
endringene beskrevet over. Hayskolereformen bidro til at kompetansen og
utdanningsbakgrunnen til de vitenskapelige ansatte ved en rekke
utdanningsinstitusjoner og -programmer over tid ble endret. Fra rundt 2000-tallet
gkte andelen vitenskapelig ansatte med fgrstestillingskompetanse ved de statlige
hayskolene, mens andelen hgyskoleleerere gikk tydelig ned. | 2014 utgjorde
sistnevnte ansattgruppen i underkant av 7 prosent (Messel & Smeby, 2017). Nyere
tall viser at det fra 2013-2020 var en gkning i farstestillinger malt i alle vitenskapelige
arsverk fra 70 til 76 prosent i denne perioden, og at denne andelen har holdt seg
stabil etter 2020 (Meld. St. 19 (2023-2024). Mens disse tallene tar for seg alle
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ansatte ved UH-institusjoner, vet man samtidig at det er store forskjeller mellom

fagmiljger og institusjoner.

Gjennomgaende er det for eksempel en vesentlig hayere andel vitenskapelig
ansatte med fgrstekompetanse i tekniske og naturvitenskapelige fag enn i helse- og

sosialvitenskapelige fag.

Juridisk reguleres i dag fagmiljgenes sammensetning og kompetanseniva i UH-
sektoren gjennom Studietilsynsforskriften (2017), som blant annet stiller krav til
andelen vitenskapelig ansatte med farstekompetanse. Her fremkommer det at
minst 20 prosent av arsverkene i et fagmiljg tilknyttet studier pa bachelorgradsniva
skal ha fgrstestillingskompetanse. For studietilbud pa mastergradsniva er kravet 50
prosent, hvorav minst 10 prosent skal ha professor- eller dosentkompetanse. For
studietilbud med obligatorisk praksis, slik som bachelorutdanningene i barnevern,
sosialt arbeid og vernepleie, stilles det samtidig krav om relevant og oppdatert
kunnskap fra praksisfeltet i fagmiljget.

Endringene til krav om fagmiljgenes kompetanse har hatt flere konsekvenser, blant
annet at den vitenskapelige publiseringen ved hgyskolene har gkt kraftig. Ikke minst
har skiftet i de ansattes vitenskapelige kompetanse fgrt til en endring i hvem som
underviser i utdanningene, ved at det i dag er en vesentlig hgyere andel ansatte med
forskerkompetanse som gjor dette enn tidligere. Mens undervisningen i
hagyskoleutdanningene tidligere gjerne ble utfgrt av ansatte uten
forskerkompetanse, utfgres denne i stor grad na av undervisere med doktorgrad
(Messel & Smeby, 2017). Ogsa etableringen av stadig flere doktorgradsprogrammer

og forskerskoler kan ses som uttrykk som en forskningsdrift i UH-sektoren.

For noen institusjoner og utdanninger har det imidlertid veert vanskelig & innfri
kravene om andelen vitenskapelig ansatte med farstekompetanse. Seerlig har det
for enkelte fagmiljger veert krevende a rekruttere personer som bade har
farstekompetanse og relevant faglig profil. Konsekvensene av en slik situasjon har
for enkelte fagmiljger blitt at de er nadt til & tilsette personer som har
farstekompetanse, men som mangler en faglig kompetanseprofil som er direkte
relevant for utdanningen (Meld. St. 19 (2023-2024)).

For & imgtega disse utfordringene lanserte regjeringen i 2024 et forslag om & styrke
den sakalte dosentstigen i profesjonsutdanningene. Forslaget innebar en endring i
kvalifikasjonskravene til farstelektorer og dosenter ved at det na ikke skulle stilles
krav til forskningskompetanse. | stedet skulle det i disse stillingene né vektlegge
faglig utviklingsarbeid. Hensikten med endringen var & gjagre det enklere & tilsette
personer med relevant arbeidserfaring, og at fagmiljgene pa den maten kunne
styrke den praksisrelevante kompetansen i miljget (Meld. St. 19 (2023-2024).
Kritikerne av forslaget mente derimot at endringen kunne bidra til et A- og B-lag, der
farstnevnte besto av vitenskapelig ansatte som drev med forskning, mens B-laget
besto av undervisere (Stortinget, 2025). 1. august 2024 tradte likevel regjeringens
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endringer av kompetansekravene til fgrstelektorer og dosenter i kraft (Universitets-
og heyskoleforskriften, § 3-5.).

2.1.3 Akademisering som forskningsbasering av utdanningenes
innhold og organisering

Den tredje formen for akademisering dreier seg om utdanningenes innhold og
organisering, og handler om at teori og forskningsbasert kunnskap har fatt en mer
sentral rolle i mange utdanninger. Messel og Smeby (2017) betegner den utviklingen
som har foregatt i mange profesjonsutdanninger som en praksisrettet
akademisering, der betydningen av a utvikle studentenes forskningsforstaelse og
evne til a lese og anvende forskning i gskende grad har blitt vektlagt. For
profesjonsutdanningene har ogsa undervisningsformene i mange tilfeller dreid seg
mer i retning av metodene ved de tradisjonelle universitetene, blant annet giennom
okt vekt pa forelesninger, seminarer og selvstudium (Messel & Smeby, 2017).

Betydningen og konsekvensene av gkt akademisering, forstatt som gkt vektlegging
av teoretisk og forskningsbasert kunnskap, er imidlertid stadig under debatt. For
profesjonsutdanningene har debatten seerlig handlet om hvor vidt vektleggingen av
teoretisk og forskningsbasert kunnskap truer den praksisneere kunnskapen som
ogsa trengs i slike utdanninger. Seerlig for de korte profesjonsutdanningene som
BSV-utdanningene og sykepleierutdanningene, har disse diskusjonene statt
sentralt. Samtidig hevdes orienteringen mot forskning og forskningskompetanse a
veere avgjgrende for at de kommende profesjonsutgverne skal kunne holde seg
oppdatert og videreutvikle egen praksis (Meld. St. 19 (2023-2024)). Messel og
Smeby (2017) hevder likevel at selv om den teoretiske og forskningsbaserte
kunnskap har fatt en starre rolle i flere korte profesjonsutdanninger, har denne
formen for akademisering foregatt i et langsommere tempo enn de to andre

formene.

Spenningen mellom teori og praksis, og mellom forskningsbasert og praksisneer
kunnskap, kan sies & gjagre seg gjeldende innenfor alle de tre akademiserings-
formene. Mens akademiseringstendensene pa den ene siden kan sies & bringe med
seg gkt forskning som bade kan komme utdanningene og praksisfeltene til gode, har
andre uttrykt bekymring for at utviklingen ogsa bidrar til at den praktiske og
erfaringsbaserte kunnskapen far mindre plass i utdanningene (Meld. St. 19 (2023-
2024)).

| dette prosjektet er det seerlig akademisering forstatt som forskningsdrift som
rettes sgkelys mot, fordi denne formen for akademisering i stgrst grad bergrer
utdanningens fagmiljg, sammensetning og kompetanse. Seerlig sentralt star
sparsmalet om hvordan fagmiljgenes sammensetning og kompetanse kommer til
uttrykk og preger BSV-utdanningene i dag, og hvilke konsekvenser den oppleves 3
ha for utdanningene, studentene, profesjonene og de vitenskapelig ansatte selv.
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Slik sett vil vi i rapporten ogsd komme inn pa utdanningenes innhold og
organisering. De strukturelle endringene beskrevet ovenfor vil pa sin side fungere
som et viktig bakteppe for & forsta og tolke dette bildet.

2.2 Barnevern-, sosionom- og vernepleierutdanningene

Profesjoner ses ofte som en type yrker som utforer bestemte tjenester med
utgangspunkt i en teoretisk kunnskap tilegnet gjennom en spesialisert utdanning
(Molander & Terum, 2008). Den sentrale profesjonsteoretikeren Andrew Abbott
beskriver en profesjon som noe mer omfattende, og ogsa som et relasjonelt
fenomen; en yrkesgruppe som har (eller kiemper for & oppna og forsvare) eksklusiv
jurisdiksjon over et arbeidsdomene, legitimert giennom et abstrakt
kunnskapssystem (Abbott, 1988). Det er altsa ikke en fast status, men en dynamisk
og alltid omstridt posisjon i et system av konkurrerende yrkesgrupper. Profesjonens
kontroll over kunnskapssystemet, som for BSV-profesjonenes del er lagt til hayere
utdanning, kan bli satt under press gjennom den akademiseringen som gjerne skjer i
yrkesutdanninger som legges til hgyere utdanning. Dermed utfordres ogsa den
tradisjonelt tette forbindelsen mellom utdanningen og yrkesutgvelsen.
Profesjonsorganisasjonen har, ideelt sett, en ngkkelposisjon i & artikulere og

representere profesjonens interesser pa disse ulike arenaene.

Innholdet i profesjonsutdanninger er utformet med henblikk pa det spesifikke
yrkesfeltet som utdanningen kvalifiserer til, og bestar gjerne av bade teoretisk
kunnskap og praksisperioder (Smeby & Mausethagen, 2017). For mange profesjoner
er kunnskapsgrunnlaget gjerne satt sammen av elementer fra ulike fagfelt som i
varierende grad henger sammen teoretisk. A skape meningsfulle sammenhenger
mellom disse teoretiske kunnskapselementene, og mellom den teoretiske og
praktiske kunnskapen, anses gjerne som ngkkelutfordringer i
profesjonsutdanninger (Hatlevik & Havnes, 2017).

Barnevernspedagoger, sosionomer og vernepleiere omtales gjerne som
velferdsstatens profesjoner (Messel, 2013). Denne tredelte utdanningsmodellen,
der barnevernspedagoger, sosionomer og vernepleiere har sine distinkte
utdanninger, anses pa mange mater som saernorsk. Sosionom-, barnevern- og
vernepleierutdanningene omtales likevel i mange sammenhenger samlet, fordi de
deler et sosialfaglig kunnskapsgrunnlag der blant annet sosiologi, juss og psykologi
forenes. Forholdet mellom profesjonenes felles kunnskapsgrunnlag pa den ene
siden, og deres saeregenheter pa den andre siden, har veert debattert i flere tiar, og
har blant annet kommet til uttrykk i diskusjoner om utdanningene bgr slds sammen
til én felles utdanning (Henriksen mfl., 2025; Meld. St. 13 (2011-2012)). Ifalge
Messel (2013) kan gjentatte forslag fra myndighetenes side om a sld sammen de tre
utdanningene ses i sammenheng med et syn pa sosialt arbeid som ett fag. FO hari
disse tilfellene spilt en sentral rolle i & hindre en slik sammenslaing.
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Meld. St. 13 (2011-2012) Utdanning for velferd — Samspill i praksis har veert sentral
for utviklingen av de tre utdanningene de siste ti arene. | meldingen ble det blant
annet vist til at det var for darlig samsvar mellom utdanningenes innhold og
kompetansen som krevdes i helse- og velferdstjenestene. | tillegg ble det uttrykt
bekymring for at variasjonene mellom utdanningene var for store. For &
imgtekomme utfordringene ble det i perioden 2017-2019 utviklet nasjonale
retningslinjer for helse- og sosialfagutdanningene (RETHOS). Retningslinjene er en
del av et styringssystem med mal om a sikre fremtidsrettede utdanninger som
mgter tjenestenes og brukernes behov for kompetanse. Gjennom RETHOS fikk
grunnutdanningene felles rammeplan som beskriver felles formal og innhold for
utdanningene. | tillegg til den felles rammeplanen har hver enkelt utdanning egne
retningslinjer. Retningslinjene er ment & sikre at kandidatene som uteksamineres
fra samme utdanning har samme sluttkompetanse, uavhengig av studiested
(Regjeringen, 2025). Samtidig gir de rom for at utdanningsprogrammer ved ulike
institusjoner skal kunne ha ulike faglige profiler og tradisjoner.

2.2.1 Barnevernspedagogutdanningen

Mens de fgrste kursene for barnevernsstyrere ble etablerti 1951, kom den fgrste
grunnutdanningen for barnevernspersonale pa plass i 1956 (Messel, 2013).
Sistnevnte utdanning var imidlertid primaert innrettet mot arbeid pa barnehjem, og
ikke det kommunale og fylkesvise barnevernet. P4 1960-tallet utviklet derfor
utdanningen for barnehjemsstyrere seg til & bli en utdanning for personer som ville
jobbe i det institusjonsbaserte barnevernet. Utdanningen ble da ogsa gjort toarig. |
dag er barnevernspedagogutdanningen rettet mot arbeid med barn, unge og
familier, med seerlig vekt pa utsatte barn og unge. Utdanningen har tradisjonelt
kvalifisert til arbeid i barnevernet, men barnevernspedagoger arbeider ogsa i skolen,
rusinstitusjoner og barne- og ungdomspsykiatrien. | dag tilbys bachelorprogrammet

i barnevern ved 17 studiesteder, fordelt pa 11 universiteter og hayskoler.

Kompetansen i barnevernet generelt, og i utdanningen spesielt, har veert gjenstand
for politisk og faglig debatt i flere tiar (Braten mfl., 2022). De senere arene har en av
disse debattene dreid seg om utdanningen bar endres fra en trearig
bachelorutdanning til en integrert femarig masterutdanning. Organisasjoner og
institusjoner som Barneombudet, Akademikerforbundet og flere universiteter tok pa
starten av 2020-tallet til orde for at en slik utdanningsmodell, og argumenterte blant
annet for at dette var viktig for & mgte den gkende kompleksiteten i
barnevernsarbeidet og sikre bedre integrasjon av ulike fagfelt (Prop. 133 L (2020-

2021)). Myndighetene valgte imidlertid a viderefare bachelorutdanningen som
grunnutdanning, samtidig som det er etablert egne masterutdanninger i barnevern
og barnevernsarbeid. | dag tilbys likevel femarig masterlagp i barnevern ved

Universitetet i Agder.
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Diskusjonene om kompetanse i barnevernet har ogséa veert rettet mot de ansatte i
barnevernet mer spesifikt. | 2021 ble innfgrt krav om at alle som jobber i det
kommunale barnevernet skulle ha mastergrad fra 2031. Masterkravet for ansatte
ble imidlertid senere opphevet, og i stedet besluttet & kun gjelde ledere og
stedfortredende ledere i barnevernstjenesten. FO stgttet forslaget, men
understreket samtidig viktigheten av a styrke barnevernsansattes muligheter for
kompetanseutvikling. FOs standpunkt i saken om barnevernsansattes
kompetansekrav fikk blandede reaksjoner blant organisasjonens medlemmer.
Mens noen medlemmer mente masterkravene var utfordrende & handtere i praksis,
uttrykte andre bekymring for at dette kunne svekke kvaliteten og kompetansen i
barnevernet (FO, 2025a; FO, 2025b).

2.2.2 Sosionomutdanningen

Den fgrste utdanningen i sosialt arbeid ble startet i 1920 av Norske Kvinners
Nasjonalrad, som utdannet kvinner som gnsket a arbeide innenfor sosialt arbeid.
Grunnet ekspansjon i sosiale tiltak og et voksende behov for sosialarbeidere, ble
Norges kommunal- og sosialskole etablert i 1950 (Messel, 2013). Skolen tilbgd én
sosial linje og én kommunal linje, samt kurs for blant annet styrere pa
barnevernsinstitusjoner. Sistnevnte kurs skulle bli starten pa den senere etablerte
barnevernspedagogutdanningen (Messel, 2013).

I lys av alle de tre BSV-utdanningene har sosialt arbeid blitt beskrevet som
«velferdsstatens generalister», i den forstand at de er allsidige og knyttes til flere
ulike sektorer og roller. En rapport fra 2022 om fremtidige utfordringer ved BSV-
utdanningene, peker imidlertid pa at denne allsidigheten gjar at det seeregne ved
sosionomenes kompetanse, sammenlignet med barnevernspedagogene og
vernepleierne, er mindre fremtredende i litteraturen (Braten mfl., 2022). Enkelte har
i denne sammenheng pekt pa sosial inkludering som svar pa spgrsmalet om hva
sosionomenes saerkompetanse kan og bgr veere. | dag omtales formalet med
sosionomutdanningen a «(...) bista enkeltpersoner, familier eller grupper med a
forebygge, redusere og mestre sosiale og helsemessige problemenr» (Forskrift om
nasjonal retningslinje for sosionomutdanning, 2025). Utdanningen kvalifiserer til
arbeid i en rekke ulike deler av arbeidslivet, deriblant Nav-kontorer,
barnevernstjenesten, rusomsorgen, utdanningssektoren, familievernkontor og
psykisk helsevern. En bachelorgrad i sosialt arbeid gir tittelen sosionom. Nasjonalt
finnes deti dag 14 bachelorprogrammer i sosialt arbeid, fordelt pa 11 universiteter
og hagyskoler.
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2.2.3 Vernepleierutdanningen

Vernepleie ble etablert som tredrig utdanning i 1963. Den gangen var formalet &
utdanne personer til arbeid som omhandlet mennesker med funksjonsnedsettelser
(Messel, 2013). Tidligere ble vernepleie gjerne beskrevet som en utdanning i
krysningsfeltet mellom pedagogikk og medisin, med innslag av bade terapeutiske,
somatiske, pedagogiske og psykologiske kunnskapselementer. Senere fikk
miljaterapien en mer sentral plass i utdanningen, noe som blant annet var ment &
skille utdanningen tydeligere fra sykepleie. | dag er det likevel relativt store
forskjeller mellom vernepleierutdanningene i landet nar det gjelder deres faglige
profil. Mens utdanningen ved enkelte institusjoner har en atferdsanalytisk profil,
vektlegges miljagterapi og relasjonsarbeid i stgrre grad ved andre institusjoner.
RETHOS-retningslinjene har imidlertid bidratt til stgrre nasjonal samordning mellom
utdanningene, og fastslar blant annet at utdanningenes leeringsutbytter skal knyttes
til de fem kompetanseomradene i) Profesjon, etikk og samarbeid, ii)
Miljoterapeutisk arbeid, habilitering og rehabilitering, iii) Helsefremming og
helsehjelp, iv) Inkludering, deltakelse og rettigheter og v) Kritisk tenkning,
kunnskapsbasert praksis og innovasjon. Vernepleiere jobber med tilrettelegging og
veiledning av personer med fysiske, psykiske eller sosiale funksjonsnedsettelser,
blant anneti kommunale hjemmetjenester, spesialisthelsetjenesten og rus- og
eldreomsorgen (utdanning.no, u.a.). | motsetning til sosialt arbeid og barnevern, gir
utdanning i vernepleie autorisasjon som helsepersonell. Bachelorutdanningen i

vernepleie tilbys i dag ved 17 studiesteder, fordelt pa 11 universiteter og hagyskoler.
2.3 Fellesorganisasjonen (FO)

Fellesorganisasjonen (FO) er Norges starste fagforening for sosialarbeidere, og et av
de stgrste medlemsforbundene i LO. Organisasjonen ble stiftet i 1992 etter en
sammenslaing mellom Norsk Barnevernpedagogforbund, Norsk sosionomforbund
og Norsk Vernepleierforbund.

Alle med fullfert bachelor-/mastergrad i sosialt arbeid, barnevern, vernepleie eller
arbeids- og velferdsfag innfrir vilkdrene for medlemskap i FO. | tillegg kan personer
med sammenlignbare utdanninger, for eksempel fra utlandet, fa innvilget
medlemskap. | dag representerer FO omtrent 10 000 barnevernspedagoger, 14 000
sosionomer, 12 500 vernepleiere og 300 velferdsvitere (FO, u.a-a). Omtrent 70
prosent av medlemmene arbeider i kommunesektoren, 10 prosent innen sykehus,
10 prosenti staten og 10 prosenti privat sektor. Organisasjonen har omtrent 265
medlemmer som arbeider i UH-sektoren. FO har ogsa en egen studentorganisasjon

kalt FO-studentene, med omtrent 4000 medlemmer (FO, u.a-b).

FO profilerer seg som en profesjonsorganisasjon som bade jobber med & styrke

lenns- og arbeidsvilkarene til sine medlemmer, samtidig som de sgker & ivareta
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profesjonsfaglige interesser. | motsetning til de fleste andre profesjons-
organisasjoner i landet, skiller FO seg imidlertid ut ved at de representerer tre ulike
profesjoner.

2.4 Oppsummering

| dette kapittelet har vi sett at begrepet akademisering er et flertydig begrep, og at
det kan skilles mellom ulike akademiseringsformer. Distinksjonen mellom a)
strukturelle endringer, b) forskningsdrift og c) forskningsbasering av innhold og
organisering muliggjgr en mer nyansert analyse av hva slags former for
akademisering som gjgr seg gjeldende i BSV-utdanningene, og hvordan disse
kommer til uttrykk. | tillegg har vi sett pa forskjeller og likheter mellom de tre BSV-
utdanningene, og hva som kjennetegner FOs medlemmer.
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3 Stillingsstruktur, karrieremegnstre

og rekruttering for BSV-utdannede
1 UH-sektoren

| dette kapittelet presenteres resultatene knyttet til stillingsstrukturen,
karrieremgnstrene og organiseringen av vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med
BSV-utdanning. Kapittelet bygger pa bade de kvantitative og kvalitative datakildene i
prosjektet. Innledningsvis presenteres analyser av registerdata fra SSB og i noen
grad DBH. Formalet er a gi et overordnet bilde av de vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn: deres alder, utdanning, ansettelsesforhold og innplassering i
stillingsstrukturen, samt hvordan disse trekkene har utviklet seg over tid. | denne
sammenheng trekker vi ogsa péa deler av surveymaterialet for & se pa hva som
kjennetegner FO-medlemmene i universitets- og hagyskolesektoren nar det gjelder
ansiennitet, utdanningsniva, stilling og stillingsandel. Disse dataene gir grunnlag for
a sinoe om hva som karakteriserer FO-medlemmene i UH-sektoren i forhold til alle

vitenskapelig ansatte med BSV-bakgrunn.

Avslutningsvis analyserer vi intervjudataene fra ledere og vitenskapelig ansatte ved
de to institusjonene beskrevet i kapittel 2. Intervjuene har til hensikt & belyse BSV-
utdanningenes rekrutteringspolitikk og -praksis og hvordan sammensetningen av
fagmiljgene forstas og erfares. | denne delen vil vi seerlig rette oppmerksomhet mot
forholdet mellom ansatte med og uten doktorgrad, samt mellom ansatte med og
uten profesjonsbakgrunn.

3.1 Kjennetegn ved vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn

For a fa et bedre innblikk i hvem de profesjonsutdannede vitenskapelig ansatte i
UH-sektoren er, og hvordan FO-medlemmene plasserer seg innenfor denne
gruppen, presenterer vi i dette delkapittelet noen sentrale kjennetegn ved de

ansatte.

Tabell 3.1 viser fordelingen av ansatte med profesjonsbakgrunn i registerdataene
sammenlignet med respondentene i surveyen. Registerdataene viser at de med
sosionombakgrunn er den klart starste gruppen (42 prosent), blant de vitenskapelig
ansatte i UH-sektoren med profesjonsbakgrunn i BSV-utdanningene. Deretter fglger
vitenskapelig ansatte med vernepleierbakgrunn (34 prosent), mens de med

barnevernspedagogbakgrunn utgjer den minste gruppen (24 prosent).
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Tabell 3.1 viser ogsé at ansatte med barnevernspedagogbakgrunn er noe
underrepresentert i surveyen sammenlignet med deres andel i registerdataene over
alle vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med profesjonsbakgrunn. Ansatte med
sosionombakgrunn er tilsvarende noe overrepresentert, mens andelen med

vernepleierbakgrunn i stor grad samsvarer med fordelingen i registerdataene.

Tabell 3.1 Vitenskapelig ansatte fordelt pa type profesjonsbakgrunn, i henholdsvis registerdata
(2024) og survey til Fo-medlemmer (2026) (prosent,).

Profesjonsbakgrunn Registerdata Survey
Barnevern 24 17
Vernepleie 34 33
Sosionom 42 49

Kilde: SSB og survey til FO-medlemmer

Ettersom vi ikke kjenner fordelingen pa profesjonsbakgrunn blant medlemmene i FO
i UH-sektoren, er det ikke mulig & si om forskjellene beskrevet over skyldes tilfeldige
skjevheter, eller om det ogsa avspeiler at FO i UH-sektoren har en relativt sett lavere
andel medlemmer blant de med bachelor i barnevern, sammenlignet med i
vernepleie og seerlig sosialt arbeid.

Basert pa registerdataene kan vi ogsa undersgke fordelingen av vitenskapelig
ansatte med profesjonsbakgrunn i UH-sektoren pa ulike stillingskategorier, og
sammenligne disse med respondentene i surveyen. Tabell 4 viser fordelingen av
vitenskapelig ansatte pa de ulike stillingskategoriene professor, dosent,

farsteamanuensis, farstelektor og universitets- og hoyskolelektor.

Tabell 3.2 Vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med profesjonsbakgrunn, fordelt pa de fem
sentrale stillingskategorier, Registerdata (SSB) og survey (prosent)

Stilling Registerdata Survey
Professor 9 12
Dosent 2 1
Fagrsteamanuensis 28 28
Farstelektor 11 17
UH-lektor 50 42

Kilde: SSB og survey til FO-medlemmer

Vi ser at det er en rimelig lik fordeling pa stillingskategorier i registerdata og blant
respondentene, med unntak av at en noe hgyere andel oppgir at de er fagrstelektorer
enn det vi finner i registerdata pa alle med profesjonsbakgrunn. Tilsvarende er det
en lavere andel UH-lektorer i surveyen til FO-medlemmer enn det vi finner i
registerdata. Det kan skyldes at farstelektorer og professorer i stgrre grad enn UH-
lektorer har svart, men det kan ogsa skyldes at FO er underrepresentert blant UH-

lektorer.

De to skjevhetene vi har avdekket blant de som har svart i forhold til den totale
populasjonen av vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn ser ut til 8 henge

sammen. Feerre av de med barnevernbakgrunn er, som vi skal se lengre ned,
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farstelektorer, enn blant de med annen profesjonsbakgrunn. Med feerre svar fra
vitenskapelig ansatte med barnevernbakgrunn, blir andelen farstelektorer i
surveyen hgyere og andelen UH-lektorer lavere enn det vi finner i registerdata.

Arbeid i UH-sektoren er typisk et heltidsarbeid (Wendt mfl., 2021). Rundt ni av ti av
de som har svart pa surveyen oppgir at de arbeider heltid. Dette sier imidlertid ikke
ngdvendigvis s& mye om hvor mye de faktisk jobber. Det vanlige i UH-sektoren er a
jobbe langt flere timer ukentlig enn det stillingen er normert til (ibid.)

Basert pa registerdataene finner vi ogséa at andelen midlertidige ansatte i BSV-
utdanningene er pa vei ned. Blant de med profesjonsutdanning ble den halvert fra
12til 6 prosent mellom 2021 og 2024.

Tabell 3.3 viser en oversikt over midlertidig ansatte med profesjonsbakgrunn i BSV-
utdanningene fra 2021 til 2024, fordelt pa ulike stillinger. De aller fleste midlertidige
er ansatt i universitets- og hgyskolelektorstillinger, og vi ma derfor anta at det er
blant de med profesjonsbakgrunn de aller fleste midlertidige finnes, fordi det
hovedsakelig er de som er lektorer. UH-lektorene i midlertidige stillinger utgjorde 18

prosenti 2021, mot ti prosent i 2024.

Tabell 3.3 Midlertidige vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med profesjonsbakgrunn, fordelt pa
stillinger 2021 og 2024

Midlertidige Midlertidige
Stilling 2021 Andel 2021 2024 Andel 2024
Professor 1 3,8% 0 0,0%
Dosent 0 0,0% 0 0,0%
Farsteamanuensis 6 6,3% 3 2,8%
Farstelektor 1 2,9% 1 2,4%
UH-lektor 33 17,6% 19 10,1%

Kilde: SSB

| tillegg til midlertidige stillinger vet vi at det ogsa benyttes en del timelgnte leerere

med profesjonsbakgrunn. Registerdataene gir ikke grunnlag for & si noe om andelen
timelaerere som benyttes i BSV-utdanninger, men temaet er belyst i intervjudata (se
kapittel 3.2). De timelgnte jobber ogsé typisk som universitets- og hgyskolelektorer.

Mens registerdataene ikke gir informasjon om ansienniteten blant vitenskapelig
ansatte med profesjonsbakgrunn, ble respondentene i surveyen bedt om & oppgi
hvilket ar de begynte & jobbe i UH-sektoren, uavhengig av stillingsprosent. Tabell 3.4
viser fordelingen av respondentene basert pa ansiennitet. Respondentenes
ansiennitet i UH-sektoren varierer fra ett til 35 ar, men vi ser at respondentene
fordeler seg ganske jevnt pa de utvalgte femarsintervallene. Omtrent hver femte
respondent har arbeidet i sektoren i mindre enn fem ar (20 prosent), mens 17
prosent har mer enn 20 ars erfaring. Den stgrste gruppen (27 prosent) har mellom 5

og 9 ars ansiennitet. Gjennomsnittlig ansiennitet er 13,5 ar.
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Tabell 3.4 Vitenskapelig ansattes fordeling pa ansiennitet

Ansiennitet Antall Andel

0-4 ar 15 20%
5-9ar 20 27 %
10-14 ar 15 20 %
15-19 ar 12 16 %
20 ar eller mer 13 17 %
Totalt 75 100 %

Kilde: NIFUs survey til FO-medlemmer

Gjennomsnittsalderen for vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn i UH-
sektoren er 52 ar. Til sammenligning viser DBH-statistikken at gjennomsnittsalderen
for vitenskapelig ansatte' i hele UH-sektoren ligger ganske naer, pa 53 ar. Dersom vi
ser pa de to «hovedlgpene» for de vitenskapelig ansatte, dosentstigen og
professorstigen, viser registerdata fra SSB at gjennomsnittsalderen blant UH-
lektorene med profesjonsbakgrunn er 49 ar, blant farstelektorer er den 57 ar og
blant dosenter 63 ar. For fgrsteamanuenser med profesjonsbakgrunn er

giennomsnittsalderen 50 ar, mens den for professorer er 59 ar.

Tabell 3.5 Aldersgjennomsnitt for de BSV-utdannede i ulike stillingsgrupper 2016-2024
(medianalder i parentes)

Stilling 2016 2021 2024

Professor 60 (60) 58 (62) 59 (61)
Dosent 59 (59) 62 (62) 63 (64)
Farsteamanuensis 52 (50) 51(51) 50 (50)
Farstelektor 60 (61) 60 (61) 57 (57)
UH-lektor 52 (53) 48 (49) 49 (50)
Totalt 53 (55) 51 (52) 52 (52)

Kilde: SSB

Gjennomsnittsalderen er i dette tilfellet ogsa veldig neer det som er den vanligste
alderen (medianalder). Gjennomsnittsalderen har beveget seg svakt nedover, med
ett unntak. Dosentene har i gjennomsnitt blitt litt eldre, noe som kan tyde pa at det
de siste arene har veert rekruttert fa nye dosenter. Disse utgjgr imidlertid veldig fa, 9

stykker, sa det skal fa endringer til for & pavirke gjennomsnittet.

3.1.1 S=regent karrieremonster

Gjennomsnittsalderen for vitenskapelig ansatte med BSV-utdanning ma ses i
sammenheng med det typiske karrieremgnsteret blant den gruppen vitenskapelig
ansatte som har profesjonsutdanning i bunnen. | giennomsnitt tar det 11 ar2fra

disse avlegger en bachelorienten barnevern, vernepleie eller sosialt arbeid, til de

"Vitenskapelig ansatte bruker vii denne rapporten som samlebegrep om de fem stillingsgruppene UH-
lektor, fgrstelektor, forsteamanuensis, dosent og professor.
22024-tall, registerdata SSB
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avlegger en mastergrad. Dette sier ingenting om hvor lang tid de har brukt pa
arbeidet med mastergraden. Man kan anta at de fleste gjennom de 11 arene har
brukt det meste av tiden utover mastergradens to ars normerte tid, til 8 praktisere i
yrkesfeltet®. Den relativt lange avstanden mellom bachelorgrad og mastergrad
innebeerer saledes at de med profesjonsbakgrunn har med seg en viktig
yrkesmessig erfaring, p4 samme tid som det gjar at de ofte vil ligge noen ar bak i

akademisk trening sammenlignet med andre pa samme alder.

Det har imidlertid skjedd en utvikling pa dette omradet. For ti ar siden tok det i
giennomsnitt 14 ar fra bachelorgrad til de som gikk videre til UH-sektoren avla
mastergrad. Nedgangen fra 14 8ri 2016 til 11 &ri 2024 er generell og fordeler seg pa
de ulike tidsintervaller. Andelen av de vitenskapelig ansatte som fullfgrte en
mastergrad, som er normert til to ar, tre til fire ar etter avlagt bachelorgrad, har gkt
fra 5til 10 prosent.

Tabell 3.6. Hvor lang tid tok det fra avlagt bachelor til mastergrad? Vitenskapelig ansatte i UH-
sektoren med BSV-utdanning 2016-2018-2024. Kumulative prosentandeler, etter 3-4, 5-6 og 7 ar.

Arstall 3-4ar 5-6 ar Over7ar Gjennomsnitt antall ar
2016 5 12 19 14
2021 7 18 29 12
2024 10 21 31 11
Kilde: SSB

Samtidig er det ogsa flere som na sgker seg tilbake til utdanning for & ta master,
blant annet for 4 kunne jobbe i UH-sektoren etter relativt begrenset tid i yrkesfeltet.
Andelen som fullfarer en master innen 5-6 ar etter bachelor har for eksempel gkt fra
12til 21 prosent mellom 2016 og 2024.

En sammenligning med sykepleierutdanningene viser tilsvarende mgnstre. 1 2017
var det blant de ansatte med fagbakgrunn som sykepleiere i giennomsnitt 15 ar
mellom bachelor og mastergrad, mens avstanden i 2023 var redusert til 13 ar
(Wendt mfl., 2025). Det indikerer at de med sykepleiefaglig bakgrunn i UH-sektoren i
snitt praktiserer yrket noe lengre fagr de sgker seg til stillinger i UH-sektoren, enn det
de BSV-utdannede gjar.

3.1.2 Utviklingen i antallet med doktorgrad

Blant de som har svart pa surveyen oppgir 42 prosent at de har en doktorgrad, mens
58 prosent har en mastergrad. | registerdata over alle vitenskapelig ansatte med
bakgrunn fra BSV-utdanningene har 33 prosent en doktorgrad. Fagfordelingen av
tallene nedenfor viser at det er blant de med bakgrunn fra sosialt arbeid at flest har

3 En del av masterprogrammene tilbys ogsé pa deltid, noe som gjgr at studentene kan bruke lengre tid,
samtidig som de fortsetter & arbeide i yrkesfeltet.
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en doktorgrad. @kningen fra 2016 er imidlertid stgrre blant de med bakgrunn fra

barnevern- og vernepleierutdanning.

Tabell 3.7 Antall med doktorgrad blant vitenskapelig ansatte i UH-sektoren fordelt pa type
profesjonsbakgrunn 2016-2024

Bachelor AntallPhD 2016 AntallPhD 2021 Antall PhD 2024

Barnevern 12 27 30

Vernepleie 23 31 32

Sosialt arbeid 55 69 63

Totalt 90 127 125
Kilde: SSB

Vi ser at andelen med doktorgrad, ifglge SSB-dataene, gkte betydelig fra 2016 til
2021 for alle gruppene, men siden har vist en svakt fallende tendens, ogsa det for

alle gruppene.

Tabell 3.8 Andel med doktorgrad blant vitenskapelig ansatte i UH-sektoren fordelt pa type
profesjonsbakgrunn 2016-2021- 2024

Bachelor 2016 2021 2024

Barnevern 29 39 33

Vernepleie 22 27 25

Sosialt arbeid 35 41 40

Totalt 30 36 33
Kilde: SSB

Et annet pafallende utviklingstrekk er at det i 2016 var mange med doktorgrad som

gikk i stillinger som ikke krever doktorgrad. Dette er det helt slutt pa i 2024.

Tabell 3.9 Antall med doktorgrad blant vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med
profesjonsbakgrunn, fordelt pa stillingsgruppe 2016-2021- 2024

2016 2021 2024
Professor 12 19 29
Dosent 2 2 1
Farsteamanuensis 48 86 94
Farstelektor 1 1 0
UH-lektor 27 19 1
Totalt 90 127 125

3.1.3 Utviklingen i stillingsfordeling 2016-2024

Viser fra 2016 til 2024 en klar gkning blant de med profesjonsbakgrunn i andelen
professorer og fgrsteamanuenser, og en omtrent tilsvarende nedgang i andelen
hayskole- og universitetslektorer (tabell 3.10). Andelen fgrstelektorer og dosenter
ligger relativt stabilt. Andelen med fgrstekompetanse har steget fra 36 til 50 prosent.
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Tabell 3.10 Vitenskapelig ansatte | UH-sektoren med BSV-utdanning: Andeler (prosent) pr.
stillingsgruppe 2016-2021-2024

2016 2021 2024
Professor 6 7 9
Dosent 2 3 2
Farsteamanuensis 18 27 28
Farstelektor 10 10 11
UH-lektor 64 53 50
Totalt 100 100 100
N 303 353 377

Kilde: SSB

Den klare endringen i stillingsfordeling mellom 2016 og 2021 gir altsa et helt annet
bilde enn den relativt stabile andelen med doktorgrad. Det vi ser er altsa ikke et
hopp i utdanningsniva, men heller en endring i forholdet mellom utdanning og
stilling. Utdanningsmgnsteret blant de med profesjonsbakgrunn ligger relativt
stabilt ved at rundt to av tre med profesjonsbakgrunn fortsatt har master, og en av

tre har doktorgrad.

Utviklingen i stillingsendringer er imidlertid veldig ulik avhengig av hvilken
profesjonsutdanning de vitenskapelig ansatte har tatt. Samtidig som alle grupper
med profesjonsbakgrunn akademiseres vesentlig, i betydningen at de far stillinger

som krever doktorgrad, ser vi at ulikhetene i profilene forsterkes fra 2016 til 2024.

Tabell 3.11 viser at de med barnevernspedagogutdanning i bunnen i veldig liten grad
er & finne i «dosentstigen. | stedet velger de «professorstigen» nar de skal kvalifisere
seg for hgyere stillinger. Andelen fgrsteamanuenser gker betydelig, med 10
prosentpoeng. mens andelen universitets- og hayskolelektorer gar ned 15
prosentpoeng i perioden. Antallet (N) vitenskapelig ansatte med bakgrunn som

barnevernspedagog mer enn dobles fra 2016 til 2024.

Tabell 3.11 Utviklingen i stillingsfordeling for vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med utdanning
som barnevernspedagog i bunnen. Andeler (prosent) pr. stillingsgruppe

2016 2021 2024
Professor 2 4 6
Dosent 0 0 0
Farsteamanuensis 20 25 30
Farstelektor 2 1 3
UH-lektor 76 70 61
Totalt 100 100 100
N 41 69 90

Kilde: SSB

Tabell 3.12 viser at andelen farsteamanuenser er klart lavest blant de med
vernepleierbakgrunn, og den har statt nesten stille siden 2016. De med
vernepleierbakgrunn ligger i stedet hgyest i andel med fagrstelektorstillinger, og ser
saledes ut til & vaere den gruppen som i starst grad velger «dosentstigen», men uten
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at sa mange har blitt dosenter. Antallet (N) med vernepleierbakgrunn i BSV-

utdanningene gker, men langt mindre enn de med barnevernspedagogbakgrunn.

Tabell 3.12 Utviklingen i stillingsfordeling for vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med utdanning
som vernepleier i bunnen. Andeler (prosent) pr. stillingsgruppe

2016 2021 2024

Professor 2 5 7
Dosent 0 1 2
Farsteamanuensis 20 21 22
Farstelektor 2 13 15
UH-lektor 76 58 55
Totalt 100 100 100
N 103 116 130

Kilde: SSB

Somvistitabell 3.13, var de med bakgrunn fra utdanning i sosialt arbeid allerede i
2016 klart mer akademisert pa den maten at de hadde en hgyere andel med
professor- og farsteamanuensis-stillinger enn de med enten vernepleier- eller

barnevernspedagogbakgrunn. Denne tendensen har bare forsterket seg.

Tabell 3.13 Vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med utdanning i sosialt arbeid (sosionom) i
bunnen. Andeler (prosent) pr. stillingsgruppe

2016 2021 2024
Professor 8 10 12
Dosent 4 5 4
Farsteamanuensis 19 30 33
Farstelektor 13 11 12
UH-lektor 57 44 40
Totalt 100 100 100
N 159 168 157

Kilde: SSB

Andelen med bakgrunn fra bachelor i sosialt arbeid som har stillinger enten som
professor eller fgrsteamanuensis eri 2024 kommet opp i 45 prosent, mens den for
de med bakgrunn fra barnevern er 36 og vernepleie 28 prosent. Antallet (N) med
bakgrunn fra master i sosialt arbeid i BSV-utdanningene har imidlertid stagnert, sa

deres andel av de vitenskapelig ansatte er betydelig lavere enn tidligere.

3.1.4 Hvordan er de tilsvarende endringene i stillingsstrukturen
for alle vitenskapelig ansatte i BSV-utdanningene?

Hvordan har s utviklingen i stillingsfordeling veert for de vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn sammenlignet med stillingsfordelingen blant alle vitenskapelig
ansatte i BSV-utdanningene? Dette har vi dessverre ikke data pa fra SSB, fordi de

ikke leverer ut institusjons- og utdanningsfordelte tall.
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Vi har i stedet benyttet DBH* til & se pa utviklingen i stillingsfordeling blant alle
vitenskapelig ansatte innenfor de fem stillingskategoriene i alle enheter som tilbyr
BSV-utdanninger. DBH oppgir imidlertid ikke stillingsfordelte tall for spesifikke
utdanninger, kun for institutt- eller fakultetsniva. Dermed er det ved en del
institusjoner ikke mulig a skille BSV-utdanningene fra andre utdanninger nar de er
rapportert samlet fra et fakultet eller institutt. En giennomgang av tallene for de
ulike universiteter og hayskoler, med forbehold om ungyaktigheter som fglge av
ulikt rapporteringsniva, antyder likevel en gradvis gkning i andelen
fersteamanuenser og professorer totalt fra 2018 til 2024 pa anslagsvis tre

prosentpoeng, og tilsvarende nedgang for UH-lektorene og fgrstelektorene.

Den tilsvarende utviklingen for de med profesjonsbakgrunn, da riktignok i perioden
2016-2024, viser en 14 prosents gkning i andelen fgrsteamanuenser og professorer.
De med profesjonsbakgrunn har altsa gkt sin andel av stillingene som krever
doktorgrad betydelig. Det aller meste av dette forklares med det vi viste ovenfor,
nemlig at en stor del av de profesjonsansatte med doktorgrad i 2016 gikk i
lektorstillinger, mens de i dag flyttes automatisk opp til en ny stilling etter avlagt
doktorgrad. Dermed ser det ut til & veere liten endring imellom de med
profesjonsbakgrunn og de med annen utdanningsbakgrunn p& utdanningsniva, men
en betydelig endring pa stillingsniva.

3.1.5 Store ulikheter mellom institusjoner

Forskjellene mellom institusjonene nar det gjelder stillingsfordeling totalt, slik det
vises i DBH, er stor. Mens noen institusjoner har en seerlig hgy andel i
farsteamanuensis- og professorstillinger, har andre institusjoner en veldig lav

andel. Disse ulikhetene virker & besta over tid.

Vi kan vise et par eksempler der DBH gir oss ganske gode data pa stillingsstruktur,
ved utdanningene i barnevern og sosialt arbeid ved henholdsvis OsloMet og
Universitetet i Tromsg.

Basert pa en gjennomgang av DBH-data, peker OsloMet seg ut som den
institusjonen som har hgyest andel professorer og fgrsteamanuenser, og lavest
andel UH-lektorer i BSV-utdanningene. Bare de siste fire arene har andelen
professorer og fgrsteamanuenser gkt fra 67 til 78 prosent, mens andeleni
lektorstillinger faller kraftig. Ettersom det er begrenset tilgang pa
profesjonsutdannede med doktorgrad, ma en anta at mange av disse har en annen
akademisk bakgrunn.

“Tilgjengelig pa deres nettsider, fordelt pa institusjonsniva, fakultetsniva og de fleste steder pa
instituttniva.
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Tabell 3.14 Utvikling i stillingsfordeling (prosent) ved barnevernspedagog- og sosionom-
utdanningene ved Institutt for sosialfag, OsloMet 2021 og 2025

Stilling 2021 2025
Professor 24 28
Dosent 1 2
Farsteamanuensis 43 50
Farstelektor 8 5
UH-lektor 24 15
Totalt 100 100
Kilde: DBH

| motsatt ende finner vi Universitetet i Tromsga. Her er andelen professorer og
farsteamanuenser under halvparten av hva den er ved OsloMet, og forskjellene er

gkende snarere enn minkende i de arene vi har observert.

Tabell 3.15 Utvikling i stillingsfordeling (andeler) ved barnevernspedagog og
sosionomutdanningene ved Universitetet i Tromse 2021 og 2025

Stilling 2021 2025
Professor 12 13
Dosent 9 9
Fagrsteamanuensis 18 19
Farstelektor 16 16
UH-lektor 45 43
Totalt 100 100
Kilde: DBH

Dette illustrerer en ulik rekrutteringspraksis, trolig ogsa ulik prioritering av de med
profesjonsbakgrunn, ettersom disse som regel starter i UH-lektorstillinger.
Arbeidsmarkedet spiller nok ogsa en viss rolle. | Oslo er det noe enklere a rekruttere
personer med doktorgrad, til dels ogsa med bade profesjonsbakgrunn og
doktorgrad, mens det de fleste andre steder er mer krevende.

Et interessant mgnster vi ser av DBH-dataene er at de tre institusjonene med hgyest
andel i professor- og fgrsteamanuensis-stillinger alle ligger i stgrre byer, mens de
som har lavest andel er & finne i mindre byer. Disse ulike profilene ser ut til &
reproduseres over tid.

3.1.6 Sammenligning med sykepleierutdanningene

En tidligere NIFU-rapport (Wendt mfl., 2025) viser at rundt 60 prosent av de ansatte i
det som er definert som FOU-personale® ved sykepleieutdanningene har
profesjonsfaglig, her sykepleiefaglig bakgrunn. Andelen har svingt noe, men er den

samme i 2023 som i 2017, sa den ma sies & vaere rimelig stabil. Andelen av alle

5 Dette er en litt videre definisjon enn den vi har benyttet for vart utvalg av vitenskapelig ansatte. Se
Wendt mfl. (2025)
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vitenskapelige ansatte i farstestillinger som har sykepleiefaglig bakgrunn har ogsa

svingt rundt 60 prosent (ibid.).

For BSV-utdanningene er en generell sammenligning her vanskelig ettersom DBH
ikke alle steder har stillingsfordelte tall pa et niva hvor BSV-utdanningene kan skilles

ut. SSBs registerdata har heller ikke tall pa institusjonsniva.

Andelen forskere/vitenskapelig personale med sykepleiefaglig bakgrunn ved
sykepleieutdanningene som har fgrstekompetanse har ifglge Wendt mfl. (2025)
ligget ganske stabilt pa rundt 35 prosent etter 2017. For & f4 sammenlignbare tall
med BSV-utdanningene, ma vi ta ut stillinger som ikke tilhgrer de fem
stillingskategoriene vi opererer med i var analyse®. Med en slik mate & beregne det
pa ligger andelen med fgrstekompetanse og sykepleiefaglig bakgrunn i de

sammenlignbare stillingsgruppene pa rundt 40 prosent.

Til sammenligning ligger andelen med fgrstekompetanse blant de med
profesjonsbakgrunn i BSV-utdanningene i 2024 pa 50 prosent. Dette gjenspeiler en
sterk vekst fra 2016, hvor andelen bare |4 pa 36 prosent.

Vifinner ogséa at BSV-utdanningene har en hgyere andel professorer og

farsteamanuenser enn sykepleierutdanningen.

Tabell 3.16 Stillingsfordeling (prosent) blant de i UH-sektoren med profesjonsbakgrunn i hhv
sykepleieutdanning (2023) og BSV-utdanningene (2024)

Professor Dosent Fgrsteamanuensis Foarstelektor Lektor

BSV-utdanningene 9 2 28 11 50

Sykepleieutdanningene 7 1 21 11 60
Kilde: SSB og Wendt mfl. (2025)

3.1.7 Oppsummering om karrieremonstre

Vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn i BSV-utdanningene viser relativt
stabile trekk hva gjelder alder og karrierer. Gjennomsnittsalderen er relativt stabil i
de ulike stillingskategoriene, men har vist noe nedgang de siste arene. Avstanden i
tid mellom bachelor- og mastergrad er betydelig, som fglge av at de fleste tilbringer
noen ar i yrkesfeltet far de velger & ta en mastergrad. Den har imidlertid gatt ned fra i
giennomsnitt 14 ari 2016, til 11 ar i 2024. Pa dette omradet ser vi at de med
profesjonsbakgrunn i BSV-utdanningene har mange likhetstrekk med de med

sykepleierbakgrunn i sykepleierutdanningen.

En tredjedel av de med profesjonsbakgrunn i BSV-utdanningene har en doktorgrad.
Dette er en svak gkning fra 2016, hvor den var pa 30 prosent. Den store endringen er

at alle med doktorgrad na ser ut til & veere i fersteamanuensis-stillinger, noe de ikke

¢ Det omfatter stipendiater, forskere, gvrig faglig personale og ledere
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vari2016. Dette gjar at det er en betydelig endring i fordelingen pa stillinger, ved at

10 prosentpoeng flere med profesjonsbakgrunn er fgrsteamanuenser.

Det er samtidig klare forskjeller mellom de ulike profesjonsgruppene. De med
bakgrunn fra bachelor i sosialt arbeid har den hgyeste andelen med doktorgrad,
mens de med bakgrunn fra vernepleier ligger lavest. De med bakgrunn fra
barnevernsutdanning ligger midt imellom. Disse ulikhetene ser ut til 8 besta.
Sammenlignet med alle vitenskapelig ansatte ser det ut til at de med
profesjonsbakgrunn har flyttet seg mer oppover i stillingshierarkiet siden 2016.
Dette ser imidlertid i stor grad ut til 8 kunne forklares ved at det at det na er flere
stillinger til de med doktorgrad.

Det er sveert store ulikheter mellom UH-institusjonene i hvordan de bemanner sine
BSV-utdanninger. Noen har en sveert hgy andel med doktorgrad i fersteamanuensis-
og professorstillinger, mens andre har en sveert lav andel. Disse ulike profilene ser
ut til 8 reproduseres over tid.

3.2 Rekrutteringspolitikk og organisering av
vitenskapelig ansatte ved institusjon A

Mens vi i forrige delkapittel benyttet registerdata for a se pa stillingsstruktur og
karrieremgnstre, presenterer vi i dette delkapittelet funn fra intervjuene. | farste del
retter vi seerlig fokus mot rekrutteringspolitikken og ansettelser ved institusjon A, far
vi ser vi pa hvordan de vitenskapelig ansatte her opplever fagmiljgenes
sammensetning og organisering. | delkapittel 3.3 undersgker vi de samme temaene

ved institusjon B.

Ved institusjon A er BSV-utdanningene fordelt pa to fakulteter, hvor

vernepleierutdanningen er organisert ved et annet fakultet enn barnevernspedagog-
og sosionomutdanningene. For & fa gkt innsikt i hvordan rekruttering og ansettelser
av vitenskapelig ansatte organiseres og praktiseres ved institusjonen, gjennomfgrte

vi intervjuer med fakultets- og instituttledelse ved de to fakultetene.

Pa spgrsmal om fakultetenes rekrutteringspolitikk, uttrykker flere
ledelsesrepresentanter ved institusjon A at det sa langt det lar seg gjare skal stilles
krav om doktorgrad ved ansettelser av vitenskapelig ansatte. Lederne oppgir
imidlertid at man ved deres fakulteter ikke lenger opererer med en streng
praktisering av dette kravet, men at kvalifikasjonskrav ma styres av instituttenes
kompetansebehov. Begge informantene beskriver at instituttene i denne
sammenheng nyter stor grad av autonomi. | rekrutterings- og ansettelsesprosesser
er detinstituttene selv som identifiserer kompetansebehovet i fagmiljget, utformer
stillingsutlysninger og formulerer tilhgrende kvalifikasjonskrav. Fakultetene spiller
pa sin side primeert en kvalitetssikrende rolle i giennomgang av utlysningstekster og
endelige godkjenninger av ansettelser.
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Ved barneverns- og sosionomutdanningene synes det & ga et skille mellom
rekruttering av personer til midlertidige og faste stillinger. | utlysningen av
farstnevnte stillinger har instituttet primeert sgkt & ansette lektorer, mens man ved
faste ansettelser har hatt krav om doktorgrad. De siste arene har det veert en gkning
i ansettelser av lektorer i midlertidige stillinger, fordi man har manglet ansatte med
profesjonsbakgrunn som kan utfgre de mer profesjonsrelaterte
undervisningsoppgavene i bachelorutdanningene. Saerlig gjelder dette
ferdighetstrening, samtaletrening og oppfalging av studenter i praksis. En av de
vitenskapelig ansatte opplyser at over 70 prosent av undervisningen i
ferdighetstrening pa bachelorutdanningen dette aret ble ivaretatt av timeleerere
med profesjonsbakgrunn. Begrunnelsen for midlertidighet knyttes av en
ledelsesrepresentant til at ansettelsesprosessen for vikarer er mindre tidkrevende.
Tidsbesparelsene var seerlig viktig far inneveerende undervisningsar, da instituttet
gkte opptaket av studenter til bachelorprogrammene, noe som krevde rask
oppbemanning av vitenskapelig ansatte. Informanten beskriver at de midlertidig
ansatte lektorene ikke kan sgke opprykk til farstelektor, men at enkelte av dem gar
over i stipendiatstillinger ved instituttet. Selv om delte stillinger tidligere har blitt
testet ut, er det i dag ingen som besitter slike stillinger. Arsaken til dette er ifglge

informanten at «det er sd administrativt tungt & fa det til & fungere».

For ansettelser til faste stillinger beskriver ledelsesrepresentanten derimot at mani
all hovedsak saker & rekruttere personer med doktorgrad, seerlig fordi man ansker
«forskningsbasert undervisning». Hvorvidt det i tillegg stilles krav om
profesjonsutdanning, eller om ogsa annen samfunnsvitenskapelig
utdanningsbakgrunn aksepteres, varierer fra utlysning til utlysning. Ifalge
informanten er krav om profesjonsutdanning i mange tilfeller viktig for at de
nyansatte ogsa skal kunne pata seg undervisnings- og veiledningsoppgaver i
bachelorutdanningene. Forstdelsen av profesjonsutdanning i utlysninger beskrives
som «smal», i den forstand at den innebefatter enten sosionom- eller
barnevernspedagogutdanning. Sgkere med utdanning innenfor vernepleie eller
velferdsfag anses dermed ikke & ha den ngdvendige profesjonsbakgrunnen.

Synet pd mulighetene for a rekruttere ansatte med profesjonsbakgrunn og
doktorgrad synes & variere noe internt pa instituttet. Ledelsesrepresentanten
forteller at institusjonens geografiske beliggenhet stort sett gjgr det mulig &
rekruttere personer med profesjonsbakgrunn og doktorgrad, seerlig innenfor sosialt
arbeid. Instituttets doktorgradsprogram omtales i denne sammenheng som en viktig
rekrutteringsarena, ved at stipendiater ved flere anledninger har gatt over i faste
stillinger etter fullfert doktorgrad. En annen av informantene uttrykker derimot at det
har veert vanskelig a rekruttere sosionomer med doktorgrad, og at man ved
instituttet har veert for darlige pa a «ta vare pa de ph.d.-ene vi utdanner selv».
Barnevernspedagoger med doktorgrad omtales av informanten som vanskeligere 8
rekruttere enn sosionomer, noe som har bidratt til at man ved tilsettinger har gjort
unntak fra kravet om doktorgrad. Til tross for at fearsteamanuenser og professorer er
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dyrere & ansette enn lektorer og dosenter, har instituttets tilfredsstillende

gkonomiske situasjon gjort at det ikke har veert nadvendig & ta slike hensyn.

Ogsa ved institutt for vernepleie uttrykker en ledelsesrepresentant at man ved
utlysninger av faste stillinger de siste arene har gnsket personer med doktorgrad og
vernepleierutdanning. Samtidig har disse stillingene gjerne dpnet for at ogsa
personer uten doktorgrad kan sgke. Utlysningene har da stilt kravom
vernepleiebakgrunn, mens utdanning i sosialt arbeid eller barnevern ikke har veert
tilstrekkelig. Fordi man sjeldent har fatt sgkere med vernepleiebakgrunn og
doktorgrad, har man i mange tilfeller endt opp med & ansette personer i
lektorstillinger. Kravet om doktorgrad har dermed blitt lempet pa til fordel for den
vernepleierfaglige kompetansen. Ved tilsetting av lektorer fulgte det tidligere et
tilleggskrav om at man i lapet av en trearsperiode var forventet & sgke opprykk til
forstelektor, men dette kravet ble fiernet. Arsaken var at fa lektorer i praksis fikk til
dette:

Det lar seg veldig vanskelig giennomfare. Fordi igjen sé blir man ofte spist opp av de
store undervisningsoppgavene, og sa sitter den ansatte igjen som svarteper, og sa
mister man rettigheter til stilling for eksempel. Sa det har vi sluttet med, og det
synes jeg er veldig bra, egentlig. Jeg foler at det var en litt ugunstig avtale for

arbeidstakerne (ledelsesrepresentant).

Begrunnelsen for & ansette vernepleiere i lektorstillinger, fremfor personer med
doktorgrad med annen samfunnsvitenskapelig bakgrunn, synes & vaere todelt. For
det fgrste anses personer med profesjonsbakgrunn som mer allsidige i den forstand
at de kan pata seg en rekke ulike oppgaver i utdanningen, slik som
praksisoppfelging og emneansvar. Fgrsteamanuenser og professorer tildeles ogsa
langt mindre undervisningstid enn lektorene, noe som gjgr at sistnevnte gruppe i

storre grad vil kunne ivareta undervisningsoppgavene ved instituttet.

For det andre er rekrutteringen av lektorer gkonomisk gunstig. | tillegg til & veere
lavere lannet enn de med doktorgrad, er det i stor grad undervisningen ved
fakultetet som finansierer de ansattes FoU-tid. A ha nok vitenskapelig ansatte med
en hgy andel undervisningsoppgaver er dermed gkonomisk lannsomt for fakultet.
En presset gkonomisk situasjon ved fakultetet har forsterket dette incentivet. P4 lik
linje med leder pa institutt for sosialfag, uttrykker en ledelsesrepresentant tilknyttet
vernepleierutdanningen at ogséa de har hatt perioder der det har veert ngdvendig &
ansette lektorer i midlertidige stillinger, slik at undervisnings- og veilederoppgaver

kan ivaretas.

3.2.1 Fagmiljoenes sammensetning og organisering

Nar det gjelder sammensetningen av vitenskapelig ansatte ved de to BSV-
instituttene ved institusjon A, skiller instituttene seg tydelig fra hverandre ved at

vernepleier-utdanningen har en vesentlig lavere andel vitenskapelig ansatte med
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doktorgrad enn sosionom- og barnevernsutdanningene. Ved vernepleieinstituttet er
de vitenskapelig ansatte organisert i ulike avdelinger, der den ene av disse
avdelingene bestar av bachelorutdanning i vernepleie samt enkelte
videreutdanninger. Ved denne avdelingen er det i dag i overkant av 20 vitenskapelig
ansatte, hvorav litt over halvparten av de ansatte har profesjonsbakgrunn. Den hgye
andelen med profesjonsbakgrunn beskrives av en ledelsesrepresentant som viktig
og snskelig. Den resterende andelen vitenskapelig ansatte bestar blant annet av
jurister, sykepleiere, psykologer og personer med annen samfunnsvitenskapelig
bakgrunn. Av det totale antallet vitenskapelig ansatte, har i dag fem stykker
doktorgrad, hvorav to av disse ogsa har profesjonsbakgrunn. Mens andelen
farstelektorer beskrives som hay, er deti dagingen personer tilsatt i dosent- eller
professorstillinger. Sammensetningen av vitenskapelig ansatte med hensyn til

utdanningsbakgrunn og stillingsniva omtales & ha veert relativt stabil over tid.

En av ledelsesrepresentantene tilknyttet vernepleierutdanningen uttrykker at
mangelen pé vitenskapelig ansatte med doktorgrad er en utfordring, og at dette
farer til at «vi ikke far utviklet faget vart». Ifalge informanten er det flere arsaker til at
instituttet sliter med & bygge opp et sterkt forskningsmiljg. For det farste har
fakultetets gkonomiske situasjon bidratt til at man per i dag har ansettelsesstopp
ved instituttet. For det andre sliter instituttet med & rekruttere stipendiater til
fakultetets doktorgradsprogram, fordi instituttet ikke lenger tildeles gremerkede
stipendiatstillinger. Selv om det skulle finnes vitenskapelig ansatte i utdanningen
som er interessert i & ta en doktorgrad, uttrykker informanten at de ikke naropp i
konkurransen med andre sgkere. For det tredje sliter instituttet med & fa tilslag pa
eksterne forskningsprosjekter fordi det er for f& ansatte med forskerkompetanse
som kan utvikle slike prosjekter. En av de vitenskapelig ansatte med doktorgrad
bekrefter dette, og papeker at det er fa kollegaer 8 samarbeide om slikt
sgknadsarbeid med. Dermed nér instituttet heller ikke opp i konkurransen om
ekstern finansiering av stipendiatstillinger. Samlet sett er det, ifalge
ledelsesrepresentanten, primaert gkonomi og kapasitet — heller enn en manglende
tradisjon for doktorgradsutdanning i vernepleie — som hindrer utviklingen av
instituttets interne forskningsmilja.

Enkelte av de intervjuede vitenskapelig ansatte uttrykker tilsvarende bekymring for
den lave andelen vernepleiere med doktorgrad i fagmiljget, og hvilke konsekvenser
dette kan ha for bade utdanningen og profesjonen. En av de vitenskapelig ansatte
beskriver situasjonen slik:

Samtidig sa ser vi at vi blir tvunget til eventuelt 8 ansette folk med den kompetansen
som ikke har noe & bidra med pa vernepleierutdanninga (...) Det er mange med
doktorgrad hos oss, men det er ingen av dem som kan jobbe pa vernepleier-
utdanninga for det er ingen avdem som er vernepleiere i utgangspunktet, sa de blir
satt pa andre programmer. Og dermed lider vernepleierutdanningen av at vi mangler

et godt —vi har ikke engang noen forskningsgrupper tilknyttet utdanningen var, vi har
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ikke noe milje for & drive fagutvikling og forskning péa vernepleiefaget (Vitenskapelig

ansatt).

Den vitenskapelig ansatte antyder at institusjonens faringer om ph.d.-krav ved
ansettelser har gatt pa bekostning av hensynet til utdanningen og forskningen ved
instituttet. Fordi det finnes fa vernepleiere med doktorgrad, har fgringene fart til at
personer med doktorgrad innen andre fagfelt har blitt rekruttert. Mangelen pa
vernepleiere med doktorgrad fagrer til at man ikke far utviklet et forskningsmiljg som
kan drive med utvikling av vernepleierfaget. Informanten hevder at nar man ikke far
gjort dette sa risikerer man at bade statusen og rekrutteringen til yrket faller.
Utfordringen blir ifglge informanten enda tydeligere ndr man sammenligner med

sykepleie:

Vi opplever at for eksempel sykepleie (...) virker & veere mye mer forskningsbasert
eller evidensforankret, og far hayere status enn for eksempel vernepleie. Sa jeg
bekymrer meg for det, for det gjor jo at feerre og faerre gidder a bli vernepleiere, eller

det blir lavere og lavere snitt for 8 komme inn pa studiene (Vitenskapelig ansatt).

Problemet forsterkes ifglge informanten ytterligere av at vernepleierutdanningen
ikke ligger under samme fakultet som sosionom- og
barnevernspedagogutdanningen. Dermed foregar det ogsa lite forskningssamarbeid

pé tvers av disse tre utdanningene.

Et tydelig flertall av de intervjuede vitenskapelig ansatte opplever imidlertid ikke at
det eksisterer konfliktlinjer mellom de vitenskapelig ansatte med og uten
doktorgrad i utdanningen. En av informantene uttrykker likevel at betydningen av
vitenskapelig ansatte med doktorgrad oppleves 8 veere noe overdrevet. Nar bade
kolleger og ledelsen ved instituttet stadig papeker at de har for f& ansatte med ph.d.,
oppleves dette som en manglende verdsettelse av utviklingsarbeidet som gjgres av
universitetslektorene, uttrykker hen. Flere lektorer har ogsa publisert artikler i
anerkjente tidsskrifter, og skiller seg slik sett ikke nevneverdig fra de med
doktorgrad, hevder informanten. Ifglge informanten oppleves vektleggingen av
doktorgrad i akademia derfor tidvis som «fjolleri» for mange universitetslektorer,
samtidig som de vitenskapelig ansatte med doktorgrad oppleves & fa hgyere status

og anerkjennelse enn de uten.

Jevnt over beskrives fagmiljaet blant de intervjuede vitenskapelig ansatte a veere
godt, og forholdet mellom vernepleiere og ansatte med annen utdanningsbakgrunn
oppleves 8 veere uproblematisk. Fordi vernepleie anses som «komplekst» og
«sammensatt», uttrykker alle informantene at det er viktig at man ogsa har jurister,
sykepleiere og sosionomer i utdanningen. En informant beskriver det som at «vi
utfyller hverandre veldig godt. Vi utfordrer hverandre pd en del ting. Det er bra».
Samtidig beskrives det & ha en hgy andel vitenskapelig ansatte med
vernepleierutdanning som helt avgjgrende for & gi et godt utdanningstilbud.
Overordnet fremstar ikke skillet mellom de vitenskapelig ansatte med og uten
profesjonsbakgrunn som en konfliktfylt skillelinje pa instituttet.
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Pa sosionom- og barnevernsinstituttet synes situasjonen a vaere noe annerledes —
seerlig nar det gjelder andelen vitenskapelig ansatte med doktorgrad. Til tross for
usikkerhet rundt det eksakte antallet, anslar bade ledelsesrepresentanter og flere
vitenskapelig ansatte at omtrent halvparten i fagmiljget har profesjonsbakgrunn.
Andelen med bade profesjonsbakgrunn og doktorgrad er ikke kjent for noen av
informantene i ledelsen, men synes a vaere vesentlig hgyere enn det som er tilfellet
pa institutt for vernepleie. De siste atte arene har de hatt en tydelig nedgang i
lektorer, som ifglge en av ledelsesrepresentantene skyldes naturlig avgang giennom
pensjonering.

De vitenskapelig ansatte ved instituttet er i dag organisert i faggrupper som gar pa
tvers av utdanningsprogrammer og -nivaer. Organiseringen har hatt til hensikt 8
bryte ned skillelinjer mellom ansatte pa sosionom- og barnevernsutdanningene og
bachelor- og masterprogrammene, som tidligere var relativt markante. En

ledelsesrepresentant beskriver den tidligere organiseringen slik:

Det var veldig tette skott mellom miljeene, og litt konfliktfylt ogsa, tror jeg, mellom
bade de ulike profesjonene og stor avstand mellom bachelormiljoet og

mastermiljoet (ledelsesrepresentant).

Dagens organisering beskrives av informantene som i varierende grad & veere
vellykket. Enkelte hevder den bidrar til bedre integrasjon og samarbeid mellom
sosionom- og barnevernsutdanningene, og mellom undervisere pa bachelor- og
masterniva. Samtidig papekes det at det fortsatt finnes et skille mellom de med

profesjonsbakgrunn og de med samfunnsvitenskapelig bakgrunn.

| likhet med vernepleierutdanningen, synes det blant informantene pa sosionom- og
barnevernsutdanningene a veere bred enighet om at det er viktig 8 ha vitenskapelig
ansatte med annen samfunnsvitenskapelig bakgrunn. Profesjonenes kunnskap og
kunnskapsbase beskrives som bestdende av elementer fra en rekke ulike disipliner
og fagfelt. Av den grunn fremstar det for mange av informantene ogsa som naturlig
at man blant annet har jurister, statsvitere og sosiologer ansatt i utdanningene.

Flere av de vitenskapelig ansatte uttrykker imidlertid en viss bekymring for andelen
vitenskapelig ansatte med annen samfunnsvitenskapelig bakgrunn i utdanningen.
Et aspekt ved bekymringen handler om den faglige identiteten til de ansatte uten
profesjonsbakgrunn. Flere informanter uttrykker at det er en risiko for at
vitenskapelig ansatte uten profesjonsbakgrunn ikke har en faglig identitet som
profesjonsutdannet, men i stedet primeert identifiserer seg med sitt opprinnelige
fagfelt eller disiplin. At barnevernspedagog- og sosionomstudentene mater
undervisere og veiledere som i begrenset grad fagler tilhgrighet til profesjonene,
oppleves & veere problematisk.

Grad av tilknytning og tilhgrighet til sosialt arbeid og barnevern varierer imidlertid
ikke alltid med utdanningsbakgrunn, papeker noen av informantene. For eksempel
kan vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn og doktorgrad utvikle en
sterkere identitet som forsker enn som profesjonsutdannet. Ogsa praksiserfaring
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eller generell interesse for sosialt arbeid og barnevernsfeltet former vitenskapelig
ansattes forankring til profesjonen, hevdes det. En av informantene beskriver det
slik:

Vi har jo sosiologer hos oss som har jobbet i praksisfeltet i mange, mange ar. Sa det
henger ikke alltid sammen med utdanning, noen ganger henger det sammen med
arbeidserfaring, noen ganger henger det sammen med interesse. Hvor interessert er
man i sosialt arbeid? Eller er man her egentlig fordi man ikke fikk jobbe et annet
sted, og sa underviser man, og sé forsker man kanskje pa noe som ligger litt pa

siden? (Vitenskapelig ansatt)

En annen bekymring blant informantene knytter seg til hvordan en hgy andel
vitenskapelig ansatte uten profesjonsbakgrunn pavirker verdsetting av undervisning
i utdanningene. Flere av informantene uttrykker at et miljg preget av mange ansatte
med doktorgrad i samfunnsvitenskapelige fag bidrar til at forskning fort far en
hgyere prioritet enn undervisning, fordi disse vitenskapelig ansatte oppleves 8 veere
mindre interessert i undervisningsoppgaver. To vitenskapelig ansatte uttrykker for
eksempel at «undervisning er lite statusbelagt» og at «undervisning er ikke sa
interessant for de aller fleste. Det er kanskje ikke det man er sa opptatt av». Dette vil
kunne skape tydelige skillelinjer i personalet mellom vitenskapelig ansatte som

driver med henholdsvis forskning og undervisning, uttrykkes det.

En tredje bekymring knyttet til andelen ansatte med og uten profesjonsbakgrunn,
handler om utviklingen av profesjonenes kunnskapsgrunnlag. Seerlig en av
informantene beskriver hvordan mangel pa forskning blant profesjonsutgvere selv
vil kunne skape tydelige skifter i kunnskapsbasen til sosialarbeidere og
barnevernspedagoger:

Jeg tror jeg ser forskjellen pa hva man er interessert i a legge fokus pa giennom
forskning hvis man har en profesjonsbakgrunn og hvis man har annen
samfunnsvitenskapelig bakgrunn. (...) Og det gjer ogsa noe med den kunnskapen
som produseres, og hva slags kunnskap som blir legitimt som kunnskapsbase for
sosialt arbeid generelt, tenker jeg. Og jeg mener ikke at vi ikke trenger samfunnsfag,
eller andre kolleger. Det er jo ekstremt viktig. Men det er ogsa - hvis det ikke er rom
for [ansatte med] profesjonsbakgrunn innenfor forskningsverden, det tenker jeg at
blir ... Det er ikke bare trist, men det er jo mye kunnskap som gar tapt, som man ikke
klarer & se eller identifisere bare fordi forskningsinteressen i utgangspunktet er
annerledes. (Vitenskapelig ansatt).

Sitatet synliggjar hvordan informanten opplever en kvalitativ forskjell mellom
forskning utfgrt av ansatte med og uten profesjonsbakgrunn. Dersom forskningen
ved instituttet i all hovedsak er drevet av vitenskapelig ansatte uten
profesjonsutdanning, er det en fare for at profesjonsrelevante og praksisneere
temaer og problemstillinger mistes av syne, hevdes det. Ikke minst vil dette kunne

endre profesjonens kunnskapsbase og hva som oppfattes som legitim kunnskap.
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3.3 Rekrutteringspolitikk og organisering av
vitenskapelig ansatte ved institusjon B

I motsetning til institusjon A, er alle de tre BSV-utdanningene ved institusjon B
organisert under samme fakultet og institutt. Nar det gjelder rekruttering av
vitenskapelig ansatte, beskriver en av ledelsesrepresentantene en praksis der
vurderingene i stor grad gjores lokalt ved instituttet. Det finnes i dag ingen vedtatt og
formell rekrutteringspolitikk. Fastsettelse av kvalifikasjonskrav ved utlysning av nye
stillinger bestemmes i forkant av hver enkelt utlysningsprosess giennom dialog med
bade fagmiljget og tillitsvalgtapparatet. | disse prosessene ser man seerlig pa den
eksisterende sammensetningen av fagmiljget, og hvor det er behov for & styrke
kompetansen. Ledelsesrepresentanten understreker at instituttets skonomiske

situasjon ikke pavirker hvilke kompetanseprofiler det s@kes etter ved nyansettelser.

Pa sparsmal om hvilke kvalifikasjonskrav som gjerne stilles i utlysninger av nye
stillinger, beskriver informanten videre at det ofte stilles krav om bade
profesjonsbakgrunn og farstekompetanse. Fordi det ofte er vanskelig a fa tak i
personer som har begge deler, har doktorgrad imidlertid sjeldent veert et absolutt
krav. Dermed har man ogsé oftere fatt nytilsatte med profesjonsbakgrunn, men
uten doktorgrad. Praksiserfaring omtales ogséa ofte som sentralt krav i
utlysningssammenheng, selv om type erfaring som sgkes varierer.
Farstelinjekompetanse, arbeid i ruspsykiatri og forvaltningsarbeid nevnes som
eksempler pa arbeidsfelt man i tidligere rekrutteringsprosesser har gnsket erfaring

fra.

Ledelsesrepresentanten forteller at de ved instituttet er opptatt av & ha nok
vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn innenfor alle de tre utdanningene,
blant annet fordi «profesjoner til en viss grad ma eie seg selv». Informanten mener at
profesjonsutdannede tenker annerledes enn vitenskapelig ansatte med
disiplinbakgrunn og/eller uten sektorkompetanse. Samtidig anses vitenskapelig
ansatte med disiplinbakgrunn som sentrale og avgjgrende innenfor deler av
utdanningen. For eksempel papeker informanten at «vi har jurister til 8 undervise i
jusfagene, vi har folk som har anatomi- og fysiologibakgrunn til & undervise i
anatomi og fysiologi og sa videre».

P& spgrsmal om instituttets rekruttering til stipendiatstillinger, beskriver
ledelsesrepresentanten at fakultetet arlig tildeles et gitt antall slike stillinger. Selv
om man ved instituttet har enkelte lektorer som gar over til & bli stipendiater, er det i
dag mer vanlig at disse vitenskapelig ansatte arbeider for opprykk i dosentstigen.
@konomi omtales som en viktig arsak til at mange vegrer seg for 8 begynne som
stipendiater, da disse stillingene ofte gir en betydelig lannsnedgang. Informanten
papeker ogsa at det i dag ligger visse utfordringer i rekrutteringslgpet for BSV-
studenter. | dag stilles det krav om praksiserfaring ved inntak pa instituttets
masterprogram for BSV-utdannede. Dette gjgr at masterstudentene ved instituttet
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ofte er etablerte og har en tilfredsstillende lgnn, noe som vanskeliggjar rekruttering
av masterstudenter til doktorgradsprogrammet. Ved a fjerne kravet om
praksiserfaring til masterprogrammet, haper instituttet 4 fa flere masterstudenter
direkte over til doktorgradsprogrammet. Samtidig krever en gkt intern
stipendiatrekruttering at det finnes aktuelle veiledere for disse personene. | dette
ligger at vitenskapelig ansatte ma ha sine spesifikke forskningsfelt- og interesser:

Vi er avhengige av at vi har forskere som har organisert seg litt mer tematisk, at de
faktisk forsker pa en tematikk, og ikke gar fra blomst til blomst, fra studie til studie,

men at man ma ha en viss systematikk (ledelsesrepresentant).

Tettere koblinger mellom bachelor- og masterprogrammene, samt utvikling av et
fagmiljg bestaende av folk med profesjonsrelevante og tydelige forskningsfelt,
synes derfor viktig for 4 styrke den interne rekrutteringen av stipendiater ved

instituttet.

3.3.1 Fagmiljeenes sammensetning og organisering

Nar det gjelder sammensetningen av de vitenskapelig ansatte ved instituttet,
beskriver en av ledelsesrepresentantene at bachelorprogrammene nesten
utelukkende bestar av ansatte med profesjonsbakgrunn. Pa vernepleie bestar
fagstaben kun av vernepleiere eller sykepleiere, i tillegg til en samfunnsviter. Pa
sosionomutdanningen er det stort sett sosionomer, beskriver informanten.
Barnevernsutdanningen har en noe hgyere andel ansatte med disiplinbakgrunn,
selv om det ogsa her er overvekt av ansatte med profesjonsbakgrunn. Nar det
gjelder andelen fgrstekompetanse, opplyser ledelsesrepresentanten at vernepleie
bade har professorer og en dosent med profesjonsbakgrunn, mens alle i barne-
vernsutdanningen med toppkompetanse har disiplinbakgrunn. Informanten
opplever at andelen profesjonsutgvere i utdanningene er tilfredsstillende, men at de
gjerne skulle hatt flere med doktorgrad. Miksen av vitenskapelig ansatte med og
uten profesjonsbakgrunn beskrives ogsa a veere god.

De vitenskapelig ansatte ved instituttet er i utgangspunktet organisert etter
utdanning, men fordi de tre BSV-utdanningene har flere fellesemner, underviser de
aller fleste ansatte pa tvers av utdanningene. Enkelte gar ogsa pa tvers av nivaer
(bachelor, master og videreutdanninger), selv om dette ikke er spesielt utpreget. Det
er en klar overvekt av vitenskapelig ansatte med toppkompetanse pa master-

utdanningene, mens lektorene primaert underviser pa bachelorprogrammene.

Jevnt over uttrykker de vitenskapelig ansatte & vaere relativt godt forngyd med
dagens organisering og sammensetning av ansatte, og det rapporteres om fa
konfliktlinjer mellom utdanningene eller programnivaene. Flere av informantene
som har veert ved instituttet en stund, beskriver at det har veert en utvikling mot at

flere med profesjonsutdanning na ansettes, mens det tidligere var mer fokus pa a fa

ansatt personer med doktorgrad. Dreiningen mot flere profesjonsutdannede gir
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automatisk ogsa en stgrre andel vitenskapelig ansatte med erfaring fra relevante
arbeidsfelt for sosionomer, barnevernspedagoger og vernepleiere. Denne
utviklingen beskrives som sveert positiv av de ansatte, og forklares i stor grad med at
det over tid har foregatt utskiftninger i ledergruppa, der de nye lederne i starre grad
vektlegger profesjonskompetanse. Samtidig papeker flere at det er ngdvendig med
ogséa andre fagbakgrunner — blant annet fordi dette reflekterer det arbeidsmarkedet
mange studenter skal uti. At det er en majoritet av vitenskapelig ansatte med

profesjonsbakgrunn, er likevel helt avgjgrende:

Det er bra med en viss blanding av profesjoner, eller forskjellig bakgrunn, sa jeg tror
det er bra. Men at det ma veere en hovedkjerne som kjenner profesjonen, og som
kjenner feltet som de skal ut til, disse studentene. Det tror jeg er helt avgjorende for

at vi skal treffe det som praksisfeltet etterspar (vitenskapelig ansatt).

Enkelte av de vitenskapelig ansatte uttrykker likevel at ledelsen ved instituttet og
fakultetet snakker mye om viktigheten av nok ansatte med fgrstekompetanse. En av
informantene peker i den forbindelse pa en spenning mellom betydningen av
ansattes opprykk pa den ene siden, og den praktiske erfaringen som mange lektorer
besitter pa den andre siden. Doktorgrad, men ogsa opprykk i dosentstigen, er viktig
med tanke pa kunnskapsutvikling. De vitenskapelig ansatte tildeles mer FoU-tid
som muliggjer mer forsknings- og utviklingsarbeid, som «kan berike og gjgre
utdanningen enda bedre». Men vektleggingen av opprykk ma ikke ga pa bekostning
av ivaretakelse av hgyskolelektorene, som sitter pa sveert viktig erfaring og

kunnskap fra praksisfeltet. uttrykker informanten.
3.4 Oppsummering

Ved institusjon A synes de to instituttene & skille seg fra hverandre med hensyn til
andelen vitenskapelig ansatte med og uten profesjonsutdanning og med og uten
doktorgrad. | barnevernspedagog- og sosionomutdanningene har man i dag en hgy
andel vitenskapelig ansatte med doktorgrad. Samtidig har man i stor grad ansatt
lektorer i midlertidige stillinger, eller som timelaerere. Motivene for slik rekruttering
har primeert veert knyttet til mangel pa ansatte med profesjonsbakgrunn som kan
ivareta profesjonsrelaterte oppgaver i bachelorutdanningen. Ogsa i vernepleier-
utdanningen synes gkningen i andelen lektorer 8 vaere motivert av behovet for og
gnsket om flere med profesjonskompetanse, i tillegg til fakultetets pressede
gkonomiske situasjon. Her har lektorene imidlertid i st@rre grad veert ansatt i faste
stillinger. | alle de tre utdanningene uttrykker informantene at det er krevende a

rekruttere personer med bade profesjonsutdanning og doktorgrad.

Intervjuene viser videre at informantene anser annen samfunnsvitenskapelig
kunnskap og erfaring som viktig i sosionom- og vernepleierutdanningene. Samtidig
uttrykker flere bekymring for hvordan en hgy andel ansatte med annen fagbakgrunn

kan pavirke utdanningene i sosialt arbeid og barnevern, samt utviklingen av
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profesjonenes kunnskapsgrunnlag. Denne bekymringen ma ses i lys av at instituttet

har en hgy andel vitenskapelig ansatte med doktorgrad i disiplinfag.

| likhet med institusjon A har BSV-utdanningene ved institusjon B de siste arene hatt
en tydelig gkning i antallet ansatte med profesjonsbakgrunn. Selv om instituttet
ogsa benytter timeleerere, har rekrutteringen av profesjonsutdannede til faste
stillinger veert et bevisst strategisk valg. | rekrutteringsprosessene har man sgkt
etter kandidater med bade profesjonsbakgrunn og doktorgrad, men doktorgrad har
sjelden veert et absolutt krav. Dette har bidratt til et fagmiljg med en hgy andel
lektorer med erfaring fra praksisfeltet, noe som gjelder for alle de tre utdanningene.
Selv om enkelte unntak finnes, gar disse vitenskapelig ansatte relativt sjeldent over i

stipendiatstillinger.

Ogsa ved institusjon B fremheves betydningen av ansatte med andre
fagbakgrunner. Informantene peker péa at slik kompetanse tilfarer viktige faglige
perspektiver og bidrar til & styrke utdanningenes kunnskapsgrunnlag.
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4 Vitenskapelig ansattes
arbeidsoppgaver og bruk av egen
profesjonskompetanse

| dette kapittelet ser vi neermere pa arbeidshverdagen til de vitenskapelig ansatte i
BSV-utdanningene. Seerlig retter vi oppmerksomheten mot hvordan arbeidstiden
deres er fordelt mellom ulike oppgaver, hvilke forskjeller som finnes mellom ulike
ansattgrupper med hensyn til denne fordelingen, og hvordan ansatte med
profesjonsbakgrunn opplever a fa anvendt sin profesjonskompetanse i sitt arbeid.

Kapittelet bygger pa to ulike datakilder. | farste del av kapittelet benytter vi
surveydata for & undersgke hvordan FO-medlemmenes arbeidstid er fordelt mellom
ulike arbeidsoppgaver. Dataene brukes ogsa til 4 belyse hvordan medlemmene
vurderer mulighetene til 4 avsette tid til forskning og utviklingsarbeid (FoU). Deretter
trekker vi pa intervjumaterialet for a fa gkt innsikt i hvordan ledere og vitenskapelig
ansatte vurderer og forklarer forskjeller mellom ulike grupper av ansatte nar det
gjelder fordeling av arbeidsoppgaver. Intervjuene benyttes ogsa til & belyse hvordan
vitenskapelig ansatte opplever a fa anvendt sin profesjonskompetanse i

utdanningen, og hvorfor de mener denne kompetansen er viktig.

4.1 FO-medlemmers syn pa egne arbeidsoppgaver og
bruk av profesjonskompetanse

For & fa bedre forstaelse av FO-medlemmenes motivasjon for & jobbe i UH-
sektoren, ble respondentene spurt om den viktigste grunnen til at de gnsket a jobbe
i denne sektoren. De hadde kun anledning til & velge ett alternativ. Figur 4.1 viser at
over 50 prosent (n=40) oppgir at deres hovedmotivasjon for & jobbe i UH-sektoren
var muligheten til & drive med undervisning og veiledning. | underkant av 20 prosent
(n=14) svarer at det seerlig var muligheten for utviklingsarbeid som appellerte til
dem, mens litt over 10 prosent oppgir forskning som hovedgrunn. 15 prosent av
respondentene har svart "annet". | kommentarfeltet oppgir flere at det bade var
utviklingsarbeid og forskning som gjorde at de gnsket & arbeide i UH-sektoren. Blant
andre svar nevnes veiledning og faglig utvikling uten risiko for vold pa jobb, samt
fleksibel arbeidstid.
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Figur 4.1 Viktigste grunn til 8 jobbe i UH-sektoren. Prosent

Videre i sperreundersgkelsen ble FO-medlemmene bedt om & ta stilling til en rekke
pastander og spgrsmal om deres arbeidsvilkar og fordeling av ulike oppgaver. Fordi
vi her er seerlig opptatt av de vitenskapelig ansattes vurderinger og opplevelser, har
vi i fremstillingen av svarene nedenfor utelatt FO-medlemmer tilsatt i kvalifiserings-

stillinger eller administrative stillinger (se kapittel 2.1).

For & fa mer kunnskap om hvordan de vitenskapelig ansattes arbeidstid er fordelt pa
ulike oppgaver, ble respondentene ble bedt om & ansla hvor stor andel av arbeids-
tiden som gar til a) undervisning og veiledning, b) administrative oppgaver og c)
forsknings- og utviklingsarbeid (FoU). Tidsbruken skulle oppgis i prosent, og
summen kunne ikke overstige 100 prosent.

Figur 4.2 viser forskjeller i giennomsnittlig tidsbruk mellom alle respondentene (n =
76), respondenter med doktorgrad (n = 30) og respondenter uten doktorgrad (n =
46). Totalt oppgir alle respondentene at de i giennomsnitt bruker 50 prosent av
arbeidstiden pa undervisning og veiledning. Blant respondenter uten doktorgrad er
andelen 55 prosent, mens respondenter med doktorgrad i giennomsnitt bruker 43

prosent av arbeidstiden pa disse oppgavene.

Nar det gjelder administrative oppgaver, inkludert praksis- og studieadministrasjon,
oppgir respondentene samlet sett at de bruker 24 prosent av arbeidstiden pa slike
oppgaver. Blant respondenter med doktorgrad er andelen 19 prosent, mens den er
28 prosent blant respondenter uten doktorgrad.

Den starste forskjellen mellom gruppene gjelder tid brukt pa forsknings- og
utviklingsarbeid. Respondentene med doktorgrad oppgir at de i giennomsnitt bruker
39 prosent av arbeidstiden pa FoU-oppgaver, mot 18 prosent blant respondentene
uten doktorgrad. For alle respondentene samlet er den gjennomsnittlige andelen tid
brukt til forsknings- og utviklingsarbeid 26 prosent.
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Figur 4.2 Fordeling av arbeidsoppgaver. Prosent

Videre fikk FO-medlemmene spgrsmal om i hvilken grad mengden undervisning og
veiledning oppleves & ga ut over tid avsatt til FoU-arbeid. Svarene er fremstilt i figur
4.3, og viser at 46 prosent av de vitenskapelig ansatte oppgir at undervisning og
veiledning i stor eller sveert stor grad gar ut over tid avsatt til FoU-arbeid. 36 prosent
sier dette i noen grad skjer, mens 12 prosent sier at dette i liten grad eller ikke i det
hele tatt skjer. | tillegg svarer 5 prosent av respondentene «vet ikke».
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Figur 4.3 Mengden undervisning og veiledning gar ut over FoU-arbeid (N=76). Prosent

FO-medlemmene ble ogsa spurt om i hvilken grad administrative oppgaver
oppleves & ga ut over tid avsatt til FoU-arbeid (figur 4.4). P4 dette sparsmalet svarer
halvparten av respondentene at de i stor eller sveert stor grad opplever dette. 36
prosent av de vitenskapelig ansatte sier at dette i noen grad skjer, mens 11 prosent
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oppgir at administrativt arbeid i liten grad gar ut over FoU-arbeid. Fire prosent svarer
«vet ikke». Andelen respondenter som opplever at administrative oppgaver gar pa
bekostning av FoU-arbeid, er dermed omtrent like stor som andelen som opplever

at undervisning og veiledning gar pa bekostning av FoU-arbeid.
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tatt
Figur 4.4 Mengden administrative oppgaver gar ut over FoU-arbeid (N=76). Prosent

For & f& mer innsikt i FO-medlemmenes syn pa ulike ansattgruppers
arbeidsfordeling, ble respondentene blant annet bedt om a vurdere i hvilken grad de
opplever at det er forskjeller mellom ansatte med og uten farstekompetanse med
hensyn til mengden administrative oppgaver. Svarene i figur 4.5 tyder pa at
opplevelsen av slike forskjeller varierer. Om lag 31 prosent mener slike forskjeller
eksisterer i stor eller sveert stor grad, mens 28 prosent svarer at det gjelder i liten
grad eller ikke i det hele tatt. 27 prosent opplever at det i noen grad eksisterer
forskjeller mellom de med og uten fgrstekompetanse. Samtidig svarer 15 prosent av
respondentene «vet ikke/ikke aktuelt», noe som kan tyde p4 at ikke alle de
vitenskapelig ansatte opplever a8 ha god nok kjennskap til mengden administrative
oppgaver hos de med og uten farstekompetanse. Opplevelsen av at det er
forskjeller i mengden administrative oppgaver varierer med ulike stillinger, stemmer
imidlertid godt overens med maten respondentene svarer at de faktisk fordeler
arbeidstiden sin (se figur 4.2).
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Figur 4.5 Forskjeller mellom ansatte med og uten forstekompetanse med hensyn til mengden
administrative oppgaver (N=75). Prosent

Respondentene ble videre bedt om & ta stilling til i hvilken grad de opplever
forskjeller mellom ansatte med og uten fgrstekompetanse med hensyn til
undervisnings- og veiledningsoppgaver (figur 4.6). Svarene viser at et flertall av
respondentene opplever at det finnes slike forskjeller. Naer halvparten (46 prosent)
oppgir at det i stor eller sveert stor grad er forskjeller mellom ansatte med og uten
forstekompetanse nar det gjelder undervisnings- og veiledningsoppgaver, mens 14
prosent mener dette gjelder i liten grad eller ikke i det hele tatt. Tallene kan tyde pa
at formell kompetanse har betydning for hvordan undervisnings- og
veiledningsoppgaver fordeles i fagmiljgene -noe som samsvarer med

arbeidsfordelingen som fremkommer i figur 4.2.
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Figur 4.6 Forskjeller mellom ansatte med og uten forstekompetanse med hensyn til mengden
undervisnings- og veiledningsoppgaver (N=76).
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For & fa innsikt i opplevelsen av den totale arbeidsmengden til de vitenskapelig
ansatte, ble respondentene spurt om & vurdere i hvilken grad de opplever at
mengden arbeidsoppgaver samlet sett bidrar til et for hgyt arbeidspress (figur 4.7).
Et stort flertall opplever at den samlede arbeidsmengden bidrar til et hoyt
arbeidspress. Hele 61 prosent svarer at dette gjelder i stor eller sveert stor grad,
mens bare 9 prosent opplever at det i liten grad eller ikke i det hele tatt er tilfelle.
Resultatene peker pa at arbeidspress er en betydelig utfordring blant de

vitenskapelig ansatte FO-medlemmene.
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Figur 4.7 Mengden arbeidsoppgaver bidrar til for hayt arbeidspress (N=76)
4.2 Anerkjennelse og bruk av profesjonskompetanse

| surveyen fikk FO-medlemmene ogsa flere spgrsmal om bruk og anerkjennelse av
egen profesjonsbakgrunn og -utdanning. For det fgrste ble respondentene spurt om
i hvilken grad de opplever & fa brukt egen profesjonsutdanning i sin naveerende
stilling. Figur 4.8 viser at sveert mange opplever dette. Nesten ni av ti svarer at dette
gjelder i stor eller sveert stor grad. Dette tyder pa at de vitenskapelig ansatte i
betydelig grad opplever a fa bruk for egen profesjonskompetanse i arbeidet sitt.
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Figur 4.8 Opplevd bruk av profesjonsutdanning i naveerende stilling (N=76)

Respondentene ble deretter bedt om & ta stilling til to pastander om verdsetting av
egen profesjonsbakgrunn. Mens den fgrste pastanden omhandler anerkjennelse i
fagmiljget, dreier den andre pastanden seg om i hvilken grad ledelsen verdsetter
vitenskapelig ansattes profesjonsbakgrunn. Figur 4.9 viser at 77 prosent svarer at de
i stor eller sveert stor grad opplever at deres utdanning anerkjennes og settes pris pa
i fagmiljget.
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Figur 4.9 Opplevd anerkjennelse av egen profesjonsutdanning i fagmiljoet (N=76)

Liknende synliggjor figur 4.10 at 70 prosent opplever slik anerkjennelse fra ledelsen.
Samtidig viser figurene at en noe hgyere andel av respondentene svarer «i liten grad»
pa spagrsmalet om anerkjennelse fra ledelsen, sammenlignet med anerkjennelse fra
fagmiljget. Tallene kan tyde pa at anerkjennelsen oppleves sterkest blant kolleger
og nermeste faglige fellesskap.
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Figur 4.10 Opplevd anerkjennelse av egen profesjonsbakgrunn av ledelsen (N=76)

Mens respondentene opplever at egen profesjonsbakgrunn i stor grad settes pris pa
i fagmiljget og hos ledelsen, synes synet pa verdsetting av undervisningsoppgaver 8
veere noe annerledes (figur 4.11). Pa spgrsmal om undervisningsoppgaver ved
respondentenes institutt verdsettes like hgyt som forskningsoppgaver, svarer kun
27 prosent at dette er tilfelle, mens 35 prosent hevder at undervisning i liten grad
eller ikke i det hele tatt verdsettes likt som forskning. Tallene peker mot at
undervisningsoppgaver for mange av respondentene ikke oppleves & ha samme
status som forskningsoppgaver.
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Figur 4.11 Verdsetting av undervisningsoppgaver versus forskningsoppgaver (N=76)
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Respondentene ble ogsa bedt om & vurdere i hvilken grad de mener at det er behov
for flere vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn i deres fagmiljg (figur 4.12).
Et klart flertall mener at deres fagmiljo trenger flere ansatte med slik bakgrunn. 76
prosent mener i stor eller sveert stor grad at denne ansattgruppen bgr styrkes.
Funnene peker mot at profesjonsbakgrunn anses som sveert viktig for
utdanningenes kvalitet og relevans blant ansatte med slik bakgrunn.
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Figur 4.12 Opplevd behov for flere ansatte med profesjonsbakgrunn (N=76)

For & utdype behovet for flere vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn, fikk
respondentene videre spgrsmal om hva de mener er den ideelle fordelingen mellom
a) ansatte med profesjonsutdanning (profesjonsutdanning i BSV-fag), og b) ansatte
med samfunnsvitenskapelig eller annen bakgrunn ved deres institutt. Tallet skulle
oppgis i prosent. Figur 4.13 viser at respondentene i snitt mener at den mestideelle
fordelingen bestar av 65 prosent ansatte med BSV-utdanning og 35 prosent ansatte
med annen utdanningsbakgrunn. Respondentene mener med andre ord at om lag to
tredjedeler av de vitenskapelig ansatte ved utdanningene ideelt sett bgr ha

profesjonsbakgrunn.
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Figur 4.13 Den mest ideelle fordelingen mellom ansatte med a) profesjonsutdanning og b)
samfunnsvitenskapelig eller annen bakgrunn (N=76)

4.3 Oppgavefordeling og bruk av profesjonskompetanse
ved institusjon A

Ogsa i intervjuene ved de to UH-institusjonene var et sentralt tema hvordan
arbeidsoppgaver fordeles mellom de ansatte, og hvordan ansatte med
profesjonsbakgrunn opplever a fa anvendt sin kompetanse i arbeidet. | de neste
avsnittene presenterer vi farst funnene fra institusjon A, fgr vi ser neermere pa

informantenes synpunkter ved institusjon B.

| intervjuene med personer tilknyttet vernepleierutdanningen, fremkommer det at
selv om de vitenskapelig ansatte ved institutt for vernepleie formelt tilharer én
utdanning, underviser og veileder de ofte pa tvers av utdanninger. Alle de
intervjuede vitenskapelig ansatte uttrykker at de jevnt over er tilfredse med
fordelingen mellom undervisning/veiledning og FoU-arbeid. Mengden administrativt
arbeid beskrives ogsa a veere overkommelig, og den totale arbeidsbelastningen
uttrykkes ikke 8 vaere for hgy. Enkelte beskriver at de i perioder bruker mye tid pa
undervisning, men ingen av informantene mener at dette gar ut over FoU-tiden
deres. En av grunnene til dette kan handle om at arbeidsplanene til de ansatte ifalge

en ledelsesrepresentant sjeldent fylles helt opp:

Hos meg fyller jeg dem veldig sjelden helt til randen, nettopp fordi jeg ensker at folk
skal ha en fleksibilitet. Og med at jeg gir dem en fleksibilitet sa far jeg en stor
fleksibilitet tilbake. (Ledelsesrepresentant).

En annen forklaring pa de vitenskapelig ansattes tilfredshet med fordelingen av
arbeidsoppgaver, kan handle om tildelingen av FoU-tid til de ansatte pa vernepleier-
utdanningen. Mens fgrsteamanuenser og farstelektorer begge tildeles 35 prosent
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FoU-tid, og professorer og dosenter gis 45 prosent, far i tillegg alle universitets-
lektorene 25 prosent FoU-tid. Tildelingen til universitetslektorene eksisterer til tross
for at man pa fakultetsniva opererer med retningslinjer som sier at denne ansatt-
gruppen ikke automatisk skal gis FoU-tid. Hvorvidt de intervjuede universitets-
lektorene bruker den tildelte tiden til forsknings- og utviklingsarbeid, eller om den
primeert gar til administrative oppgaver eller forberedelser av undervisning, synes a
variere noe. En informant sier at deler av FoU-tiden blir brukt pa undervisnings-
forberedelser, men at dette oppleves som uproblematisk. En annen av de fagsatte
beskriver at hen ikke opplever det som en utfordring & hegne om egen FoU-tid. Alle

informantene uttrykker at de er tilfredse med andelen FoU-tid de har.

Pa spgrsmal om hvordan oppgavefordelingen mellom de vitenskapelig ansatte i
vernepleierutdanningen ser ut, uttrykker en av ledelsesrepresentantene at det i
utgangspunktet er gnskelig at hvilke emner man underviser i, og hvilke emner man
har ansvar for, varierer og veksles pa mellom de vitenskapelig ansatte. Informanten
beskriver ansatte med vernepleierbakgrunn «<som poteter i systemet hos oss, som
kan brukes enda mer pé tvers av emner», sammenlignet med vitenskapelig ansatte
med annen utdanningsbakgrunn. Samtidig har det ved instituttet eksistert
skillelinjer nar det gjelder undervisningsoppgaver, for eksempel ved at «det er
sykepleierne og fysiologer som jobber med helsefagskompetansen, mens
vernepleiere jobber med miljgterapi og sanne ting». Enkelte vitenskapelig ansatte
som ikke har vernepleierbakgrunn kan ha gnske om & kun holde seg til de emnene
de opplever & ha seerlig kompetanse i og interesse for, og slik sett «ldse» seg til
bestemte deler av utdanningen. Motsatt kan vernepleierne i utdanningen veere

opptatt av at enkelte emner ma undervises av vernepleiere:

Jeg tror vel kanskje hvert fall at vernepleiere hos meg er litt sann «vi er vernepleiere»,
og det er nesten litt sann at jeg prover & si til dem at na ma vi roe ned litt, for det er

ikke et A- og B-lag her. (Ledelsesrepresentant).

En slik «silotenkning» gnsker man imidlertid ikke & ha, ifglge lederen, og instituttet
jobber derfor aktivt for & unnga dette. Interesse og kompetanse uttrykkes fortsatt &
skulle bety noe i fordelingen av undervisningsoppgaver, samtidig som man paser at
ansatte ikke utvikler enerett pa visse emner. Det er ifglge denne lederen heller ikke
ngdvendig at det kun er vernepleiere som er ansvarlig for seerlig profesjonsrettede
deler av utdanningen, slik som praksisperiodene, «fordi vi styrer jo dette ut fra
leeringsutbytter, og de kommer jo i kontakt med vernepleiere der ute». Betydningen
av at ansatte kan undervise pa tvers av ulike emner omtales som spesielt viktig for a
kunne skape en opplevelse av helhet og sammenheng i utdanningen — bade for
studentene og for de vitenskapelig ansatte.

Flere av de vitenskapelig ansatte erkjenner at de ser pa undervisningsoppgavene
som tydelig delt mellom vernepleiere og ansatte med annen fagbakgrunn. Synet p3
viktigheten av en slik deling varierer imidlertid mellom informantene. En
vitenskapelig ansatt papeker for eksempel at mens det er naturlig at en sosiolog
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primeert underviser pa sosiologirelaterte emner, fungerer vernepleiere «<mer som
poteter —vi er litt overalt». Samtidig oppleves det som uheldig at ferdighetstrening i
injeksjoner og sarstell gjerne ses pa som sykepleieroppgaver fordi «veldig mange

vernepleiere faler seg litt utrygge pa akkurat den kliniske biten».

En annen vitenskapelig ansatt uttrykker at det er naturlig — og gnskelig — at
undervisning og emneansvar fordeles ut fra kompetanse. Seerlig praksisveiledning
trekkes i denne forbindelse frem som viktig at gjgres av ansatte med
vernepleierbakgrunn. En tredje ansatt papeker at fordeling av
undervisningsoppgaver ikke kun ma ses i lys av ansattes utdanningsbakgrunn, men
ogsa erfaring fra praksisfeltet. Ogsa en av ledelsesrepresentantene peker pa
betydningen av at studentene tilbys oppdaterte, kliniske eksempleri

undervisningen. Den vitenskapelig ansatte beskriver det slik:

Vi har ansatte hos oss som ikke har hatt en fot ute i praksisfeltet pa 30 ar. De har
ikke sett en person med funksjonsnedsettelser pa mange, mange, mange ar. (...)

Det er et stort problem i forhold til & skulle gi god veiledning. (Vitenskapelig ansatt).

Mens fordelingen av vitenskapelig ansatte pa ulike emner dermed synes 8 delvis
variere med fagbakgrunn, uttrykker informantene ikke at det er nevneverdige
forskjeller mellom de med og uten doktorgrad. En av grunnene til dette kan veere at
forskjellen i FoU-tid mellom de med og uten doktorgrad oppleves som liten, og at
det slik sett er reelt liten forskjell i arbeidsoppgaver. En annen forklaring kan veere at
det generelt er fa vitenskapelig ansatte med doktorgrad i utdanningen, og at
eventuelle forskjeller dermed er mindre kjent.

Sosionom- og barnevernspedagogutdanningene opererer med den samme
fordelingen av FoU-tid som ved vernepleierutdanningen. Dette vil si at professorer
og dosenter har 45 prosent FoU-tid, farstelektorer og forsteamanuenser tildeles 35
prosent og universitetslektorene har 25 prosent. Med tildelingen fglger imidlertid et
minstekrav til publisering. Minstekravet varierer mellom stillingskategoriene, og
manglende publisering vil kunne fgre til at FoU-tiden reduseres eller fjernes.

Pa samme mate som ved vernepleierutdanningen, kommer det i intervjuene frem at
man ogsa i sosialt arbeid og barnevernsutdanningene har arbeidet for mer rullering
av undervisningsoppgaver blant de vitenskapelig ansatte. Mens de ansatte tidligere
primeert underviste pa ett program, har dagens organisering ved instituttet som mal
at de vitenskapelig ansatte i stgrre grad underviser pa tvers av nivaer og
programmer. Dette betyr blant annet at flere av de ansatte med profesjonsbakgrunn
na ogsa underviser pa masteremnene, mens ansatte med doktorgrad ogsa er ment
a skulle bidra mer inn i bachelorutdanningene. Dette gjelder bade pa sosialt arbeid
ogibarnevernsutdanningen. Saerlig nevhes kommunikasjons- og ferdighetstrening,
samt praksisoppfelging, som oppgaver som na i starre grad enn tidligere er ment &
fordeles jevnere mellom vitenskapelig ansatte med og uten profesjonsbakgrunn.
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Bade ledelsesrepresentanter og vitenskapelig ansatte uttrykker imidlertid at det
fortsatt finnes tydelige forskjeller mellom dem med og uten doktorgrad, og de med
og uten profesjonsbakgrunn, nar det gjelder oppgavefordeling. Et eksempel pa dette
er at det fortsatt er en klar overvekt av vitenskapelig ansatte med profesjons-
bakgrunn pa instituttets bachelorprogrammer. Szerlig nyansatte med profesjons-
bakgrunn beskrives av vitenskapelig ansatte & ofte tildeles omfattende
undervisningsoppgaver, spesielt pd bachelorniva. Andelen ansatte med
profesjonsbakgrunn som tilsettes i midlertidige stillinger trekkes ogsa frem som en
illustrasjon pa forskjellene i arbeidsfordelingen mellom de med og uten profesjons-
bakgrunn. Fordi undervisning pa bachelorprogrammene er vesentlig mer arbeids-
krevende enn eksempelvis masteremner, blant annet pa grunn av mengden
administrativt arbeid, far disse ansatte ofte en hgyere arbeidsbelastning totalt sett.

En avinformantene beskriver det slik:

Undervisning er lite statusbelagt, og spesielt undervisning pa bachelorutdanningen
vil jeg si. For det er klart at det er en veldig krevende utdanning. Det er enormt mye
administrativt arbeid for eksempel. Sann at det er jo betydelig mindre arbeid & ha et
masteremne. Jeg har selv omtrent halvparten av tiden pa masteremner, og
halvparten av tiden pa bachelor. Og de to, det kan ikke sammenlignes, for du far
fryktelig mye mer arbeid pa a holde pa med sé mange studenter. Og det gir deg ikke
betalt, du far ikke timer nok til alt det arbeidet det innebaerer. Og det er klart at de
som ikke har profesjonsbakgrunnen i bunn, de har jo veldig lite pa
bachelorutdanningen av undervisning for eksempel. (Vitenskapelig ansatt).

| sitatet fremheves det at undervisning pa bachelorutdanningene er svaert
arbeidskrevende, uten at denne arbeidsinnsatsen ngdvendigvis anerkjennes eller
gjenspeiles i de ansattes arbeidsplaner. Informanten peker samtidig p& at slike
undervisningsoppgaver i stor grad tilfaller ansatte med profesjonsbakgrunn, noe
som kan bidra til at disse i stgrre grad knyttes til arbeidsoppgaver med lavere status.
Senere i intervjuet beskriver informanten ogsé et tydelig skille mellom ansatte som
primeert driver med undervisning, og ansatte som har sikret seg eksternfinansierte
forskningsprosjekter: «For det blir pa en mate et sant A- og B-lag, hvor det som er
viktig er & prave & fa seg et forskningsprosjekt, slik at man far mindre undervisning».
Ved tilslag pa forskningsprosjekter frikjgpes de vitenskapelig ansatte i stor grad fra
undervisningsoppgaver, og kan i stedet bruke mer tid pa meritterende og
anerkjennende oppgaver, uttrykker informanten, deriblant artikkelskriving. Sitatene
synliggjer dermed en oppfatning om at ansatte med profesjonsbakgrunn risikerer &
bli konsentrert i undervisningsintensive stillinger, mens ansatte med sterkere
forskningsprofil i starre grad far tilgang til aktiviteter som gir akademisk
anerkjennelse og status.

Pa lik linje som i vernepleierutdanningen, omtales de vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn av noen av informantene som mer fleksible enn de uten slik
utdanningsbakgrunn. Bade vitenskapelig ansatte og en av ledelsesrepresentantene
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uttrykker dette. | dette ligger det at de i stgrre grad patar seg uforutsette oppgaver,

for eksempel ved sykemeldinger eller mangel pa undervisere.

Flere av informantene opplever dermed tydelige skillelinjer mellom de med og uten
profesjonsbakgrunn ved instituttet. En avinformantene som ikke har profesjons-
bakgrunn, mener imidlertid at dette skillet i noen tilfeller fremstar kunstig. Seerlig er
informanten kritisk til at profesjonsutevelse og -bakgrunn trumfer annen relevant
erfaring:

[Jeg kan] innimellom lure pa om det er noen utlepsdato pa den praksiserfaringen,
eller om den er evigvarende. Hvor viktig det er med at man har riktig blodtype, eller
riktig type utdanning, versus hva slags konkrete erfaringer du har. (Vitenskapelig
ansatt).

Informanten peker pa en oppfatning blant vitenskapelig ansatte om at
profesjonsutdanning i mange tilfeller tillegges starre vekt enn relevant
arbeidserfaring. For informanten synes vektleggingen av slik utdanning pa
bekostning av omfattende relevant arbeidserfaring a vaere paradoksal, spesielt nar
utdanningen kan ha blitt tatt for flere tidr siden. Sitatet lgfter dermed sparsmalet om
hva som egentlig er & anse som relevant bakgrunn og erfaring blant vitenskapelig
ansatte, og om relevant kompetanse ma vedlikeholdes eller kan oppnas én gang.

Gjennom en hospiteringsordning ved instituttet finnes det imidlertid muligheter for
ansatte i barnevern- og sosionomutdanningene til holde kontakten med
praksisfeltet. Ordningen er frivillig og dpen for alle, men en av ledelses-
representantene hevder at det er ansatte med profesjonsbakgrunn som primeert
benytter seg av tilbudet, til tross for at det trolig er de med annen fagbakgrunn som

har mest behov for det.

Oppsummert viser intervjuene dermed at det ved begge institutter arbeides for
storre grad av rullering av undervisningsoppgaver og emneansvar. Likevel synes det
fortsatt & veere forskjeller i oppgavene mellom de med og uten profesjonsbakgrunn
og doktorgrad. Oppgavefordelingen mellom de ansatte omtales fortsatt som &
delvis fglge fag- og profesjonsbakgrunn, og vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn anses som mer fleksible enn de uten slik utdanning. Mens
disse trekkene beskrives i alle de tre utdanningene, synes tendensene & veere stgrst
ved sosionom- og barnevernsutdanningen. Profesjonsutdannede ansatte beskrives
a oftere ha stgrre undervisnings- og administrasjonsansvar, mens
farsteamanuenser og professorer i stgrre grad frikjgpes fra undervisning. Samtidig
problematiseres det at profesjonsbakgrunn til tider tillegges starre vekt enn annen

relevant arbeidserfaring.
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4.4 Oppgavefordeling og bruk av profesjonskompetanse
ved institusjon B

Nar det gjelder institusjon B, far alle vitenskapelig ansatte ved instituttet i dag tildelt
10 prosent FoU-tid. | tillegg kan alle ansatte sgke om gkning av denne tiden.
Tildelingen gjgres da etter stillingsniva, der hgyskolelektorene kan totalt sett fa 20
prosent, farstelektorene 30 prosent og professorene 50 prosent FoU-tid. Ifglge en av
de vitenskapelig ansatte vektlegges det primeert dokumentert «aktivitet», snarere
enn publikasjoner:

Vi har ikke veert helt ré pa det publikasjonskravet. Det har jo selvfalgelig veert
viktigere for professorene og forsteamanuensisene, men det er like mye at du viser
aktivitet. Det er forstaelse for at du ikke kan publisere to ganger i aret. (Vitenskapelig
ansatt).

Dersom tidligere aktiviteter ikke kan dokumenteres, risikerer de vitenskapelig
ansatte 8 miste deler av FoU-tiden sin. Ifalge en av informantene skjer dette med
enkelte ansatte hvert ar. Alle informantene uttrykker imidlertid at
tildelingsordningen fungerer pa en tilfredsstillende mate. De fleste intervjuede
ansatte opplever heller ikke store problemer med & hegne om den avsatte
forsknings- og utviklingstiden de har blitt tildelt, eller pase at den ikke gar til
undervisningsforberedelser eller administrative oppgaver. Det uttrykkes heller ikke
a veere distinkte forskjeller i forskningsfelt og -interesser blant de vitenskapelig
ansatte med og uten profesjonsbakgrunn, og med og uten doktorgrad. Enkelte av de
ansatte uttrykker imidlertid at det finnes visse forskjeller i forskningsfelt og -
interesser blant de med og uten profesjonsbakgrunn, for eksempel ved at «de med
profesjonsbakgrunn har mer interesse av 8 forske pa den profesjonen de kommer
fra, eller det arbeidsfeltet de kommer fra.».

Nar det gjelder fordeling av undervisningsoppgaver blant de vitenskapelig ansatte,
uttrykker en ledelsesrepresentant at undervisningsansvar i all hovedsak fordeles

etter kompetanse, og ikke stillingstittel:

Nar det kommer til hvordan vi underviser, sa er det nok ikke om du er lektor, ph.d.
eller professor det mest avgjorende. Det avgjorende er om du kan den tematikken
du skal undervise i. Og der praver vi & ikke jobbe alt for mye i siloer. Vi har folk som
jobber pa tvers av bade bachelorprogrammer og videreutdanning og master-
programmene vare, der de har tematisk kompetanse. (Ledelsesrepresentant).

Fordelingen av undervisningsoppgaver etter kompetanse vil blant annet si at
juristene underviser i juridiske temaer pa tvers av bachelor- og masterprogrammer.
Tilsvarende tar de med profesjonsbakgrunn ofte emner som omhandler miljgterapi
og psykologi. Vitenskapelig ansatte papeker ogsa at man i all hovedsak gnsker
ansatte med profesjonsbakgrunn ved oppfalging av studenter i praksis, og at

ansatte med annen utdanningsbakgrunn gjerne fgler seg malplasserte eller uegnet
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til & gjgre denne typen oppgaver. Praksisoppfalging og veiledning pa

bacheloroppgaver har ved enkelte anledninger krevd tilsetting av timelaerere.

Til tross for at de ansatte er ment & undervise pa tvers av utdanningsnivaer,
uttrykker flere at det er en tydelig tendens til at de med doktorgrad har hovedvekten
av undervisningsoppgavene sine pa master- og videreutdanningsniva, mens
lektorene, og spesielt hgyskolelektorene, har en hovedandel av undervisningen sin i
bachelorutdanningene. Selv om de intervjuede vitenskapelig ansatte sier de forstar
hvorfor dette gjgres, beskriver enkelte ogsa situasjonen som uheldig. En informant
stiller for eksempel sparsmalet: «<Hvorfor skal vi fierne de mest kompetente, altsa jo
mer de kan, jo lenger bort skal de fra disse [studentene] pa grunnutdanninga?».

Liknende uttrykker en annen ansatt det slik:

Vi skal utdanne godt kvalifiserte profesjonsutdannede som selvfolgelig skal kunne
héndverket. Men de skal ogsa kunne vitenskapsteori, de skal kunne forsta hva
kunnskap er. Det kan for sa vidt lektorene ogsa, men det er klart at de som driver
med forskning snakker om dette og formidler dette pa en helt annen mate til

studentene. (Vitenskapelig ansatt).

For enkelte av informantene oppleves det dermed som uheldig at det gjerne er
studentene pa hgyere grads nivd som megter de ansatte med farstekompetanse. En
ledelsesrepresentant bekrefter til en viss grad tendensen til at stillingsniva pavirker
hvor de vitenskapelig ansatte har hovedvekten av undervisningsoppgaver. Ifglge
denne informanten gir toppkompetanse et sterkere utgangspunkt ved forhandling
av arbeidsoppgaver, der disse personene i stgrre grad enn lektorene kan ‘insistere’

pé valg av oppgaver:

Jo flinkere, i gasetegn, du blir i en akademisk setting, jo smalere blir man. Mens
gjerne helt nyansatte, de har liksom ikke grenser for hvor mange varierte oppgaver

man skal ta. (Ledelsesrepresentant).

Ifalge denne lederen er dermed ikke disse tendensene seeregne for deres
utdanninger, men knytter seg til en generell kultur i akademia. Ved deres institutt
forsgker man imidlertid &8 motvirke situasjonen ved blant annet & pase at ogsa
nyansatte tildeles undervisningsoppgaver etter kompetanse. Samtidig understreker
informanten at de ogséa har professorer som trives godt med undervisning pa
bachelorniva.

Selv om det dermed synes a veere visse forskjeller mellom vitenskapelig ansatte
med og uten doktorgrad med hensyn til hvor de har hovedvekten av
undervisningsoppgavene sine, er det fa av de intervjuede lektorene som snakker om
at arbeidsbyrden deres oppleves for stor, eller at mengden administrative oppgaver
knyttet til bachelorprogrammene er for omfattende. En vitenskapelig ansatt
uttrykker imidlertid at det & ha hovedvekten av arbeidsoppgavene sine tilknyttet
bachelornivaet gir «en helt annen hverdag enn 8 veere pa en masterutdanning»,

65 « NIFU Rapport 2026 * 14



blant annet fordi bachelorstudenter krever vesentlig mer oppfalging. Dermed blir

arbeidsbelastningen ifglge informanten for stor.

Pa sparsmal om det er noen deler av utdanningen der det ses som seerlig viktig & ha
profesjonsutdannede, uttrykker ledelsesrepresentanten at de aller fleste emner kan
bli ivaretatt av bade de med og uten profesjonsbakgrunn. Samtidig, peker
informanten p4, vil en for lav andel profesjonsutdannede undervisere utgjare en
risiko for utdanningen som helhet, spesielt med hensyn til studentenes

dannelsesprosess:

For det & bli en profesjon[sutaver], det 8 matte forsta hvor kommer vernepleieren

fra, hvor kommer barnevernspedagogen fra, hvor kommer sosionomen fra, formidlet
avnoen med den type bakgrunn, altsa hvorfor er vi opptatt av de sparsmalene her.
Den sosialiseringen, eller dannelsesprosessen, handler ikke bare om faktuell
kunnskap. Det handler jo ogsa om forbilder, verdisett, maten a tenke pa, maten du
svarer pa spersmal. (Ledelsesrepresentant).

Informanten papeker dermed at vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn
spiller en viktig rolle i studentenes profesjonssosialisering og utvikling av deres
profesjonelle identitet. Likeens understreker de intervjuede ansatte at de med
profesjonsbakgrunn fungerer som rollemodeller for studentene, og at dette gjor det
helt avgjgrende & ha et betydelig antall profesjonsutdannede i utdanningene.
Enkelte informanter vektlegger i denne sammenhengen seerlig betydningen av
erfaring fra praksis, og at dette gir en annen type legitimitet og tyngde i mgte med
studenter. En vitenskapelig ansatt uttrykker for eksempel at «[d]et er vanskelig &
snakke om hvordan det er & jobbe i farstelinja i en kommune hvis du aldri har gjort
det selv». For flere avinformantene synes dermed gnskelig profesjonskompetanse i
fagmiljget ikke bare & omfatte formelle kvalifikasjoner, men ogsa erfaring fra de

yrkesfeltene studentene utdannes for.

Mens de foregdende beskrivelsene farst og fremst handler om betydningen av
profesjonsbakgrunn i undervisningen, peker enkelte informanter ogsa pa at denne
bakgrunnen kan ha betydning for hvordan ansatte inngér i det kollegiale
fellesskapet. Bade ledere og vitenskapelig ansatte beskriver for eksempel at
profesjonsansatte i noen grad oppleves mer orientert mot det kollegiale
fellesskapet ved instituttet. Dette kommer blant annet til uttrykk ved at de har
lettere for & bistd i akutte og uventede situasjoner, for eksempel ved sykdom hos
kolleger. Slik sett anses vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn som mer
fleksible.

4.5 Oppsummering

| dette kapittelet har vi sett pa de vitenskapelig ansattes arbeidshverdag og -
oppgaver. Vi har undersakt hvordan arbeidstiden deres er fordelt pa ulike oppgaver,
og hvilke forskjeller som i denne sammenhengen finnes mellom de med og uten
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doktorgrad og med og uten profesjonsbakgrunn. Vi har ogséa sett nsermere pa
hvordan vitenskapelig ansattes profesjonskompetanse anvendes i BSV-
utdanningene.

| survey-dataene fremkommer det at omtrent halvparten av FO-medlemmene
gnsket a jobbe i UH-sektoren pa grunn av undervisning og veiledning. Samtidig viser
funnene at neer halvparten av respondentene opplever at undervisning, veiledning
og administrative oppgaver gar ut over tid avsatt til FoU-arbeid. Samlet sett
rapporterer FO-medlemmene ogsa om et hgyt arbeidspress. De samme
tendensene uttrykkes i varierende grad i intervjuene. Dette kan tyde pa forskjeller
mellom institusjonene.

Nar det gjelder forskjeller mellom dem med og uten farstekompetanse, er imidlertid
survey-svarene noe mer tvetydige. P4 spgrsmal om det er forskjeller mellom dem
med og uten farstekompetanse nar det gjelder mengden administrativt arbeid,
mener nesten like mange FO-medlemmer at det er store eller sveert store
forskjeller, som dem som mener at det er sma eller ingen forskjeller.

Sammenligner vi resultatene ovenfor med hvordan FO-medlemmene rapporterer at
deres arbeidsoppgaver faktisk er fordelt, ser vi at de med doktorgrad rapporterer om
mer FoU-tid og mindre undervisning enn de uten doktorgrad. Seerlig forskjellene i tid
brukt pa undervisning og veiledning er relativt store.

Intervjuene tyder pa at flere fagmiljger forsgker a fordele undervisningsoppgaver og
emneansvar pa tvers av ansatte med og uten profesjonsbakgrunn, og mellom
ansatte med og uten doktorgrad. Likevel ser det ut til & utvikle seg bestemte
mgnstre i arbeidsdelingen. Seerlig universitets- og hayskolelektorer synes a ha en
stgrre andel av undervisningsoppgavene sine pa bachelorutdanningene.

Selv om noen vurderer egen arbeidsbelastning som moderat, er en giennomgaende
oppfatning i intervjuene at undervisningsbelastningen pa bachelorutdanningene er
hay. Informantene viser blant annet til et stort antall studenter, omfattende
administrativ oppfelging og betydelige koordineringsoppgaver. | enkelte fagmiljger
oppleves denne arbeidsbelastningen som en utfordring for universitets- og
hgyskolelektorer, bade fordi den bidrar til en hgy samlet arbeidsmengde og fordi
FoU-arbeid ma nedprioriteres. Flere informanter mener at dette skaper tydelige
skillelinjer i fagmiljgene, der lektorer med profesjonsbakgrunn i hovedsak er knyttet
tilundervisning og studentoppfalging, mens ansatte med doktorgrad i starre grad
kan prioritere forskning. Ifglge enkelte informanter bidrar dette ogsa til forskjeller i
status og muligheter for karriereutvikling mellom ulike grupper av ansatte. Samtidig
oppfatter et stort flertall av respondentene i surveyen at de far brukt
profesjonskompetansen sin i arbeidet sitt, og at denne kompetansen anerkjennes.
Samlet sett kan funnene dermed tyde pa at profesjonskompetanse i stor grad
anerkjennes som verdifull, men at de arbeidsoppgavene denne kompetansen er
knyttet til, ikke ngdvendigvis verdsettes like hgyt innenfor UH-institusjonenes
statushierarkier.
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5 Vitenskapelig ansattes
kompetanse- og karriereutvikling

Dette kapittelet omhandler de vitenskapelig ansattes kompetanse- og karriere-
utvikling. Vi undersgker seerlig hvilke muligheter for karriereutvikling de
vitenskapelig ansatte opplever a ha, hvilke institusjonelle forhold som pavirker
denne utviklingen, og hvordan fakultets- og instituttledelsen legger til rette for
kvalifisering og opprykk. | lys av funnene i forrige kapittel er vi spesielt interesserti g
undersgke om lektorenes undervisningsoppgaver og samlede arbeidsbelastning
pavirker deres muligheter for opprykk.

| forste del av kapittelet benytter vi data fra spgrreundersgkelsen blant FO-
medlemmene for & belyse spgrsmal knyttet til vilkar og muligheter for
karriereutvikling, samt medlemmenes vurderinger av institusjonenes tilrettelegging
for slik utvikling. Deretter trekker vi pa intervjudataene for 8 undersgke
informantenes syn pa kvalifisering og opprykk i professor- og dosentlapet, og hvilke
institusjonelle rammebetingelser de opplever fremmer eller hemmer slike
karrierelgp. Et giennomgaende tema i analysen er dessuten om informantene
opplever forskjeller i karriere- og opprykksmuligheter mellom ansatte med og uten

profesjonsbakgrunn, samt mellom ansatte med og uten doktorgrad.

5.1 FO-medlemmenes syn pa kompetanseutvikling og
opprykk

Respondentene ble i spgrreundersgkelsen bedt om & ta stilling til flere pastander
om deres kompetanse- og karriereutvikling. Overordnet svarer et flertall av
respondentene (58 prosent, n=44) at de i stor eller sveert stor grad opplever & ha
gode vilkar og muligheter for slik utvikling (figur 5.1). Totalt ti prosent (n=8) svarer at
de i liten grad eller ikke i det hele tatt har gode vilkar og muligheter for kompetanse-
og karriereutvikling.
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Figur 5.1 Opplevde vilkar og muligheter for kompetanse- og karriereutvikling (N=76)

En noe lavere andel oppgir at ledelsen legger til rette for deres kompetanse- og
karriereutvikling (figur 5.2). 45 prosent av de spurte (n=34) svarer at de i stor eller
sveert stor grad mener ledelsen tilrettelegger for slik utvikling. Totalt 12 prosent
(n=9) opplever i liten grad eller ikke i det hele tatt slik tilrettelegging, mens hele 45
prosent (h=33) opplever at dette i noen grad gjares.
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Figur 5.2 Opplevd tilrettelegging for kompetanse- og karriereutvikling fra ledelsen (N=76)

Mens spgrsmalene over tematiserer kompetanse- og karriereutvikling mer generelt,
ba vi ogsa respondentene ta stilling til forskjeller og likheter mellom dosent- og
professorlgpet. Mer spesifikt ble respondentene bedt om & svare pa falgende
spersmal: «<Pa mitt institutt er mulighetene for opprykk i dosentlapet
(farstelektor/dosent) like gode som mulighetene for opprykk i professorlgpet». Figur
5.3 viser et forholdsvis kritisk bilde av likestillingen mellom dosentlgpet og
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professorlgpet hva gjelder opprykk. 30 prosent (n=23) mener i stor eller sveert stor
grad at opprykksmulighetene er like gode, mens 19 prosent (n= 15) mener dette i
liten grad eller ikke i det hele tatt er tilfelle. Samtidig svarer hele 29 prosent (n=22)
«vet ikke». Den hgye andelen usikre kan tyde pa begrenset kjennskap til opprykks-
ordningene. Resultatene synes likevel a indikere at mange av respondentene anser

mulighetene for opprykk i professorlgpet som bedre enn det som er tilfelle i

dosentlgpet.
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Figur 5.3 Opplevelse av at mulighetene for opprykk i dosentlgpet er like gode som i professorlopet
(N=76)

5.2 Kompetanse- og karriereutvikling ved institusjon A

I intervjuene foretatt ved de to case-institusjonene var vitenskapelig ansattes
kompetanseutvikling og karrieremuligheter et sentralt tema. | de to neste
delkapitlene vil vi ga inn i informantenes vurderinger og synspunkter rundt dette

temaet.

Nar det gjelder institusjon A, fremkom det i kapittel 3 at vernepleierutdanningen ved
institusjonen har hatt problemer med a rekruttere vernepleiere til stipendiat-
stillinger. l intervjuene ble det ogsa pekt pa at instituttets skonomiske situasjon var
presset, noe som gjorde det gunstigere & rekruttere lektorer enn personer med
doktorgrad. En konsekvens av disse utfordringene har imidlertid veert, ifglge en
ledelsesrepresentant, at det ved instituttet har blitt rettet gkt oppmerksomhet mot
farstelektorlgpet. Informanten antyder at bade gkonomien ved instituttet og
utfordringer med & rekruttere profesjonsutdannede med doktorgrad, gjer at det er
viktig & jobbe for ansattes opprykk til farstelektor og eventuelt dosent. Flere
universitetslektorer har blant annet organisert seg i grupper som sammen jobber

med sine opprykksgknader. Gruppen drives av lektorene selv, men stgttes og

70 « NIFU Rapport 2026 * 14



tilrettelegges for av instituttet. Blant annet har instituttet sgrget for at enkelte
forstelektorer har fatt tildelt tid pa sin arbeidsplan til & gi veiledning til universitets-
lektorene i gruppa. De intervjuede universitetslektorene beskriver dette tilbudet
som nyttig, og en viktig strukturell stgttestruktur ved instituttet. Fordi mengden FoU-
tid i tillegg oppleves a veere tilfredsstillende, og undervisningsoppgavene ikke gar pa
bekostning av FoU-arbeidet, uttrykker de intervjuede universitetslektorene generelt

at de er forngyde med egne muligheter for & drive kompetanse- og karriereutvikling.

En av de intervjuede vitenskapelig ansatte med doktorgrad opplever derimot ikke &
ha tilsvarende karrieremuligheter som lektorene. Hovedgrunnen til dette er
mangelen pa kollegaer med doktorgrad, noe som gjgr det sveert vanskelig 8 bygge et
forskningsmiljg som muliggjar karriereutvikling. Seerlig gjor fraveeret av doktorgrads-
stipendiater det vanskelig & jobbe for & innfri kravene som stilles ved
professoropprykk:

Det er nesten helt umulig for meg & noensinne komme dit at jeg kan seke opprykk til
professor for eksempel. (...) For jeg vil jo vaere avhengig, ikke sant, av a ha en
forskningsgruppe hvor du kan ha egne ph.d.-stipendiater for eksempel, som du er
avhengig av & veilede og sant, og det er en umulighet & fa til hos oss da. Og da blir
det litt sénn ond sirkel, néar jeg ikke har det, sa kan jeg heller ikke seke midler utenfra

ikke sant. (Vitenskapelig ansatt).

Informanten ser imidlertid positivt pa fokuset som né er pa opprykk blant
universitetslektorene pa instituttet. Szerlig opplever hen at oppmerksomheten rundt
opprykk har bidratt til bade gkt oppmerksomhet og interesse for fagutvikling blant

de ansatte.

Mens ledelsesrepresentanten pa instituttniva og de vitenskapelig ansatte dermed
utelukkende er positive til fokuset pa opprykk blant lektorene, uttrykker en
ledelsesrepresentant ved fakultetet at denne typen satsinger ogsa genererer visse
utfordringer. Seerlig lgftes spgrsmalet om hvordan man skal kunne lgfte
universitetslektorene, samtidig som de holder seg oppdaterte pa praksis:

Universitetslektorene er ofte yngre, mange av dem i hvert fall, og de har ny og
oppdatert kunnskap, og sa skal vi liksom ogsa samtidig lefte de akademisk. Men
faren blir jo da at hvis de er faste ansatte og vi skal lofte de akademisk, sa fierner vi
den kontakten mot tienesten eller klinikken. Sénn at dette er en skikkelig ngtt.

(Ledelsesrepresentant).

| sitatet beskriver informanten et grunnleggende dilemma nar det gjelder lektorenes
kompetanse- og karriereutvikling. Pa den ene siden skal institusjonene tilrettelegge
for opprykk og avansement. Pa den andre siden vil slik tilrettelegging bidra til at
lektorene beveger seg inn i et akademisk karrierelgp som reduserer deres tilknytning
og naerhet til praksisfeltet. Sitatet illustrerer dermed en opplevd spenning mellom
akademisering og praksisnaerhet nar det gjelder lektorenes karriereutvikling.

71 « NIFU Rapport 2026 * 14



Pa sosionom- og barnevernspedagogutdanningene beskrives derimot et noe annet
bilde nar det gjelder de vitenskapelig ansattes kompetanse- og karrieremuligheter.
Seerlig papeker flere at vitenskapelig ansatte i universitetslektorstillinger har et
relativt krevende utgangspunkt for a kvalifisere seg innenfor dosentlgpet. En av
informantene hevder at denne situasjonen er seerlig kritisk pa
barnevernspedagogutdanningen, som har feerre vitenskapelig ansatte med

profesjonsbakgrunn og farstekompetanse enn det sosionomutdanningen har.

En av grunnene til kvalifiseringsutfordringene handler ifglge informantene om
universitetslektorers arbeidssituasjon. Fordi mange universitetslektorer har
hovedvekten av arbeidet sitt i bachelorutdanningen, og dette ofte er omfattende og
tidkrevende arbeid, er det krevende for mange lektorer 8 samtidig jobbe for opprykk.
Bade vitenskapelig ansatte og informanter fra ledelsen uttrykker at dette ikke minst
gjelder for universitetslektorene som har lite prosentvis FoU-tid. Den vitenskapelig
ansatte kjenner selv flere kollegaer med profesjonsbakgrunn som kun har 10
prosent FoU-tid. For disse vil det veere ekstra vanskelig a innfri kvalifikasjonskravene
til opprykk til farstelektor, hevder informanten. En av ledelsesrepresentantene
bekrefter dette inntrykket, og peker blant annet pd en sammenheng mellom
kvalifisering og ansvar for ‘tunge’ emner med stor arbeidsbyrde:

Noen mener at noen av de tunge emneansvarene er underfinansiert, at det ikke er
gitt mange nok timer til emneansvar pa de tunge emnene. At de derfor kan risikere a

fa en vanskeligere vei med a kvalifisere seg. (Ledelsesrepresentant).

For det andre finnes det ifalge flere av informantene fa eller ingen etablerte
institusjonelle stottestrukturer for lektorer som gnsker opprykk. Kvalifisering i
dosentstigen ma dermed skje pa eget initiativ. For det tredje fremhever en av
ledelsesrepresentantene at overgangen til akademiske arbeidsformer og krav kan
oppleves krevende for ansatte som tidligere kun har jobbet som profesjonsutavere.

Bade ledelsesrepresentanter og vitenskapelig ansatte papeker at det for mange
universitetslektorer derfor vil veere mer aktuelt & sgke seg over til stipendiatstillinger
enn & arbeide for opprykk til fgrstelektor. Samtidig er dette alternativet for mange
lektorer ikke aktuelt, da det innebeerer en betydelig nedgang i lann. | tillegg, papeker
en av ledelsesrepresentantene, passer ikke det akademiske karrierelgpet for alle.

Flere av informantene uttrykker at kvalifiseringsmulighetene for lektorene derfor bar
legges bedre til rette for. Det pekes pé at dette kan forega ved at instituttet sgker
tettere oppfolging av disse ansatte. | tillegg foreslar en av de vitenskapelig ansatte at
man ved instituttet bgr jobbe mer systematisk for & fa nytilsatte universitetslektorer
inn i farstelektorstillinger.

Nar det gjelder kvalifisering i professorstigen uttrykker informantene at det er
vesentlig flere som rykker opp fra fgrsteamanuensis til professor enn fra lektor til
farstelektor. Selv om disse fgrsteamanuensene blir professorer i sosialt arbeid eller
barnevern, reflekterer dette imidlertid ikke den opprinnelige fagbakgrunnen deres:
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Flere av de som na har blitt professorer hos oss, de har jo blitt professorer i sosialt
arbeid, men de er jo statsvitere og sosiologer og sosialantropologer i bunn. Men sé
blir de professorer i sosialt arbeid da. Men det betyr ogsa - for jeg tenker i hvert fall
at mange av de forskningsprosjektene vi har, som jo ofte er internasjonale, det blir jo
forskning pa et helt annet plan vil jeg si, enn a se helt konkret direkte pa praksisfeltet
i Norge. (Vitenskapelig ansatt).

Informanten mener dermed at professorenes fagbakgrunn pavirker forskningens
innretning, og at en overvekt av disiplinutdannede professorer kan fgre til mindre
praksisrelevant forskning. Dersom fa ansatte med profesjonsbakgrunn kvalifiserer
seg til professorstillinger, kan dette dermed bidra til at det produseres mindre

praksisnaer forskning i fagmiljoet.
5.3 Kompetanse- og karriereutvikling ved institusjon B

Ved institusjon B forteller en ledelsesrepresentant at flere utdanninger ved
instituttet for en tid tilbake sto i fare for 8 bli avskiltet som faglge av manglende
farstekompetanse i utdanningene. Dette skapte et voldsomt opprykkspress, og
informanten beskriver at mange ansatte antakelig da felte pa sterke forventinger om
publisering. | dag ser dette imidlertid annerledes ut. Utdanningene har et
tilstrekkelig antall fgrste- og toppkompetente som gjor at opprykkspresset ikke
lenger er til stede pa samme mate, hevder lederen. Dermed er ogsa vitenskapelig
ansattes opprykksarbeid na i starre grad drevet av personlige gnsker om
karriereutvikling, snarere enn institusjonelle forventninger og krav. Flere
vitenskapelig ansatte som har veert i utdanningene lenge bekrefter at det har skjedd
en endring i instituttets forventninger om karriereutvikling, og at de i dag ikke kjenner

pa et ytre press om & sagke opprykk.

Nar det gjelder informantenes syn pa dosent- og professorstigen, er oppfatningene
imidlertid noe delt. Omtrent halvparten av de intervjuede vitenskapelig ansatte
uttrykker at vilkarene for karriereutvikling i dosentlagpet og professorlgpet oppleves
like, og at de to karrierestigene i dag er mer eller mindre likestilte. Flere informanter
forklarer endringen med at dagens ledergruppe i starre grad oppleves a vaere
opptatt av ivaretakelse av lektorene. | tillegg har skningen av vitenskapelig ansatte
med profesjonsbakgrunn skapt starre oppmerksomhet om dosentlgpet. En av de
vitenskapelig ansatte som opplever at dosentlgpet na har blitt mer verdsatt,
beskriver det slik:

Det er en dreining mot det, det opplever jeg helt klart. At det blir ikke sann som man
kanskije fikk inntrykk av far, det var litt sdnn forste- og annenrangsansatte. Altsa de
som drev med forskning, det var det viktige. Og sa er det de som bare drev med
sanne utdanningsgreier. Det var ikke like viktig. Sdnn synes jeg ikke det er lenger.

(Vitenskapelig ansatt).
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Selv om enkelte lektorer begynner som stipendiater, er det vanligst at lektorene
jobber mot opprykk i dosentstigen. En ledelsesrepresentant beskriver at
vitenskapelig ansattes karriereutvikling tas opp i arlige medarbeidersamtaler: «For
alle som vil og gnsker & utvikle seg, sa legger vi forholdene til rette for dem». Den
institusjonelle tilretteleggingen innebaerer seerlig at lektorer som vil sgke opprykk
tilbys veiledning av en dosent ved instituttet. Dosentene far i disse tilfellene avsatt
tid pa sine arbeidsplaner til 8 fungere som mentor. Mentorordningen beskrives av

flere vitenskapelig ansatte som vellykket og sveert nyttig.

Den andre halvdelen av de intervjuede vitenskapelig ansatte uttrykker derimot at til
tross for at opprykk i dosentstigen legges bedre til rette for ved instituttet i dag, er
det fortsatt tydelige forskjeller mellom ansatte med og uten doktorgrad i verdsetting
og vilkar for opprykk. Et giennomgéende poeng blant disse informantene er at
forskning oppleves & ha hgyere status enn undervisning. Fordi ansatte med
doktorgrad gjerne fritas fra en del undervisningsoppgaver, spesielt pad bachelorniva,
far farsteamanuenser hgyere status enn lektorer og dosenter, papekes det. Lanns-
forskjellene mellom de med og uten doktorgrad reflekterer disse statusforskjellene,

uttrykker en informant.

Forskjellene i opprykksmuligheter beskrives & handle om at lektorene oftere patar
seg uforutsette arbeidsoppgaver, som gjgr at man «blir hindret i & klatre opp i den
karrierestigen, fordi du har s mange andre oppgaver. Sa blir det lite tid til forskning
og andre prosjekter». Selv om dosentstigen og professorstigen formelt sett er

sidestilte karriereveier, oppleves de i praksis dermed ikke & veere det.
5.4 Oppsummering

| dette kapittelet har vi vist at et flertall av FO-medlemmene opplever & ha gode
vilkar for kompetanse- og karriereutvikling. Oppfatningene av mulighetene for
opprykk i dosentlgpet sammenlignet med professorlgpet er imidlertid mer delte.
Mens 30 prosent av respondentene mener at opprykksmulighetene i stor eller sveert
stor grad er like gode, sier rundt 20 prosent at dette i liten grad eller ikke i det hele

tatt er tilfelle. 29 prosent svarer «vet ikke».

Resultatene fra surveyen kan tyde pa at respondentene skiller mellom generelle
muligheter for kompetanseutvikling og vurderinger av de institusjonelle karriere-
veiene. Selv om mange opplever 8 ha gode muligheter til & utvikle egen
kompetanse, innebaerer ikke dette ngdvendigvis at de oppfatter dosentlgpet og
professorlgpet som likeverdige nar det gjelder status, stgtteordninger eller
muligheter for opprykk. Den hgye andelen som svarer «vet ikke» pa spgrsmal om
likestilling mellom de to lapene, kan samtidig tyde pa at mange har begrenset
kjennskap til eller erfaring med disse karriereveiene.

Intervjuene understgtter inntrykket av at synet pa opprykksmulighetene er

sammensatt. Ved barneverns- og sosionomutdanningene pa institusjon A opplever
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flere av de intervjuede lektorene arbeidsmengden som sd omfattende at det er
krevende & arbeide mot opprykk samtidig. Szerlig beskrives oppgaver knyttet til
bachelorutdanningene som tidkrevende, noe som kan gjgre det vanskelig & oppfylle
kravene for kvalifisering og opprykk. Dette fremkommer ogsa blant mange
informanter ved institusjon B. Samtidig papeker andre at deres karrieremuligheter
er gode. Et sentralt tiltak synes 8 veere «lektorgruppene», der universitets- og

hayskolelektorer samarbeider om kvalifisering og opprykkssgknader.

Samlet sett viser funnene dermed at opplevelsen av kompetanse- og
karrieremuligheter varierer mellom fagmiljger og institusjoner. Analysene kan tyde
pa at denne variasjonen blant annet kan knyttes til hvordan arbeidsoppgaver
fordeles, hvor mye tid som avsettes til FoU-arbeid, og hvilke stgttestrukturer som

finnes i fagmiljgene.
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6 FO-medlemmenes vurdering av
egen fagforening

Dette kapittelet tar for seg hvorfor UH-ansatte er medlem av FO, og hvorfor en del
har meldt seg ut, som regel knyttet til overgang til Forskerforbundet. Vi har
undersgkt hvordan medlemmene vurderer FOs arbeid pa ulike omrader, og hva de
mener FO bgr prioritere.

Kapittelet er basert bade pa surveyen rettet til alle de 277 FO-medlemmene i UH-
sektoren, samt kvalitative intervjuer med vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn ved to institusjoner. Intervjuobjektene er plukket ut uten at vi
péa forhand visste noe om deres organisasjonstilhgrighet. Informantene viste seg a
dele seg omtrent pa midten, mellom pa den ene siden de som var medlem av FO, og
pa den andre de som hadde vaert medlem av FO, men na var i Forskerforbundet. |
surveyen har vi stilt egne sparsmal til tillitsvalgte. Vi har i tillegg intervjuet to lokale
tillitsvalgte, samt to representanter for fylkesavdelingene i FO som representerer

organisasjonsleddet i FO over klubbene og medlemmene i UH-sektoren.
6.1 FO og deres posisjon i UH-sektoren

Farst skal vi se pa FO sin posisjon blant fagforbund i UH-sektoren. FOs medlemmer
er organisert i klubber knyttet til det enkelte universitet eller hgyskole. Klubbene
omfatter FO-medlemmer pa tvers av profesjonene barnevernspedagog, sosionom
ogvernepleier.

FO eridag den helt dominerende organisasjonen for barnevernspedagoger,
sosionomer og vernepleiere. Organisasjonen har et gunstig utgangspunkt i UH-
sektoren ved at de rekrutterer de fleste organiserte studentene innenfor de tre
profesjonsutdanningene. Fylkesavdelingene er sveert aktive ute pa universiteter og
hgyskoler for & knytte til seg de nye studentene i BSV-utdanningene gjennom
studentmedlemskap. Nar studentene gar ut i arbeidslivet mgter de i stgrre grad
ogsé andre fagforeninger som tilbyr dem medlemskap. Likevel er inntrykket at de
fleste fortsetter 8 vaere med i FO. Innenfor enkeltsektorer, som UH-sektoren er et

eksempel p4, kan imidlertid konkurransen med andre organisasjoner veere hard.
6.2 Fra FO til Forskerforbundet

Vi har ikke noen organisasjonshistorikk pa den enkelte, men vi har dannet oss noen

klare inntrykk etter & ha gjennomfgrt intervjuer med en rekke vitenskapelig ansatte,
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bade FO-organiserte og ikke -FO-organiserte, og studert resultatene fra surveyen.
Av vare informanter, som riktignok ikke er plukket ut som et representativt utvalg,
gis det et klart inntrykk av at de aller fleste profesjonsutgvere som tar mastergrad og
rekrutteres til stillinger i UH-sektoren er FO-medlemmer néar de starter pa karrieren

ved et universitet eller hgyskole. Deretter skjer det noe.

| UH-sektoren er ikke FO lengre en stor organisasjon og det naturlige fgrstevalget for
de med BSV-utdanning, slik det gjerne er i yrkesfeltet. | UH-sektoren mgter FO
konkurranse fra fagforbund som har et sterkt fotfeste nettopp her, fgrst og fremst
Forskerforbundet. Sammen med organisasjoner som NTL og Akademikerne,” har
Forskerforbundet den fordel at de organiserer pa tvers av utdanninger og gjennom
dette er store i UH-sektoren. Dermed er de ofte representert i medbestemmelses-
organer pa fakultets- og institusjonsniva. De har en bredde og et omfang av
medlemmer i sektoren som gjor at de i stgrre grad har opparbeidet seg kunnskap
om hvordan sektoren fungerer. De vet derfor mye om hvordan man som fagforening
kan innrette seg for a8 oppna innflytelse. Ikke minst har de lang erfaring med lokale
lennsforhandlinger.

FO som helhet, med ca. 38 000 medlemmer® er en stgrre organisasjon enn for
eksempel Forskerforbundet med sine cirka 26 000, og heller ikke sa veldig mye
mindre enn NTL som har cirka 50 000. Likevel fremstar de i UH-sektoren som en
ganske marginal organisasjon. De har gjerne f& medlemmer pa hver UH-institusjon,
noe som kan bidra til & forklare opplysninger i intervjuene om at det av og til kan
veere vanskelig & finne noen som er villige til & ta pa seg tillitsverv. FO er ikke
omfattet av rett til representasjon i medbestemmelsesorganer, og lokallaget kan ha
utfordringer med & giennomfgre lokale lannsforhandlinger uten hjelp fra
fylkesavdelingene. Ettersom BSV-utdanningene ikke er sa store i UH-sektoren, vil
ikke FO, selv med hgy organisasjonsprosent blant de med profesjonsbakgrunn,
kunne konkurrere i starrelse med de organisasjonene som rekrutterer pa tvers av
utdanningstyper, og bade de med profesjonsbakgrunn og de med annen akademisk
bakgrunn.

| dag organiserer FO 234 vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med
profesjonsbakgrunn i BSV-utdanningene. Dette utgjer 62 prosent av alle
vitenskapelig ansatte (377). Lokalt pa det enkelte institutt med en eller flere BSV-
utdanninger, mater FO stor konkurranse, primeert fra Forskerforbundet, som

rekrutterer alle uansett bakgrunn.

Hovedinntrykket som gis i intervjuene, er at FO begynner & miste medlemmer i det

de starter en karriere i UH-sektoren. Det bidrar til at i underkant av forti prosent av

7 Akademikerne er en hovedorganisasjon med rundt 300 000 medlemmer. Medlemsforeningene er blant
annet Legeforeningen, Juristforbundet, Psykologforeningen og Econa. Ma ikke forveksles med
Akademikerforbundet, som er et enkeltforbund i UNIO. De har rundt 6000 medlemmer, hvorav ogsé en
gruppe barnevernspedagoger. De er imidlertid ikke store i UH-sektoren, og har kun lokallag ved ett
universitet.

8 Dette er grove tall hentet fra organisasjonenes nettsider for 4 illustrere. De behgver ikke vaere helt
ngyaktige og direkte sammenlignbare med hensyn til om de inkluderer pensjonister eller ikke.
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de vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med profesjonsbakgrunn i dag er organisert i

andre organisasjoner enn FO, de aller fleste i Forskerforbundet.

6.3 Hvorfor er UH-ansatte medlem i FO?

Hva er s& den viktigste grunnen til at vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med
bakgrunn fra BSV-profesjonene velger & veere, eller forbli, organiserti FO nar de

arbeider i UH-sektoren?

Somvistifigur 6.1, er FOs verdier og samfunnsengasjement den klart viktigste
grunnen til & veere medlem for de fleste som har svart pa undersgkelsen. Hele 40
prosent oppgir dette. | den andre enden finner vi at bare 1 prosent legger mest vekt

pa at FO er medlem av LO.

Jeg ble rekruttert som student og har veert

medlem siden =

FOs verdier og samfunnsengasjement

. 40
samsvarer med mine egne

FOs lokale tillitsvalgte er synlige og gjar en
god jobb

FO jobber for mine lgnnsinteresser 6
FO jobber for mine faglige interesser 9
FOerendelavlLO 1
Annet, spesifiser: 10
0 10 20 30 40 50
Figur 6.1 Viktigste grunn til medlemskap i FO. Prosent. (N=98)

Dette harmonerer godt med det vare informanter sier i intervjuene. Ingen nevner
betydningen av LO spesielt, men de viser pa flere ulike mater til det vi kan kalle FOs
samfunnsengasjement og verdier. Dette settes gjerne opp mot det de ser som de
konkurrerende organisasjonenes mer individuelle tilneerming, seerlig i spgrsmal om
lenns- og karriereutvikling.

Det er et ganske fremtredende trekk ogsa ved intervjumaterialet, at informanter
uttrykker at de er med i FO fordi de legger vekt pa deres verdi- og samfunns-
orientering. Dette er til tross for at FO har store svakheter sett fra UH-sektoren. Ofte
nevnes det at FO er usynlige, eller at de i liten grad fyller rollen som profesjons-
organisasjon i universitets- og hgyskolesektoren, slik informantene oppfatter det.
De bruker ikke det fortrinnet de burde ha som en organisasjon som har veert med pa
a bygge opp profesjonene. Et medlem uttrykte det slik: «Profesjonen blir litt borte (i

FO, var anm.), men identiteten holder meg fra & ga til Forskerforbundet».
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| surveyen oppgir 26 prosent at den viktigste grunnen til & veere medlem av FO er at
de ble rekruttert som studenter og har veert det siden, noe som bade kan forstas
som lojalitet, men ogsa som et passivt medlemskap. Det siste kan bety at
medlemskapet ikke nadvendigvis er sa veldig solid. P4 spgrsmal om hvorfor de tror

at UH-ansatte blir veerende i FO, svarte en av informantene fglgende:

Ja, det er egentlig et godt sparsmal, for jeg har tenkt litt selv. Og skulle jeg pa en
mate ha byttet? Men det er pa en mate, jeg har veert medlem av FO siden jeg var
student, sa det er nok litt den der vernepleieidentiteten. Ligger litt hos FO da,

profesjonsidentiteten. (Vitenskapelig ansatt).

De FO-tillitsvalgtes innsats, samt FOs innsats for faglige interesser og lgnn, er
svaralternativer som hver samler under ti prosent som viktigste grunn til 4 veere
medlem. Selv om de enkeltvis ikke er avgjgrende for s& mange, kan de samlet sett
veere viktige nar man tar stilling til eventuell nytte av organisasjonen. Under «Annet»-
kategorien nevnes ogsa LO Favgr og forsikring, Fontene Forskning, og betydningen

av a veere «oppdatert pa utdanningsfaglige debatter i FO».

En avinformantene som trekker frem gode forsikringsordninger, tror ikke dette

holder i lengden, fordi FO blir lite relevante i UH-sektoren:

FO har jo veldig gode frynsegoder i form av forsikringsordninger og séant. Det er ogsa
en grunn til at jeg har tenkt at det er helt greit a fortsette a vaere medlem av FO. Men
jeg tror nok at det er en risiko for at FO som forbund pa en mate spiller seg litt ut (...)
det blir ikke sa viktig for oss som ikke jobber i farste- eller andrelinjetienesten, men
som jobber for eksempel innenfor akademia, sa er jeg jo redd for det, sa jeg tror
grunnen til at vi er sapass mange som fortsatt er medlemmer hos FO (...) .er jo bare

fordi det henger i fra gamle dager. (Vitenskapelig ansatt).

| surveyen spurte vi ogsd medlemmene om hvor sannsynlig det er at de er medlem
om tre ar, noe som ikke kan sies & veere et veldig langt tidsperspektiv. Som vist i figur
6.2 svarer den stgrste gruppen, 29 prosent, at det er ganske sannsynlig, mens 24
prosent oppgir at det er svaert sannsynlig, noe som gjgr at til sammen litt over

halvparten svarer at de sannsynligvis vil vaere medlemmer om tre ar.
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Sveert usannsynlig _ 12
Ganske usannsynlig _ 8

el Py
Ganske sanneinlE . | ¢

SveRrtsanneynE N 5

0 5 10 15 20 25 30
Figur 6.2 Sannsynlighet for medlemskap i FO om tre ar. Prosent (N=97)

Pa den andre siden ser en ikke ubetydelig andel av medlemsgruppen, 20 prosent,
det som usannsynlig at de er medlemmer om tre ar. At hele 27 prosent ikke har
noen formening om hvorvidt de vil veere medlem, kan kanskje tolkes som at de er
passive medlemmer. Dette betyr at den videre utviklingen ma sies a veere relativt
apen nar det gjelder videre organisasjonstilknytning for nesten halvparten av FO-
medlemmene i UH-sektoren.

6.4 Swrlig misneye blant barnevernspedagoger?

Som omtalt i metodekapittelet var svarprosenten i surveyen god, samtidig som
vitenskapelig ansatte med bakgrunn som barnevernspedagoger er
underrepresenterti undersgkelsen. Ut fra de kvalitative intervjuene ma vi stille
spegrsmal ved om dette har a gjgre med at FO i UH-sektoren har en spesielt lav andel
medlemmer med barnevernspedagogbakgrunn. Organisasjonen kan se ut til 8 ha
blitt seerlig rammet av misngye blant ansatte i UH-sektoren med FOs manglende
statte til kompetansekravene mange mener burde stilles til barnevernspedagogene
(se kap. 2.2.1).

Av flere, bade med barnevernspedagog- og vernepleierbakgrunn, fremheves det
som negativt at de tre profesjonene ikke lengre eksisterer som egne grupper i
forbundet, noe som etter deres syn svekker arbeidet for & utvikle enkelt-
profesjonene. En av informantene svarte slik da vedkommende skulle begrunne
hvorfor hen hadde forlatt FO for noen ar siden:

Jeg erjo barnevernspedagog, og har en veldig sterk barnevernpedagogidentitet. Den
har jeg med meg inn i akademia (...) Og den tar jeg med ut til studentene og ut i feltet
ogsé4, selvfolgelig. (Vitenskapelig ansatt).
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Flere med bakgrunn som barnevernspedagoger nevner ogsa at de har arbeidet med
a bygge opp masterprogrammer, etter at det ble satt en tidsfrist for innfaring av
masterkrav, for deretter & oppleve at bade masterkravet og kompetansekrav i det

hele tatt ble fjernet med det de oppfattet som stgtte fra FO.

UH-sektoren har brukt masse tid og penger pa a bygge opp et masterprogram, eller
to masterprogram, for 8 mate disse kravene, politiske kravene. Og sa endres det.
Altsa politikere kan vi jo aldri helt vite hva gjer. Men at den starste fagforeningen
innenfor feltet ogsa stotter det, har skapt en del diskusjon og reaksjon. (...) Ogen
ting er jo at de har fjernet masterkravet, men det er jo ikke noe krav lenger. Sa det er
ingen krav for & jobbe i barnevernet. Sa du kan ansette hvem som helst. (Viten-

skapelig ansatt).

6.5 Rekrutterer et gjennomsnitt av de med
profesjonsbakgrunn

Noen informanter forklarer overgangene fra FO til Forskerforbundet som et uttrykk
for akademisering og skifte av identitet, fra profesjonsutgver til forsker. Surveyen
viser imidlertid at andelen med ph.d. blant de vitenskapelig ansatte® FO-
medlemmene i surveyen er 42 prosent, noe som er over den andelen vi finner blant
alle vitenskapelig ansatte i BSV-utdanningene med profesjonsbakgrunn (33 prosent
i 2024). De to gruppene har ogsa en relativt lik stillingsfordeling (se ogsa 3.1.3).
Dette fjerner i stor grad grunnlaget for & anta at FO i szerlig grad rekrutterer blant de
«nederst i pyramiden», altsa lektorsjiktet, og at medlemmene forlater FO straks de
far doktorgrad, eller farstekompetanse. Det kan nok veere at utmeldelse av FO for
noen handler om en svakere profesjonsidentitet og sterkere akademisk identitet.

Men basert pa intervjuene er dette langt mer sammensatt.

6.6 Manglende stotte til kvalifiseringslep og
lennsforhandlinger

Flere informanter nevner negative forhold ved deres fagforeningsmedlemskap, som
manglende stgtte fra FO i et kvalifiseringslagp, ogsa til ferstelektor og dosentlgpet,
og manglende stgtte i lannsforhandlinger. Noen sier ogsa at de har gatt til
Forskerforbundet, fordi det er her de fleste kollegene lokalt er. Dette gjelder ikke
bare de som har tatt doktorgrad, men i stor grad ogsd UH-lektorer som har gnsket a
kvalifisere seg til farstelektorer. Dette skyldes i sa fall trolig ikke at FO er uenige i at
kvalifiseringsvilkar og lgnn er viktig, men kanskje mer at de ofte mangler ressurser

lokalt til & konkurrere med Forskerforbundet pa disse omradene.

°1 denne sammenheng er falgende med i den gruppen vi definerer som vitenskapelig ansatte: Professor,
dosent, fgrsteamanuensis, fgrstelektor og UH-lektor
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Selv om noen har meldt overgang i forbindelse med at de er blitt stipendiater, er det
flere blant de vi har intervjuet som ogsa begrunner en overgang til Forskerforbundet
med andre faktorer. Blant annet opplever noen at FO ikke bidrar som en kraft for a
motvirke for sterk vekt pa akademisering pa bekostning av det 8 styrke
profesjonsutdanningene og de vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn som
jobber i disse. Dette er en kritikk som deles bade av vitenskapelig ansatte som
fortsatt er medlemmer i FO og vitenskapelig ansatte som har gatt til andre
fagforeninger. Samtidig understreker flere av de utmeldte vi har intervjuet at de
heller ikke opplever at Forskerforbundet tilbyr dem noen stgtte i arbeidet for & styrke
profesjonene. Akkurat det forventer de heller ikke av et fagforbund som ikke bygger
pa en profesjon, men de forventet det av FO. De har valgt a ga til Forskerforbundet,
fordi de oppleves som starst og sterkest, og mest relevante i UH-sektoren.

Samtidig har tvilen meldt seg hos noen. Et tidligere FO-medlem, som gikk til
Forskerforbundet for noen ar siden, reflekterer litt rundt valget, og om hen som har

profesjonsbakgrunn, egentlig har veert tjent med det:

Jeg opplevde ikke FO som veldig synlige, da. Forskerforbundet er den starste
organisasjonen. Det var der de fleste var. Jeg har tenkt noen ganger de siste dra, var
det lurt [4 melde overgang, var anm.])? Er det sann at jeg innenfor en sédnn
organisasjon blir prioritert, pa et vis, da? Hva er det de jobber mest for? Jeg tror den
veldige vektleggingen av & fa en stor del over péa lokale lennsforhandlinger. Det
apner for individuell tildeling ... og det er faktisk litt mer verdsatt 4 ha dr. grad, (og) a

ha eksternfinansiering. (Vitenskapelig ansatt).

Informanten har gatt til Forskerforbundet, hvor de fleste kollegaene er, men
opplever ikke at de er noen motvekt til den dominerende vektleggingen av

akademiske meritter i systemet, heller ikke i lokale lannsforhandlinger.

Nar FO-medlemmene i surveyen blir bedt om & svare pa i hvilken grad de opplever at
FO arbeider pa sentrale spgrsmal som bergrer UH-ansatte, plasserer hovedtyngden
av svarene seg enten midt pa skalaen eller pa den negative siden (til venstre i

diagrammet) pa alle svaralternativene. Dette fremkommer av figur 6.3.
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Tilbyr arrangementer, kurs eller andre faglige
tilbud relevante for sine medlemmer i UH-
sektoren

Har en tydelig politikk knyttet tilinnholdet i
BSV-utdanningene

Yter stgtte og bistand til sine medlemmer i
UH-sektoren

Arbeider for bedre lgnns- og arbeidsvilkar

0% 20 % 40 % 60 % 80% 100%

Hlkkeidet mllitengrad ®Inoengrad MIstorgrad M Isveertstorgrad

Figur 6.3 Syn pa FOs arbeid. Prosent. N=?

P& sparsmal om i hvilken grad FO arbeider for bedre l@nns- og arbeidsvilkar, svarer
den starste gruppa (32 prosent) «i liten grad», og dernest 26 prosent «i noen grad».
Bare 16 prosent opplever at FO gjgr dette i stor grad og 4 prosent i sveert stor grad. |
vurderingen av om FO yter stgtte til medlemmene i UH-sektoren, og at de har en
tydelig politikk for innholdet i BSV-utdanningene, kommer FO litt bedre ut, men
fortsatt heller svarene mot den negative siden. Aller lavest vurdering far FO pa
spersmalet om de oppleves 4 tilby relevante faglige arrangementer eller tilbud.

6.7 Hva ber FO prioritere?

Nar de vitenskapelig ansatte FO-medlemmene blir spurt om hva de mener FO bgr
prioritere fremover, speiler dette pd mange mater det de ikke er forngyd med i dag.
Klart hgyest prioriterte sak for FOs medlemmer er det & prioritere bedre lgnns- og
arbeidsvilkar, fulgt av a yte stgtte og bistand til sine medlemmer i UH-sektoren.
Dernest kommer & gke andelen vitenskapelig ansatte i BSV-utdanningene med
profesjonsbakgrunn og & utvikle politikk for innholdet i BSV-utdanningene.
Sparsmalet om & etablere en nasjonal klubb for FO i UH-sektoren er det nok farst og
fremst de tillitsvalgte og de mest aktive medlemmene som er opptatt av (se lengre

ned), men det har ogsa relativt stor stgtte blant medlemmene generelt.
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Tilby relevante faglige arrangementer, |
kurs og andre tilbud til medlemmeri...

]
Etablere nasjonalt forum/nasjonal klubb . _
for UH-ansatte

Utvikle politikk for BSV-utdanningenes |
innhold

Jobbe for & gke andelen fagansatte med |
profesjonsbakgrunn i BSV-utdanningene

Stgtte og bistand til sine medlemmeri
UH-sektoren

Bedre lgnns- og arbeidsvilkar i UH-
sektoren

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Ikke i det | liten grad ™I noen grad | stor grad

Figur 6.4 Hva bor FO prioritere fremover. Prosent (N=96)

Flere vitenskapelig ansatte papeker at et slags paradoks, at FO er veldig synlige for

studentene, men ikke sd mye for de UH-ansatte. Som beskrevet av en ansatt:

Jeg tenker en viktig grunn til at FO bgr vaere pd banen hos oss, er jo at vi er landets
sterste vernepleierutdanning. Sa vi sitter jo og produserer potensielle nye FO-
medlemmer for fremtiden. Sann sett sa er det jo viktig at vi, kanskje, som er

rollemodeller der for eksempel, kanskje er medlemmer ogsa. (Vitenskapelig ansatt).
6.8 Lokale FO-tillitsvalgte

Med noen unntak er de lokale FO-organisasjonene i UH-sektoren ikke sa store, og
andelen av de vitenskapelig ansatte som er organisert ved de ulike universiteter og
hgyskoler spriker veldig. Enkelte steder kan ogsa FO mangle tillitsvalgte. Det i seg
selv kan tenkes a ikke bare undergrave medlemsvekst, men kan ogsa gjgre det
vanskeligere & holde pa de medlemmene de har. Pa den andre siden nevnes det
eksempler pa at det ved institusjoner som har statt uten tillitsvalgt en periode, har
foregatt en klar medlemsvekst etter at de fikk valgt en.

De ti tillitsvalgte som har svart pa surveyen, deler seg i tre nesten like store grupper
med hensyn til hvor lenge de har veert tillitsvalgte. En gruppe er ganske ferske i
vervet og har sittet i 1-2 ar, en gruppe har sittet i 5-8, mens den siste gruppa har
sittet sveert lenge, noen i flere tiar. De fleste opplever absolutt a fa stgtte fra FO
sentralt nar de ber om det. Det betyr imidlertid ikke at alle de tillitsvalgte er like

forngyde med FOs engasjement generelt i utdanningsspgrsmal og UH-sektoren.

Som vistifigur 6.5, er det veldig stor ulikhet i aktivitetsprofilen til de tillitsvalgte som
har svart pa undersgkelsen. Ansettelsessaker er det som flest i dag bruker mest tid
pa. Dette er interessant ettersom FO ikke er representert i medbestemmelses-
organene pa fakultetsniva, som formelt avgjer ansettelser. Det viser at det foregar
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viktige uformelle prosesser pa institutt-niva, hvor FO-tillitsvalgte ofte benyttes som
drgftingspartnere i forbindelse med at instituttene lager sine innstilinger. Den saken
de tillitsvalgte dernest bruker mest tid pa er samarbeid med instituttledelsen om
drift, organisering og planlegging. Det er derfor ikke slik at FO ikke har innflytelse
som folge av at de er en relativ liten organisasjon i UH-sektoren.

Ansettelsessaker

Samarbeid med ledelsen om drift,
organisering og planlegging

Fagansattes kvalifiserings- og
karrieremuligheter

Arbeidsplaner

Fagansattes lgnns- og arbeidsvilkar

Personalsaker

0% 10% 20% 30 % 40 % 50% 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

H Ikke i det I liten grad ®Inoen grad | storgrad W | sveert stor grad

Figur 6.5 Tillitsvalgtes oppgaver. Prosent (N=8)

Litt lengre bak fglger lanns- og arbeidsvilkar som noen bruker sveert mye tid pa, men
like mange ikke bruker tid pa i det hele tatt. Dette stgtter opp under det som sies om
at FO mange steder kan mangle kapasitet i lannsforhandlinger.

Ikke i det hele tatt

I noen grad

| stor grad

| sveert stor grad

- 10,00 20,00 30,00 40,00

Figur 6.6 Samarbeid mellom tillitsvalgte fra andre fagforeninger. Prosent (N=10)
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Pa spgrsmal om de samarbeider med tillitsvalgte fra andre organisasjoner deler
respondentene seg i to like grupper, hvor den ene samarbeider i stor eller svaert stor
grad, mens den andre samarbeider lite eller helst ingenting. De som samarbeider
med andre organisasjoner, svarer at de seerlig samarbeider om lennsforhandlinger,
personalsaker som er knyttet til strukturelle endringer, samt informasjon om slike
saker.

For at FO skal kunne bli en mer relevant organisasjon i UH-sektoren har flere
tillitsvalgte fremhevet at det ma bygges et apparat av lokale tillitsvalgte pa alle
universitet og hgyskoler. Flere viser til at de tillitsvalgte blir stdende for mye alene,
fordi det i dag ikke finnes noe fellesorgan eller nettverk for FO-tillitsvalgte pa tvers av
UH-institusjoner. Under apne svar i spgrreskjemaet skriver ogsa flere at gkt statte til

lokale tillitsvalgte er helt avgjgrende. En uttrykker det for eksempel slik:

Jeg har opplevd det som krevende & veere tillitsvalgt for FO i UH-sektoren, bade pga
manglende engasjement fra medlemmer, men ogsa pa grunn av manglende
nettverk i rollen. Jeg har ikke kontakt med andre som er tillitsvalgte for FO i UH-

sektoren, og er s vidt jeg vet alene om denne rollen i min landsdel. (FO-medlem).

En annen omtaler ogsé behovet for, ikke bare stgtteapparat rundt, men ogséa
skolering for, de lokale tillitsvalgte: «Ved mitt universitet skal tillitsvalgte dekke tre
campus, og samarbeide med mange aktgrer. Tillitsvalgtskoleringen opplevdes som
lite relevant for akkurat denne konteksten, og man jobber i stor grad alene, eller i
samarbeid med NTL». En tredje beskriver det slik:

UH sektoren har saerskilte utfordringer og problemstillinger knyttet til arbeidstid og
resultatkrav nar det gjelder bade undervisning og forskningsdelen av stillingen.

Dette er sa vidt annerledes enn andre deler av arbeidslivet at man trenger
spisskompetanse for & kunne gi adekvat bistand til medlemmer i sektoren. Det kan
trolig ikke forventes at avdelingene kan opparbeide seg denne kompetansen selv, og
det bar derfor vaere egne radgivere pa forbundskontoret som innehar denne
kompetansen. En nasjonal klubb for UH-medlemmer vil ogsa avbate noe av

problemet.
6.9 Oppsummering: Vurderinger av FO

FO er en forholdsvis liten organisasjon i UH-sektoren. Dette gjgr at de mange steder
har vanskeligere for a fa innflytelse eller bistd medlemmene i sa stor grad som de
gnsker seg. Det kan se ut til 8 veere etablert et manster hvor de fleste vitenskapelig
ansatte med profesjonsbakgrunn er medlem av FO i begynnelsen av karrieren, men
at organisasjonen deretter gradvis mister medlemmer, seerlig til Forskerforbundet.

Dette er neppe en naturlig og uavvendelig prosess, knyttet til for eksempel
akademisering. De som melder seg ut, er stort sett likt plasserti stillingshierarkiet

som de som er medlemmer. De fleste har heller ikke meldt seg ut fordi FO er for lite
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akademiske, men fordi FO ikke kan tilby den statten de gnsker seg i forhold til &
forbedre sine lenns- og arbeidsvilkar. De er i tillegg ofte kritiske til det de opplever
som FOs manglende arbeid for & styrke profesjonsutdannede og deres status i BSV-
utdanningene, og til 4 veere en motvekt til et sterkt akademiseringspress i BSV-
utdanningene. | store trekk sammenfaller dette med FO-medlemmenes vurderinger.
De gnsker FOs stgtte til en stgrre andel profesjonsutdannede i UH-sektoren og til &
utvikle profesjonsutdanningene. Det er her FO har sitt fortrinn, kanskje sin

eksistensberettigelse, men det oppleves ikke at det utnyttes.

FO-medlemmenes vurderinger av FOs innsats pa det som kan defineres som
tradisjonelle fagforeningssaker er i stor grad negative. Det er dette som kan se ut til
a veere de viktigste grunnene til at en betydelig del av medlemmene gar til

Forskerforbundet.

Det at FO sine lokalorganisasjoner normalt er sma, bidrar trolig til & gjgre det
vanskelig & fa UH-ansatte medlemmer til & ta pa seg tillitsverv. De som gjar det, kan
fort oppleve at det blir for mye til at de klarer alt, for eksempel lennsforhandlinger.
Noen lgser dette med & samarbeide med andre organisasjoner, andre med & fa
bistand fra fylkesavdelingene. Mange etterlyser mer statte, ikke minstiform av et

organisert nettverk for tillitsvalgte pa tvers av UH-institusjonene.

Ansettelsessaker og samarbeid med instituttledelsen om drift, organisering og
planer er det som tar mest tid for de tillitsvalgte. | arbeid med lanns- og arbeidsvilkar
er det like mange som svarer at de gjgr dette i sveert stor grad som de som ikke
arbeider med dette i det hele tatt. Dette kan forstds som at en del tillitsvalgte ikke er
i posisjon til dette. Det samme gjelder samarbeid med andre organisasjoner i UH-
sektoren.

Den viktigste grunnen respondentene i surveyen oppgir for & veere medlem er FOs
samfunnsengasjement og verdier. Dernest at de ble medlemmer som studenter og
bare har fortsatt & veere det. Et flertall mener det er sannsynlig at de fortsatt er
medlemmer om tre ar, mens hvert femte medlem ikke ser det som sannsynlig. En
stor andel i midten svarer verken sannsynlig eller usannsynlig. FO mister
medlemmer etter hvert som de kommer inn i stillinger i UH-sektoren. Om dette er
en konstant eller en gkende utfordring, har vi ikke grunnlag for a svare pa. Dette ma i
hvert fall ses som et viktig signal for FOs videre posisjon i UH-sektoren.
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7 Oppsummering og diskusjon

Formalet med dette prosjektet har veert & undersgke arbeidsvilkarene og karriere-
mulighetene til vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn som jobber i
barnevern-, sosionom- og vernepleierutdanningene (BSV-utdanningene). Prosjektet
har seerlig hatt til hensikt 8 gi kunnskap om stillingsstruktur og karrieremgnstre i
BSV-utdanningene, hvordan ansattes profesjonskompetanse anerkjennes og
brukes i utdanningene, hvilke muligheter og utfordringer de opplever med hensyn til
karriereutvikling og hvordan fagforeninger generelt, og FO spesielt, kan stgtte

oppunder disse prosessene.

Basert pa registerdata, kvalitative intervjuer og en spgrreundersakelse til FO-
medlemmer i UH-sektoren, har prosjektet hatt til hensikt & besvare fglgende
problemstillinger:

1. Hvordan fordeler de vitenskapelig tilsatte i BSV-utdanningene seg pa
stillingsnivaer, hvor stor andel har profesjonsbakgrunn, og hvordan har
dette utviklet seg de senere ar?

2. Hva erinstitusjonenes og utdanningenes politikk og praksis med hensyn til
rekruttering, arbeidsdeling og kompetanseutvikling innen BSV-
utdanningene? Hvordan erfares denne av vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn?

3. Hvordan er FOs fagforeningsstruktur og -praksis organisert og erfart i UH-
sektoren, og hvordan kan stgtten til tillitsvalgte og medlemmer i BSV-
utdanningene styrkes?

| dette kapittelet vil vi oppsummere og diskutere funn pa tvers av de tre datakildene.
Forste del av kapittelet tar for seg temaene stillingsstruktur, karrieremgnstre og
rekrutteringspolitikk i BSV-utdanningene, med szerlig vekt pa forskjellene mellom
institusjoner og mellom profesjonsutdanningene. Deretter diskuterer vi hvilke
faktorer som kan se ut til & pavirke variasjonen i rekrutteringen av vitenskapelig
ansatte, med szerlig blikk for vektleggingen av forskningskompetanse pé den ene
siden og profesjonskompetanse pa den andre siden. Her tematiseres ogsa
arbeidsdelingen blant vitenskapelig ansatte i BSV-utdanningene. Videre ser vi pa
mulighetene for kompetanse- og karriereutvikling i de tre utdanningene, og hvilke
tiltak og strukturer som ser ut til & muliggjere og hindre slik utvikling.

7.1 Store ulikheter mellom institusjoner og profesjoner

Et hovedfunn nar det gjelder stillingsstrukturen og karrieremgnstrene i BSV-
utdanningene, er at de vitenskapelig ansatte i UH-sektoren med
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profesjonsbakgrunn har flyttet seg klart oppover i stillingshierarkiet siden 2016, men
uten at vi finner en tilsvarende vekst i utdanningsniva og forskningskompetanse.
Andelen av de med profesjonsbakgrunn som har oppnadd en doktorgrad ligger
derimot ganske stabilt — rundt en tredjedel — mellom 2016-2024. Den systematiske
hevingen i stillingsniva er slik sett mer et utrykk for nye praksiser med tanke pa
stillingsopprykk etter doktorgrad, enn noen gkt akademisering blant de

vitenskapelig ansatte med profesjonsbakgrunn.

Samtidig finner vi betydelige forskjeller mellom de tre BSV-utdanningene nar det
gjelder andelen vitenskapelig ansatte med doktorgrad. Ansatte med utdanning i
sosialt arbeid har den hgyeste andelen med doktorgrad, mens andelen er lavest
blant vernepleiere. Vitenskapelig ansatte med barnevernsutdanning befinner seg
mellom disse gruppene. Forskjellene tyder pa at denne formen for akademisering av
BSV-utdanningene ikke er en ensartet prosess, men forlgper ulikt i de tre

profesjonsutdanningene.

Funnene reiser spgrsmal om hvor hensiktsmessig det er 8 behandle BSV-
utdanningene som én samlet kategori nar rekrutteringsmeanstre skal analyseres.
Dette spgrsmalet fremstar seerlig relevant i lys av intervjuene, som viser at
instituttene opererer med tydelige skiller mellom vernepleiere,
barnevernspedagoger og sosionomer i sine rekrutteringsprosesser. Ved rekruttering
av profesjonsutdannede til de ulike utdanningene etterspgrres det i hovedsak
kandidater med profesjonsbakgrunn fra det aktuelle fagfeltet. Funnet kan tolkes
som at man i UH-sektoren opererer med tydelige profesjonsgrenser, hvor
vernepleie, barnevernspedagoger og sosionomer anses som distinkte profesjoner
med egne utdanninger, kunnskapstradisjoner og kompetanseomrader. Dette star til
enviss grad i kontrast til bruken av samlebetegnelser som «sosialarbeidere» eller
«BSV-utdanninger», som kan gi inntrykk av et stgrre faglig fellesskap enn det som
kommer til uttrykk i rekrutteringsprosessene ved de to institusjonene. P4 et
overordnet niva speiler dette funnet de langvarige diskusjonene om forholdet
mellom profesjonenes felles kunnskapsgrunnlag og deres seerskilte
kompetanseomrader og profesjonsidentiteter (Henriksen mfl., 2025)

Nar det gjelder andelen med doktorgrad, synliggjer registerdataene ogsa at det er
store forskjeller mellom institusjonene. Forskjellene ser i tillegg ut til & veere
vedvarende, i noen grad ogsa gkende. Mens enkelte institusjoner har en svaert hgy
andel vitenskapelig ansatte med doktorgrad, er tallene vesentlig lavere ved andre
institusjoner. Ogsa intervjuene reflekterer disse forskjellene. | de neste avsnittene

garvi neermere inn pa denne variasjonen.

89 « NIFU Rapport 2026 » 14



7.2 Rekruttering og kompetansebygging: Ulike
prioriteringer

Verken de kvalitative eller de kvantitative dataene gir grunnlag for entydige
konklusjoner om hvilke forhold som pavirker rekrutteringen av vitenskapelig ansatte
generelt, og personer med profesjonsbakgrunn og doktorgrad spesielt. Flere
faktorer synes imidlertid & kunne spille inn. For det fgrste pekes det i intervjuene pa
atinstitusjonenes geografiske plassering til en viss grad spiller inn pa deres
mulighet til & rekruttere personer med bade profesjonsbakgrunn og doktorgrad. For
UH-institusjonene i storbyene vil rekruttering av personer med denne
kompetanseprofilen trolig veere enklere enn for de som ligger i rurale omrader. |
begge tilfeller synes det likevel relativt vanskelig & rekruttere ansatte med bade
doktorgrad og profesjonsbakgrunn, fordi antallet personer med denne doble

kompetansen er begrenset.

For det andre kan institusjonenes arbeid for & oppna universitetsstatus bidra til &
legge et institusjonelt press pa fakultetene om & gke andelen ansatte med
doktorgrad. Selv om funnene fra dette prosjektet bare i begrenset grad gir innsikt i
slike prosesser, er sammenhengen mellom universitetsambisjoner og gkt
rekruttering av ansatte med doktorgrad i BSV-utdanningene ogsa papekt i andre

sammenhenger (se for eksempel Garsjg, 2016).

For det tredje synes institusjonene a ha utviklet ulike rekrutteringspraksiser som
folge av forskjellige vurderinger av forholdet mellom profesjonskompetanse og
forskningskompetanse. Intervjuene viser at alle de tre undersgkte instituttene ofte
har lyst ut stillinger der det er gnskelig med kandidater som kombinerer
profesjonsbakgrunn og doktorgrad. Nar kandidater med denne kompetanseprofilen
ikke er tilgjengelige, varierer det mellom institusjonene hvorvidt det er kravet om
doktorgrad eller profesjonsbakgrunn som tillegges starst vekt.

Intervjuene i dette prosjektet illustrerer hvordan ulike prioriteringer kan gi ulike
lgsninger pa denne rekrutteringsutfordringen. Ved sosionom- og
barnevernspedagogutdanningene ved den ene institusjonen har avlagt doktorgrad
blitt tillagt szerlig vekt ved ansettelser i faste stillinger. Fordi tilgangen pa kandidater
med bade doktorgrad og profesjonsbakgrunn oppleves som begrenset, har
instituttet i stor grad ansatt personer med doktorgrad fra andre
samfunnsvitenskapelige fag. Stortingsmeldingen Profesjonsneere utdanningar over
heile landet peker pé at dette er en strategi som ogsa benyttes i andre
profesjonsutdanninger (Meld. St. 19 (2023-2024)).

Ved sosionom- og barnevernspedagogutdanningene tyder intervjuene samtidig pa
at behovet for profesjonskompetanse i stor grad ivaretas giennom bruk av
timelaerere med profesjonsbakgrunn. Dette innebeaerer at forskningskompetanse i
storre grad prioriteres i de faste vitenskapelige stillingene, mens
profesjonskompetanse og praksiserfaring suppleres giennom eksterne
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undervisningsressurser. Registerdataene som er benyttet i denne rapporten gir ikke
grunnlag for & si noe om omfanget av timeleerere i BSV-utdanningene. Intervjuene
ved begge institusjonene tyder imidlertid pa at slike undervisere ofte benyttes for 3
dekke behovet for profesjonskompetanse og praksiserfaring nar denne
kompetansen er begrenset i det faste fagmiljeet. Szerlig synes dette behovet & veere
storti forbindelse med ferdighetstrening og praksisoppfalging.

Samtidig illustrerer intervjuene hvordan de andre utdanningene ved de to
institusjonene i stedet har valgt a fravike kravet om doktorgrad og heller rekruttere
universitets- og hayskolelektorer med profesjonsbakgrunn til faste stillinger. | disse
tilfellene synes det med andre ord 8 veere profesjonskompetansen som tillegges
stagrst vekt ved ansettelser. Intervjuene tyder pa at slike prioriteringer ikke bare
handler om vurderinger av gnsket kompetanseprofil, men ogsa formes av

institusjonenes gkonomiske rammebetingelser.

Samlet peker funnene pa at institutt- og fakultetsledelsen har betydelig
handlingsrom i vurderingene av hvorvidt forskningskompetanse eller
profesjonskompetanse skal prioriteres i rekrutteringsprosesser. Dersom dette ogsa
gjelder ved andre BSV-utdanninger, kan ulikhetene i fagmiljgenes sammensetning —
slik det fremkommer i registerdataene — ikke bare forstas som et resultat av tilgang
pa kvalifiserte sgkere, men ogsa som et uttrykk for ulike institusjoners prioriteringer
og strategiske valg. Funnet reiser spgrsmal om hvilke konsekvenser ulike
vektlegginger av forskningskompetanse og profesjonskompetanse kan fa for

utdanningene. | de neste avsnittene gar vi naermere inn pa nettopp dette.

7.2.1 Konsekvenser av lav andel vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn

| intervjuene med de vitenskapelig ansatte papekes det en rekke konsekvenser av 8
ikke ha et tilstrekkelig antall profesjonsutdannede i fagstaben. Den trolig mest
apenbare konsekvensen av dette synes & veere at arbeidsbelastningen til lektorene

vil kunne bli hay.

Arsakene til dette er sammensatte. P4 tvers av institusjonene synes lektorene a ha
hovedvekten av arbeidsbyrden sin tilknyttet bachelorprogrammene, mens ansatte
med doktorgrad i stgrre grad benyttes pa master- og videreutdanningsniva. Fordi
bachelorutdanningene gjerne har et hgyt antall studenter som mgter UH-sektoren
for farste gang, krever undervisning pa bachelorniva gjerne mye studentoppfalging
og administrativt arbeid. Seerlig de mest profesjons- og praksisrelaterte under-
visnings- og veiledningsoppgavene pa bachelorniva, slik som praksisoppfalging og
ferdighetstrening, synes i stor grad & drives av lektorene. Ikke minst synes arbeids-
belastningen til lektorene & gke ved at de —i kraft av & veere «poteter» i fagmiljgene —
i starre grad enn ansatte uten profesjonsutdanning patar seg uforutsette oppgaver.

Bade surveyen og intervjuene synliggjer ogsa at lektorene underviser og veileder mer
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enn de med doktorgrad, som i stedet har mer FoU-tid. Samlet sett tyder disse
trekkene pa at i fagmiljeer der antallet profesjonsutdannede er lavt, vil den totale
arbeidsbelastningen for disse vitenskapelig ansatte kunne bli stor.

At det er forskjeller mellom vitenskapelig ansatte med og uten doktorgrad nar det
gjelder hvor de har hovedvekten av undervisnings- og veiledningsoppgavene sine, er
pa mange mater forstaelig. For eksempel stiller Studietilsynsforskriften (2017) krav
til en hgyere andel vitenskapelig ansatte med farstekompetanse pa
mastergradsniva enn pa bachelorgradsniva. Arbeidsdelingen kan ogsa begrunnes ut
fra hensynet til profesjonsutdanningers egenart. For studentene er det avgjgrende &
oppleve sammenheng mellom teori og praksis, og mellom leeringsaktivitetene pa
campus og erfaringene fra praksisfeltet (Hatlevik & Havnes, 2017). At vitenskapelig
ansatte med profesjonskompetanse og -erfaring ofte har ansvar for
praksisoppfelging og ferdighetstrening, kan bidra til & styrke slike sammenhenger.

Utfordringene synes imidlertid & oppsta nar andelen lektorer med
profesjonsbakgrunn i BSV-utdanningene blir for lav. For lektorene selv kan en hgy
arbeidsbelastning innebeere at undervisning, veiledning og administrative oppgaver
gar pa bekostning av avsatt FoU-tid, slik naer halvparten av de som har svart pa
surveyen oppgir at er tilfellet. En annen potensiell konsekvens er at mulighetene for

kvalifisering og opprykk svekkes (se kapittel 7.3).

De mulige konsekvensene av en lav andel lektorer i BSV-utdanningene handler
imidlertid ikke bare om arbeidsbelastning og karriereutvikling. | enkelte intervjuer
uttrykkes det ogsa bekymring for hvordan en hgy andel vitenskapelig ansatte uten
profesjonsutdanning kan pavirke forskningen som produseres. Informantene peker
pa at forskningstemaene i stgrre grad kan komme til & reflektere de ansattes
opprinnelige disiplinfaglige bakgrunn, heller enn spgrsmal som oppleves som
sentrale for profesjonsutgvelsen. P4 lengre sikt kan dette, ifalge enkelte
informanter, bidra til & svekke forskningens praksisrelevans og pavirke utviklingen

av profesjonenes kunnskapsgrunnlag.

Datagrunnlaget i dette prosjektet gir ikke grunnlag for 8 konkludere med at slike
utviklingstendenser gjor seg gieldende i dagens BSV-utdanninger. Tvert imot viser
bade registerdataene og intervjuene ved szerlig to av instituttene at det finnes
fagmiljger som fortsatt har et betydelig innslag av ansatte med profesjonsbakgrunn.
Samtidig illustrerer diskusjonen ovenfor at sammensetningen av fagmiljgene ikke
bare har betydning for hvordan undervisningen organiseres, men ogsa oppleves 3
henge sammen med forskningens tematikk og profesjonenes videre
kunnskapsutvikling. Det finnes i dag lite forskning pd sammenhengen mellom
sammensetningen av ansatte i profesjonsutdanninger og den forskningen som

produseres ved disse utdanningene.
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7.2.2 Konsekvenser av lav andel vitenskapelig ansatte med
doktorgrad

Mens datagrunnlaget i prosjektet peker pa flere mulige implikasjoner av en lav andel
profesjonsutdannede i BSV-utdanningene, er konsekvensene av en lav andel
vitenskapelig ansatte med doktorgrad mindre fremtredende i materialet. Dette kan
henge sammen med at vi har gjennomfgrt flere intervjuer med universitets- og
hayskolelektorer enn med farsteamanuenser og professorer. Enkelte informanter
trekker likevel frem noen mulige konsekvenser.

En av disse er opplevelsen av at det er krevende & bygge sterke og stabile
forskningsmiljger dersom andelen ansatte med forskningskompetanse er for lav.
Selv om ogsa lektorer kan delta i forskningsprosjekter, forutsetter etablering av
forskningsgrupper og konkurranse om eksterne forskningsmidler ofte samarbeid
mellom flere ansatte med doktorgrad. Nar slike faglige fellesskap er svakt utviklet
eller mangler internt pa instituttene, opplever enkelte informanter at mulighetene
for & utvikle forskningsaktivitet, etablere starre prosjekter og styrke forsknings-
kulturen blir begrenset. Dette hevdes ikke bare 8 veere et problem for de bergrte
vitenskapelig ansatte og instituttene, men ogsa for forskningen innen BSV. Seerlig
kan andelen profesjonsrelevant forskning svekkes dersom andelen

profesjonsutdannede med doktorgrad blir for lav, papekes det i intervjuene.

lintervjuene fremkommer det at utdanningene i relativt begrenset grad rekrutterer
lektorer til doktorgradsstillinger — selv om dette forekommer. Samtidig fremheves
det at svake forskningsmiljger ogsa kan gjgre det vanskeligere & rekruttere doktor-
gradsstipendiater. Nar instituttene har fa ansatte med profesjonsutdanning og
doktorgrad, vil de ofte ogsé ha faerre potensielle veiledere og mindre etablerte
forskningsfellesskap a tilby. Dermed synes det 8 kunne oppsta en selvforsterkende
utvikling, der begrenset forskningskompetanse kompliserer utvidelse av
forskningskapasiteten som er ngdvendig for videre rekruttering og
kompetanseutvikling.

7.2.3 Balansen mellom profesjonskompetanse og
forskningskompetanse

| avsnittene ovenfor har vi diskutert ulike opplevde og mulige konsekvenser av en lav
andel vitenskapelig ansatte med henholdsvis profesjonskompetanse og forsknings-
kompetanse i BSV-utdanningene. Siden antallet vitenskapelig ansatte som
kombinerer disse kompetanseformene er begrenset, innebaerer
rekrutteringsarbeidet ofte vanskelige prioriteringer. Ett sentralt spgrsmal er i denne
sammenheng hvordan profesjonskompetanse og forskningskompetanse skal
balanseres i utdanningene. | den forbindelse er det verdt 8 merke seg at naermest

alle de intervjuede vitenskapelig ansatte og lederne i dette prosjektet anser det som
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helt ngdvendig med et betydelig innslag av ansatte i BSV-utdanningene med
profesjonsbakgrunn. Blant de som besvarte FO-surveyen er oppfatningen at ansatte
med profesjonsbakgrunn bgr utgjgre flertallet i fagmiljgene. | giennomsnitt mener
respondentene at en fordeling pa 65 prosent ansatte med profesjonsbakgrunn og 35

prosent ansatte med annen fagbakgrunn er gnskelig.

For BSV-utdanningene synes imidlertid ikke bare sparsmalet & vaere om
forskningskompetanse eller profesjonskompetanse skal prioriteres, men hvordan
de to kompetanseformene i stgrre grad kan utfylle hverandre. Sa lenge tilgangen til
profesjonsutdannede ansatte med doktorgrad er begrenset, vil mange BSV-
utdanninger vaere avhengige av & rekruttere ansatte med doktorgrad fra andre
samfunnsvitenskapelige fag for a ivareta behovet for forskningskompetanse. Dette
trenger imidlertid ikke & sta i motsetning til produksjon av profesjonsrelevant
forskning - slik enkelte informanter i dag frykter. En mulig strategi kan for eksempel
veere 4 legge starre vekt pa kandidatenes forskningsinteresser og erfaring med
profesjons- og praksisnaere problemstillinger i rekrutteringsprosesser. Pa den
maten kan forskningskompetanse fra andre fagomrader kombineres med
forskningstemaer som er relevante for profesjonenes praksisfelt og

kunnskapsutvikling.

Intervjuene peker ogsa pa at det i dag finnes hospiteringsordninger for vitenskapelig
ansatte i BSV-utdanningene. Til tross for at ordningene i varierende grad synes 4 bli
brukt, seerlig av de som ikke er profesjonsutdannet, fremstar hospitering som et
relevant virkemiddel for & styrke koblingene mellom forskning, utdanning og
praksisfeltet. Slike ordninger vil ikke bare kunne gi vitenskapelig ansatte bedre
kjennskap til det yrkesfeltet studentene skal ut i, men ogsa gi innsikt i

praksisrelevante forskningstemaer og problemstillinger.

En tredje mulighet for & styrke koblingen mellom forsknings- og
profesjonskompetansen i BSV-utdanningene handler om & bedre tilrettelegge for at
lektorene kan utvikle gode ph.d.-prosjektsgknader og ga over i stipendiatstillinger.
Flere informanter peker pa at dette i dag fremstar som lite aktuelt, blant annet fordi
en overgang til stipendiatstilling ofte vilinnebaere et betydelig inntektsbortfall. Antar
man at dette er en utbredt problemstilling, kan gkonomiske kompensasjons-
ordninger veere et virkemiddel for & gjgre doktorgradslgpet mer attraktivt for
profesjonsutdannede vitenskapelig ansatte.

7.3 Karriereutvikling i BSV-utdanningene

Datamaterialet gir et noe sammensatt bilde av kompetanse- og karrieremulighetene
for ansatte i BSV-utdanningene. Bade surveyen og intervjuene tyder pa at mange
opplever at deti dag finnes relativt gode muligheter for kompetanse- og
karriereutvikling. For universitets- og hgyskolelektorer fremheves seerlig

karrierestgttende tiltak som mentorordninger og opprykksgrupper som verdifulle.
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Institusjonell tilrettelegging gjennom slike ordninger kan bidra til & styrke lektorenes

muligheter for kvalifisering og opprykk til farstelektorstilinger.

Samtidig tyder de samme datakildene pa at mange lektorer opplever betydelige
utfordringer knyttet til karriereutvikling. Disse erfaringene er seerlig fremtredende i
fagmiljger med en hgy andel ansatte med doktorgrad og annen samfunns-
vitenskapelig bakgrunn. Flere av lektorene i disse miljgene beskriver den samlede
arbeidsbelastningen som den viktigste hindringen for opprykk. Seerlig trekkes det
frem at undervisnings-, veilednings- og administrative oppgaver ofte krever mer tid
enn det som er avsatt, og dette gar dermed ut over FoU-tiden deres. De samme
lektorene uttrykker ogsa at det er vesentlig flere som rykker opp fra farste-

amanuensis til professor enn fra lektor til farstelektor og videre til dosent.

Til en viss grad tyder funnene dermed pa at sammensetningen av fagmiljgene har
betydning for hvordan lektorer vurderer sine muligheter for kvalifisering og opprykk.
Enkelte informanter opplever at fagmiljger med mange ansatte med doktorgrad og
fa profesjonsutdannede lektorer kan fare til en skjev fordeling av undervisnings-
oppgaver, noe som igjen begrenser tiden til FoU-arbeid og opprykksarbeid. Motsatt
beskrives fagmiljger med et starre innslag av profesjonsutdannede som bedre
rustet til & fordele undervisnings- og veiledningsoppgaver pa flere ansatte. Disse
sammenhengene er likevel ikke entydige. Ogsa lektorer i miljger med lavere andel
forskningskompetanse beskriver opprykksarbeid som krevende, noe som tyder pa
at flere forhold enn fagmiljgets sammensetning pavirker de opplevde karriere-
mulighetene. Ogsa survey-dataene viser at synet pa mulighetene for opprykk i
dosent- og professorlgpene varierer.

Mens disse funnene antyder enkelte faktorer som oppleves a pavirke opprykks-
mulighetene i BSV-utdanningene, er det imidlertid ogsa et spgrsmal om hvilke
konsekvenser kvalifisering og opprykk kan ha for utdanningene. Seerlig relevant
fremstar diskusjonen om forholdet mellom tilrettelegging for opprykk i dosentlgpet
pa den ene siden og opprettholdelse av neerhet til praksisfeltet pa den andre.
Samtidig som lektorene stgttes i arbeidet med kvalifisering og opprykk, kan gkt
akademisk orientering og mer avsatt tid til FoU-arbeid over tid bidra til & svekke
deres lgpende kontakt med praksisfeltet. Dette papekes ogsa i intervjuene. En
lignende utvikling kan ogséa tenkes & oppsta for profesjonsutdannede med
doktorgrad. Nar en stor del av arbeidsoppgavene gar til forskning, kan
profesjonsidentiteten over tid svekkes til fordel for en forskeridentitet.

P& mange mater speiler dette poenget en grunnleggende spenning i profesjons-
utdanninger mellom grad av forskningsbasering og profesjonsneerhet (Hatlevik &
Havnes, 2017). Mens BSV-utdanningene, i likhet med andre profesjonsutdanninger,
er avhengig av sterke forskningsmiljger, forskningsmidler og vitenskapelig
publisering, trenger de ogsa ansatte med praksiserfaring som kan styrke
utdanningenes relevans og bidra til utvikling av studentenes profesjonsidentitet.
Ovenfor diskuterte vi hvordan forskningskompetanse og profesjonskompetanse kan
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integreres tettere. Samtidig er det grunn til & spgrre om det finnes grenser for hvor
langt en slik integrasjon kan og bar strekkes, og om profesjonsutdanningene i noen

grad er tient med en arbeidsdeling mellom ansatte med ulike kompetanseprofiler.

Regjeringens styrking av dosentstigen i 2024, der faglig utviklingsarbeid ble tillagt
starre vekt ved opprykk til fgrstelektor- og dosentstillinger, kan i denne
sammenheng ses som et forsgk pa & tydeliggjgre et alternativt akademisk
karrierelgp med sterkere forankring i profesjonsutvikling og utdanningsfaglig arbeid.
Funnene i dette prosjektet peker mot at dosentstigen i hgyeste grad benyttes flere
steder, og at mange lektorer orienterer seg mot opprykk til fgrstelektor fremfor en
forskerkarriere. For at lektorene skal kunne bevege seg oppover i denne
karrierestigen, fremstar det imidlertid som avgjgrende at de far hegnet om egen
FoU-tid, og at mengden undervisnings- og veiledningsoppgaver holdes pa et niva

som gjgr det mulig for dem a prioritere kvalifiserings- og opprykksarbeid.

Resultatene tyder i tillegg pa at bruk av dosentstigen ikke uten videre opphever de
statusforskjellene som flere lektorer opplever mellom ansatte med og uten
doktorgrad. Samtidig oppfatter et stort flertall av respondentene i surveyen at de far
brukt profesjonskompetansen sin i arbeidet, og at denne kompetansen anerkjennes
og verdsettes i fagmiljgene. Funnene tyder dermed pa at statusforskjellene ikke
farst og fremst gjelder profesjonskompetanse i seg selv, men snarere de

arbeidsoppgavene denne kompetansen gjerne er knyttet til.

7.4 Hva oppfattes som styrker og svakheter for FO i UH-
sektoren?

Den viktigste grunnen respondentene i surveyen oppgir for & veere medlem er FOs
samfunnsengasjement og verdier. Dernest at de ble medlemmer som studenter og
bare har fortsatt 4 veere det. Et knapt flertall av de FO-organiserte i UH-sektoren
mener det er sannsynlig at de fortsatt er medlemmer om tre ar, mens hvert femte
medlem ikke ser det som sannsynlig. En betydelig andel i midten svarer at det
verken sannsynlig eller usannsynlig at de er medlemmer om tre ar. Det kan se ut til 4
veere etablert et mgnster hvor de fleste vitenskapelig ansatte med
profesjonsbakgrunn er medlem av FO i begynnelsen av karrieren, men hvor
organisasjonen gradvis mister medlemmer etter hvert. Totalt gir dette et bilde hvor

mange FO-medlemmer i UH-sektoren vil kunne veere i spill i &rene som kommer.

FO er en stor organisasjon i yrkesfeltet, og den dominerende organisasjonen for
barnevernspedagoger, vernepleiere og sosionomer, men en forholdsvis liten
organisasjon i UH-sektoren. Dette gjgr at de mange steder har vanskeligere for & fa

innflytelse eller bistd medlemmene i sa stor grad som de gnsker seg.

Den gradvise avgangen av medlemmer er neppe en naturlig og uavvendelig prosess,

knyttet til for eksempel akademisering. De vitenskapelig ansatte med

96 « NIFU Rapport 2026 * 14



profesjonsbakgrunn som har meldt seg ut, eller ikke er medlem av FO, er i dag stort
sett likt plassert i stillingshierarkiet som de som er medlemmer. En stgrre andel av
FO-medlemmene enn blant de gvrige med profesjonsbakgrunn har doktorgrad. De
fleste oppgir heller ikke at de har meldt seg ut fordi FO er for lite akademiske, men
fordi FO ikke kan tilby de den statten de gnsker seg i forhold til & forbedre sine
lenns- og arbeidsvilkar. De er i tillegg ofte kritiske til det de opplever som FOs
manglende arbeid for & styrke profesjonsutdannede og deres status i BSV-
utdanningene, og til 8 veere en motvekt til et sterkt akademiseringspress i BSV-
utdanningene. Det er dette som kan se ut til & veere de viktigste grunnene til at en

betydelig del av medlemmene gar til Forskerforbundet.

Det som er verd 4 merke seg er at de utmeldtes begrunnelser | store trekk
sammenfaller med FO-medlemmenes vurderinger. Begge grupper er i stgrst grad
kritiske til FOs innsats pa det som kan defineres som tradisjonelle fagforenings-

saker, som lgnns- og arbeidsvilkar, men ogsa statte i kvalifiseringsprosesser.

Medlemmene, og utmeldte, hadde ogsa gnsket seg FOs statte til 8 gke andelen
profesjonsutdannede i UH-sektoren og i samarbeid utvikle profesjonsutdanningene.
Som flere informanter, bade innenfor og utenfor FO papeker, er det ogsa her FO
som profesjonsorganisasjon burde ha sine seerlige fortrinn, og mye av sin
eksistensberettigelse i UH-sektoren. Samtidig opplever man at dette ikke utnyttes i
tilstrekkelig grad.

Det at FO sine lokale klubber normalt er sma, bidrar trolig til & gjgre det vanskelig &
f4 UH-ansatte medlemmer til 8 ta pa seg tillitsverv. De som gjgr det, kan fort
oppleve at det blir for mye til at de klarer alt, for eksempel lgnnsforhandlinger.
Ansettelsessaker og samarbeid med instituttledelsen om drift, organisering og
planer er det som tar mest tid for de tillitsvalgte. | arbeid med lanns- og arbeidsvilkar
er det like mange som svarer at de gjgr dette i sveert stor grad som de som ikke
arbeider med dette i det hele tatt. Dette kan forstds som at en del tillitsvalgte ikke er
i posisjon til dette. Noen forsgker a lgse utfordringene med manglende kapasitet
med & samarbeide med andre organisasjoner, andre med & f4 bistand fra fylkes-
avdelingene. Mange etterlyser mer stgtte, ikke minst i saker som er seeregne for UH-
sektoren, og flere mener etablering av et organisert nettverk for tillitsvalgte pa tvers
av UH-institusjonene vil kunne styrke de lokale FO-organisasjonene i UH-sektoren.

7.5 Fagmiljeenes sammensetning som
profesjonspolitiske sparsmal

Funnene i denne rapporten illustrerer at spgrsmalene knyttet til ansattes
arbeidsvilkar og fagmiljgenes sammensetning er komplekse, og at det neppe finnes
enkle eller entydige svar pa hva som utgjer den ideelle balansen mellom
forskningskompetanse og profesjonskompetanse. Hensynene som balanseres
fremstar pa mange mater alle som viktige og legitime. Vurderingene er neppe
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seeregne for BSV-utdanningene, men gjar seg trolig ogsa gjeldende i andre
profesjonsutdanninger, spesielt de tradisjonelt korte profesjonsutdanningene med
kortere akademiske tradisjoner.

Et viktig poeng i denne sammenheng er imidlertid at diskusjoner om arbeidsvilkar,
kvalifiseringsmuligheter og UH- fagmiljgenes sammensetning ikke bare bergrer
spgrsmal om organisasjons- og personalpolitikk, men ogsa oppleves a gripe inn i
diskusjoner om profesjonsutdanningenes innhold, profesjonenes kunnskapsbase
og fremtidige profesjonsutagveres kompetanse. Dette gjor at profesjons-
organisasjonene, som sentrale aktarer i profesjonenes utvikling, ogsa har gode
grunner til 8 trekke pa erfaringene og perspektivene til sine medlemmer i UH-
sektoren, for pa den maten & kunne bidra i utviklingen av utdanningenes innhold og

profesjonenes videre kunnskapsutvikling.
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