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OZNAKE
Oznake država
	EU/EU-28
	Evropska unija
	NL
	Holandija

	BE
	Belgija
	AT
	Austrija

	BE fr
	Belgija - Francuska zajednica
	PL
	Poljska

	BE de
	Belgija - Njemačka zajednica
	PT
	Portugalija

	BE nl
	Belgija - Flamanska zajednica
	RO
	Rumunija

	BG
	Bugarska
	SI
	Slovenija

	CZ
	Češka Republika 
	SK
	Slovačka

	DK
	Danska
	FI
	Finska

	DE
	Njemačka
	SE
	Švedska

	EE
	Estonija
	UK
	Ujedinjeno Kraljevstvo

	IE
	Irska
	UK-ENG
	Engleska

	EL
	Grčka
	UK-WLS
	Vels

	ES
	Španija
	UK-NIR
	Sjeverna Irska 

	FR
	Francuska
	UK-SCT
	Škotska 

	HR
	Hrvatska
	Države EFTA-e/EEA-e i države-kandidati

	IT
	Italija
	BA
	Bosna i Hercegovina

	CY
	Kipar
	CH
	Švajcarska

	LV
	Letonija
	IS
	Island

	LT
	Litvanija
	ME
	Crna Gora

	LU
	Luksemburg
	NO
	Norveška

	HU
	Mađarska
	RS
	Srbija

	MT
	Malta
	TR
	Turska


Statističke oznake
	:
	Podaci nisu dostupni
	(–)
	Nije primjenjivo



Glavni nalazi
Cilj Izvještaja je pružanje uvida u situaciju s kojom se suočava akademsko osoblje u visokom obrazovanju u vremenu brzih promjena i sve većih društvenih zahtjeva. Brojevi studenata koji variraju, kao i novi mehanizmi finansiranja i upravljanja su samo neke od karakteristika današnjeg evropskog visokog obrazovanja, dok način na koji takve promjene utiču na akademsko osoblje nije dovoljno ispitan. U fokusu ovog izvještaja je upravo akademsko osoblje, budući da je ono ključno za uspjeh visokog obrazovanja.
Izvještaj je podijeljen u šest poglavlja. Uvodno se daju kontekstualne informacije o okruženju u kojem visoko obrazovanje funkcioniše. Dalje, analiziraju se kvalifikacije akademskog osoblja, postupak zapošljavanja, uslovi zapošljavanja i rada na univerzitetima, postupci eksternog obezbjeđenja kvaliteta i centralizovane strategije internacionalizacije. Izvještaj obuhvata i dijagrame po državama koji prikazuju ključne karakteristike pojedinih kategorija akademskog osoblja.
Izvještaj koristi podatke iz nekoliko izvora. Glavne podatke čine kvalitativni podaci koje su dostavile nacionalne Eurydice kancelarije. Uz njih, dat je pregled izvještaja o sprovedenim istraživanjima, kao i izvještaji i baze podataka međunarodnih organizacija. Dio podataka je prikupljen i putem anketa sprovedenih među sindikatima akademskog osoblja i u agencijama za obezbjeđenje kvaliteta. Uz kvalitativne podatke, neka poglavlja sadrže i statističke podatke iz međunarodnih istraživanja i baza podataka.

Ovo su glavni nalazi koji otvaraju ključne teme za kreatore politika.

U evropskom visokom obrazovanju akademsko osoblje  je heterogena grupa
· U evropskom visokom obrazovanju postoje izuzetno velike razlike u kategorijama akademskog osoblja između država. Dijagrami po državama, dati u Dodataku ovog izvještaja i koji imaju za cilj postizanje veće uporedivosti kategorija u različitim državama, ukazuju na to da postoji širok raspon razlika i varijacija među državama (vidjeti: Dodatak 1).

· Akademsko osoblje  se razlikuje po više osnova: glavnoj aktivnosti (nastava i istraživanje; samo nastava ili samo istraživanje), vrsti ustanove u kojoj rade (univerzitet ili druga viskoobrazovna ustanova), vrsti ugovora (ugovori o radu na neodređeno ili na određeno vrijeme), kao i prema tome da li je razvoj njihove karijere jasno definisan ili ne (vidjeti Poglavlja 1, 2, 3, 4 i Dodatak 1).
Visokoobrazovne ustanove uglavnom same donose svoje politike o ljudskim reet.alsima, međutim, neki od njihovih aspekata najčešće podliježu propisima najviših obrazovnih tijela
· Najviša obrazovna tijela rijetko razvijaju srednjoročne ili dugoročne nacionalne strategije za planiranje ljudskih resursa u visokom obrazovanju. U većini država su za to zadužene same  ustanove visokog obrazovanja. U državama u kojima nacionalne strategije ipak postoje, one najčešće obuhvataju pitanja poput rodne zastupljenosti među naučno-nastavnim osobljem i broja ugovora o radu na neodređeno i određeno vrijeme, ali mogu uključiti i pitanja poput mobilnosti, obuke i karijernih pravaca (vidjeti poglavlje 1, Dio 1.2.2, slika 1.7).

· Regulativa najčešće obuhvata kategorije osoblja koje se odnose na glavne pravce u razvoju akademske karijere, naročito kada je riječ o naučno-nastavnom osoblju srednjeg ili višeg ranga (vidjeti Poglavlja 2, 3 i 4).
· Određena pitanja mogu biti uređena propisima, uključujući potrebne kvalifikacije, postupak zapošljavanja, radno vrijeme i elemente koje obuhvata zarada (vidjeti Poglavlja 2, 3 i 4).
· Čak i u visoko regulisanim sistemima, visokoobrazovne ustanove najčešće imaju autonomiju u donošenju odluka u vezi s nekim kategorijama akademskog osoblja. Te se kategorije uglavnom ne odnose na glavne pravce u razvoju akademske karijere, već se češće odnose na nesigurne uslove zapošljavanja (vidjeti posebno Poglavlja 3 i 4).

Ostvarivanje akademske karijere iziskuje znatne napore u smislu sticanja viših kvalifikacija i akademskog uspjeha
· U većini evropskih država, za imenovanje u određene kategorije akademskog osoblja ili  zvanja, posebno na univerzitetima, zakon propisuje uslov akademskog naziva doktora nauka (vidjeti Poglavlje 2, Dio 2.1.2, Slika 2.2 i Dodatak 1). 

· Akademsko osoblje  koje želi napredovanje u skladu sa zvanjima na srednjem odnosno višem nivou najčešće mora zadovoljiti niz zahtjeva vezanih uz dodatne kvalifikacije koje su formalizovane u različitim mjerama (vidjeti poglavlje 2, Dio 2.2). 

· U nekim sistemima visokog obrazovanja, za pristup zvanjima srednjeg ili visokog nivoa na visokoobrazovnim ustanovama, zakonski preduslov je habilitacija ili akreditacija koja se koordinira sa centralnog nivoa (vidjeti poglavlje 2, Dio 2.2, slika 2.3 i Dodatak 1).

· Danas gotovo svi sistemi visokog obrazovanja Evrope pružaju uslove za plaćanje na osnovu rezultata rada, kako bi se napori akademskog osoblja odrazili i na plati (vidjeti poglavlje 4, Dio 4.3.1). Međutim, to znači da akademsko osoblje može biti izloženo povećanom „pritisku za ostvarivanjem rezultata“ u različitim oblastima, kao što su istraživanje, nastava ili sticanje viših kvalifikacija.

· Ulaganja koja se traže od akademskog osoblja mogu za rezultat imati i značajne prednosti vezane za karijeru. Tako, recimo, u većini evropskih država propisi iz oblasti visokog obrazovanja omogućavaju akademskom osoblju korišćenje studijskog odsustva (sabatskog odsustva). To je veoma privlačan aspekt akademske struke, ali najčešće omogućen samo nekim kategorijama akademskog osoblja, obično osoblju sa zvanjima srednjeg i višeg nivoa (vidjeti Poglavlje 4, Dio 4.4.2, slika 4.7).

Garantovana sigurnost posla više nije pravilo u akademskom svijetu
· U većini evropskih država, sektor visokog obrazovanja nudi mogućnosti rada na određeno i neodređeno vrijeme, ali je u nekim državama svo akademsko osoblje  zaposleno po osnovu ugovora o radu na određeno vrijeme (vidjeti Poglavlje 4, Dio 4.1.1, slika 4.1).

· Stabilnost ugovora je u velikoj mjeri određena stepenom karijere, pa je mlađe akademsko osoblje  češće suočeno s nesigurnijim uslovima zaposlenja u odnosu na starije kolege (vidjeti poglavlje 4, Dio 4.1.1 i Dodatak1).

· Nekoliko država je navelo postojanje trendova u poslednjih nekoliko godina koji se odnose na smanjenje mogućnosti zapošljavanja u visokoobrazovnim ustanovama i povećanje procenta osoblja na radnim mjestima čije plate se obezbjeđuju iz eksternih izvora finansiranja (vidjeti Poglavlje 4, Dio 4.1.3 i 4.5).    

· S druge strane, neke zemlje odnedavno uvode promjene u propisima koe imaju za cilj povećanje mogućnosti zapošljavanja akademskog osoblja na neodređeno vrijeme (vidjeti Poglavlje 4, Dio 4.1.3).  

· U nekim sistemima visokog obrazovanja vrsta ugovora o radu za akademsko osoblje i odnos broja ugovora na neodređeno i određeno vrijeme su predmet eksternog obezbjeđenja kvaliteta (vidjeti poglavlje 5, Dio 5.1.2). 

U većini sistema visokog obrazovanja je rodna ravnopravnost akademskog osoblja i dalje samo namjera, a ne stvarnost 

· U posljednjih 15 godina, procenat žena među akademskim osobljem je značajno povećan, ali je na nivou Evrope taj procenat i dalje samo 40% ukupne populacije (vidjeti Poglavlje 1, Dio 1.1.2, slika 1.5).

· Štaviše, razlike između broja muškaraca i žena veće su na višim zvanjima, pa u većini zemalja je odnos profesorica i profesora manji od jedan prema tri (vidjeti Poglavlje 3, Dio 3.4, slika 3.5). 

· Inicijative na polju rodne ravnopravnosti u smislu zakona i politika koje definišu pitanja zapošljavanja akademskog osoblja ne postoje u svim državama i najčešće nisu usmjerene na specifične rodne razlike prisutne kod viših akademskih zvanja (vidjeti Poglavlje 3, Dio 3.4, slika 3.4 i 3.6). Ali, postojeći raznovrsni pristupi za uspostavljanje rodne ravnopravnosti u pojedinim evropskim državama bi se mogli iskoristiti kao osnova za definisanje optimalnih kombinacija takvih inicijativa. 

Ne smije se zanemariti kvalitet nastave 
· Studenti doktorskih studija (doktorandi) koji žele da ostvare akademsku karijeru nemaju uvijek aktivnosti namijenjene usavršavanju nastavničkih vještina. Naime, svega nekoliko zemalja ima zakone koji definišu nastavnu praksu kao obavezni element u programima za sticanje zvanja doktora nauka. Čak, u slučajevima kada je nastavna praksa propisana zakonom, ta se obaveza uglavnom odnosi samo na neke kategorije doktoranada (vidjeti Poglavlje 2, Dio 2.1.3).

· U mnogim evropskim zemljama gotovo da i ne postoje obuhvatniji programi kontinuiranog stručnog usavršavanja koji akademskom osoblju pružaju mogućnost usavršavanja iz nastavničkih vještina. Većina inicijativa iz ove oblasti predstavljaju izolovane aktivnosti pojedinačnih visokoobrazovnih ustanova (vidjeti poglavlje 4, Dio 4.4.1).  

· Nastavno opterećenje akademskog osoblja se obično definiše u skladu sa kategorijama osoblja, i obično najmlađe i osoblje sa srednjim rangom ima najviše nastavnih obaveza, a najiskusnije akademsko osoblje ima manju obavezu. (vidjeti poglavlje 4, Dio 4.2.1).

· Kvalitet nastave je dio eksterne kontrole kvaliteta u svim zemljama, s tim što zemlje mogu različite nastavne komponente vrednovati na različite načine (vidjeti Poglavlje 5, Dio 5.2.1).

Sistemi eksternog obezbjeđenja kvaliteta se uglavnom fokusiraju na nastavu i istraživanje, pa pitanja upravljanja ljudskim resursima često budu zanemarena
· Nastavni proces i istraživanje su teme koje najčešće ispituju eksterne agencije za obezbjeđenje kvaliteta, nezavisno od toga da li je to dio programske ili institucionalne kontrole (vidjeti Poglavlje 5, Dio 5.2.1, slika 5.1).

· Teme vezane za upravljanje ljudskim resursima (postupak angažovanja, ocjena učinka i prakse za unapređenje) se mnogo rjeđe ocjenjuju, i čine dio sistema u nešto preko jedne polovine  zemalja (vidjeti Poglavlje 5, Dio 5.2.1, slika 5.1).

U cilju povećanje značaja internacionalizacije kao dijela visokoobrazovnog sistema, potrebno je više podsticaja za akademsko osoblje 
· U većini evropskih sistema visokog obrazovanja su definisani strateški ciljevi za internacionalizaciju visokog obrazovanja (vidjeti Poglavlje 6, slika 6.1). Međutim, iako akademsko osoblje  ima najveću odgovornost za ostvarivanje tih ciljeva, ono se eksplicitno spominje samo kada je riječ o mobilnosti. Čak i u tim slučajevima, samo u malom broju država su definisani kvantitativni ciljevi mobilnosti osoblja (vidjeti Poglavlje 6, Dio 6.1.2).

· S druge stane, u većini sistema se pominje uvođenje neke vrste praćenja mobilnosti osoblja (vidjeti Poglavlje 6, slika 6.4). Praćenje se definiše na različe načine, bilo ograničeno u smislu definicija u okviru programa Erasmus+, ili mogu podrazumijevati i druge oblike mobilnosti s drugačijim ciljevima i trajanjem (vidjeti Poglavlje 6, Dio 6.2.1). 

· U otprilike polovini zemalja postoji centralna podrška za zajedničke međunarodne programe i nastavu na stranim jezicima u domaćim ustanovama, ali su mnogo manje zastupljene stimulativne mjere za akademsko osoblje  za kreiranje Masovnih otvorenih online kurseva (MOOC) (vidjeti Poglavlje 6, slika 6.5). 

Kako bi se poboljšao sistem informisanja u svrhu kreiranja politika na nacionalnom i evropskom nivou, moraju se unaprijediti sistemi prikupljanja podataka za razne aspekte akademskog osoblja
· Obim u kojem centralni organi prate zapošljavanje i uslove rada akademskog osoblja varira od zemlje do zemlje – neki organi prate više indikatora u odnosu na druge (vidjeti Poglavlje 4, Dio 4.5, slika 4.8).

· Pored toga, nedovoljno je uporedivih evropskih statističkih podataka o zapošljavanju i uslovima rada akademskog osoblja koji obuhvataju informacije o ugovorima o radu akademskog osoblja, procenat akademskog osoblja na mjestima plaćenim iz eksternih izvora finansiranja. Kako bi se kreirali uporedivi podaci za ove oblasti, potrebno je prvo definisati zajedničke pojmove i definisati sve aspekte bitne za te oblasti (vidjeti Poglavlje 4, Dio 4.1.1 i 4.5).  

Uvod
Sektor visokog obrazovanja prolazi kroz velike promjene poslednjih godina. Promjene na nacionalnom i međunarodnom nivou su dovele do proširenja i promjena u sektoru. Uz porast broja i raznovrsnosti studenata, sektor postaje sve više diferenciran po pitanju ustanova i programa. Državne vlasti i dalje imaju ključnu ulogu u regulisanju i koordinisanju ponude visokog obrazovanja, ali dolazi i do postepenog udaljavanja od strogog sistema kontrole centralnih vlasti ka novim oblicima upravljanja, posebno kroz nove modele finansiranja i uvođenje sistema obezbjeđenja kvaliteta. Strukturne promjene su i pod uticajem Bolonjskog procesa, posebno kada je riječ o reformama nastavnih planova i programa, kvalitetu i mobilnosti (Evropska komisija/EACEA/Eurydice 2015). Promjene su uvedene u smislu specijalizacije, očekivanja, radnih zadataka i statusa akademskog osoblja, što je dovelo do potrebe za ponovnim ispitivanjem  akademske struke u različitim državama, kulturama i ustanovama.

Zahvaljujući pomenutim okolnostima, visoko obrazovanje je dobilo posebno mjesto u politikama. U programu osavremenjavanja visokog obrazovanja (
) koji je usvojila Evropska komisija, definisano je da „reforma i osavremenjavanje evropskog visokog obrazovanja zavise od kompetencija i motivacije nastavnika i istraživača“ (Evropska komisija, 2011a, str. 5). Međutim, u programu se navodi i to da „u mnogim slučajevima zapošljavanje novih nastavnika i istraživača nije praćeno povećanjem broja studenata, čime je dodatno opterećeno ionako preopterećeno akademsko osoblje “ (ibid, str. 5). Stoga, program poziva na „uspostavljanje boljih uslova rada, uključujući transparentne i pravedne procedure zapošljavanja (
),kvalitetnije inicijalno obrazovanje i kontinuirano profesionalno usavršavanje i povećani naglasak na priznavanju i nagrađivanju nastavničke i istraživačke izvrsnosti“ (ibid, str. 5). Pored toga, naglašena je i potreba za odgovarajućom institucionalnom autonomijom, koja omogućava visokoobrazovnim ustanovama angažovanje i trajno zadržavanje najboljeg akademskog i naučnog osoblja. Dalje, program poseban pažnju posvećuje međunarodnom umrežavanju i promovisanju mogućnosti za mobilnost akademskog osoblja.

Ovaj izvještaj daje pregled informacija o ključnim pitanjima vezanim za promjene koje se odnose na situaciju u kojoj se nalazi akademsko osoblje u Evropi, a koja proizlaze iz opisanih politika.
Sadržaj Izvještaja
Izvještaj je podijeljen u šest poglavlja:

Poglavlje 1 pruža kontekstualne informacije koje imaju za cilj pružanje pomoći čitaocu pri razumijevanju trenutne situacije u kojoj se nalazi akademsko osoblje  u Evropi. Statistički indikatori daju osnovu za dalje kvalitativno istraživanje u komparativnom izvještaju. Statistički podaci prikazuju broj studenata i akademskog osoblja u visokom obrazovanju, kao i karakteristike populacije akademskog osoblja, a kvalitativni indikatori pojašnjavaju pitanja upravljanja visokim obrazovanjem.

Poglavlje 2 daje analizu neophodnih kvalifikacija za akademsko osoblje. Prvi dio ovog poglavlja tretira analiziru doktorskih nivoa, status doktoranada, uloga doktorata u akademskoj karijeri i sadržaj doktorskih programa sa aspekta razvoja karijere. Nakon toga, data je analiza napredovanja u karijeri na viskoobrazovnim ustanovama, uz poseban naglasak na procedure kojima članovi akademskog osoblja postaju priznati članovi svoje zajednice.
Poglavlje 3 analizira procedure zapošljavanja akademskog osoblja. Ispituje se obim i pokrivenost propisa koji se odnose na ovo pitanje, glavne metode koje se koriste pri zapošljavanju, određeni aspekti postupka zapošljavanja, kao i stepen uključenosti centralnih organa u te postupke.

Poglavlje 4 analizira određene aspekte zapošljavanja i uslova rada u visokoobrazovnim ustanovama, s posebnim naglaskom na sigurnost radnih mjesta za akademsko osoblje, njihove obaveze i radno vrijeme, aranžmane vezane za plate, kao i mogućnosti kontinuiranog stručnog usavršavanja. Ovo poglavlje analizira i do kog nivoa centralni organi prate uslove zapošljavanja i rada u visokoobrazovnim ustanovama.
Poglavlje 5 analizira pitanja akademskog osoblja koja obuhvata eksterna kontrola kvaliteta. Dalje, daje okvirni pregled obezbjeđenja kvaliteta na nivou ustanove, s posebnim naglaskom na vrednovanje mehanizama koji se odnose na akademsko osoblje .

Na kraju, Poglavlje 6 pruža informacije o sadržaju strategija za internacionalizaciju usvojenih na centralnom nivou. Pored toga, u njemu se analiziraju i mehanizmi i definicije za praćenje mobilnosti osoblja, kao i centralne mjere podrške za pojedine aktivnosti internacionalizacije. 

Dodatak 1 sadrži dijagrame po državama u kojima su za svaki sistem prikazane glavne kategorije akademskog osoblja, njihove ključne karakteristike i tipični pravci u razvoju karijere.

Dodatak 2 sadrži primjere država koje sprovode sveoubhvatne programe za povećanje odlazne i dolazne mobilnosti akademskog osoblja. 

Pojmovnik daje objašnjenja glavnih pojmova koji su korišćeni u Izvještaju.

Izvori podataka i metodologija
Eurydice podaci i indikatori
Izvještaj se dobrim dijelom temelji na podacima prikupljenim u okviru Eurydice mreže tokom marta i aprila 2016. g. Prikupljanje podataka koje je sprovela Eurydice se bazira na detaljnom upitniku koji su zajedno pripremili Erasmus+: Analiza obrazovnih politika i politika za mlade – jedinica Izvršne agencije za obrazovanje, audiovizuelnu djelatnost i kulturu (EACEA) i mreže nacionalnih kancelarija . U prikupljanju podataka je učestvovalo 38 nacionalnih Eurydice kancelarija (
) koje su predstavljale 35 zemalja (
).

Cilj Eurydice istraživanja je definisanje najreprezentativnijih nacionalnih kategorija akademskog osoblja. Prikupljanje podataka bilo je fokusirano na osoblje koje je primarno zaduženo za nastavu, odnosno istraživanje. Osoblje zaduženo za upravljanje odnosno koordinaciju zaposlenih, projekte odnosno finansije ustanove, kao i administrativno i drugo pomoćno osoblje (npr bibliotekari, stručni savjetnici i sl) nije obuhvaćeno istraživanjem.

Eurydice prikupljanje podataka obuhvatilo je akademsko osoblje zaposleno u javnim  i privatnim viskoobrazovnim ustanovama koje imaju finansijsku podršku iz javnih sredstava, a koje sprovode programe koji odgovaraju nivoma 5-8 ISCED 2011 klasifikacije (vidjeti Pojmovnik). Obuhvaćeni su univerziteti, (nekadašnje) visoke škole i druga visokoobrazovne ustanove (vidjeti Pojmovnik) (
). Škole koje uz programe višeg srednjeg nivoa obrazovanja sprovode i programe visokog obrazovanja i privatne visokoobrazovne ustanove koja primaju manje od 50 % svojih osnovnih sredstava iz javnih izvora nisu uzete u obzir. 

Eurydice kvalitativni podaci i indikatori su formirani na način da odražavaju propise organa najvišeg nivoa ili sprovođenje programa sa podrškom javnih sredstava/aktivnosti koje koordiniraju centralna tijela (vidjeti Pojmovnik). Podaci ne obuhvataju lokalne inicijative i šeme, što znači da nisu obuhvaćeni programi i propisi koje donose i sprovode visokoobrazovne ustanove pojedinačno.
Referentna godina za većinu Eurydice indikatora je akademska 2015/2016. 

Podaci iz drugih izvora

Podaci dobijeni od Eurydice nacionalnih kancelarija su dopunjeni podacima iz drugih izvora. Oni obuhvataju niz izvještaja o istraživanjima i politikama, podatke iz prethodnih Eurydice studija, kao i rezultate dva kvalitativna ispitivanja o stavovima sindikata (
) i agencija za kontrolu kvaliteta (
). 

Osim kvalitativnih informacija, neka poglavlja obuhvataju i statističke podatke iz međunarodnih istraživanja, uglavnom podatke koje su prikupili UNESCO/OECD/Eurostat (UOE), Registar evropskog visokog obrazovanja (ETER) (
) i EUROAC (
) i podatke prikupljene u okviru Eurodoc (
) istraživanja. 

Priprema Izvještaja
Pripremu i izradu nacrta Izvještaja koordinirao je Erasmus+ (vidjeti gore). Nacrt Izvještaja je dostavljen nacionalnim Eurydice kancelarijama na ocjenu, u cilju dobijanja komentara, u decembru 2016. godine.

Svi koji su doprinijeli izradi Izvještaja navedeni su u zahvalnici na kraju Izvještaja.
Poglavlje 1: Akademsko osoblje  u dinamičnim sistemima visokog obrazovanja 
Cilj ovog poglavlja je pružanje kontekstualnih informacija koje će čitaocu pomoći u razumijevanju situacije i okruženja u kojem se akademsko osoblje  u Evropi danas nalazi, kao i glavnih trendova koji su uticali na oblikovanje visokog obrazovanja. U prvom dijelu se pojašnjavaju definicije vezane za akademsko osoblje  koje se koriste u Izvještaju. U njega su uključeni i statistički podaci koji govore o trendovima vezanim uz kretanje broja studenata, što utiče i na veličinu populacije akademskog osoblja, kao i neke karakteristike populacije akademskog osoblja. U drugom Dijelu su date kvalitativne informacije o pitanjima vezanim uz upravljanje visokim obrazovanjem.

1.1. Definicija akademskog osoblja
Definisanje pojma akademskog osoblja u visokom obrazovanju može na prvi pogled izgledati relativno jednostavno. Kao što riječ „nastavnik“ odmah priziva sliku nekoga ko radi u nastavi u školi, tako i pojam akademskog osoblja odmah stvara jasnu sliku nastavnika i istraživača u visokom obrazovanju. Međutim, uprkos tome što je riječ o lako prepoznatljivoj struci, činjenica da akademsko osoblje  postoji u svim državama može iskriviti realnu sliku u kojoj je akademsko osoblje sve samo ne homogena grupa. Istraživanja su pokazala da akademsko osoblje može biti fragmentirano i segmentirano s obzirom na status zaposlenja, rang, vrste glavne aktivnosti (istraživanje, nastava, upravljanje), dob i rod (Locke i et.al., 2011). Naime, kako društvo i generisanje  znanja postaju sve složeniji i uže specijalizirani, zahtjevi prema visokoobrazovnim ustanovama postaju sve veći i sve više diversifikovani, a isto se odnsi i na kategorije akademskog osoblja i zadataka koje oni moraju obavljati.

Ovaj izvještaj je prva novija studija sa ciljem dobijanja geografski sveobuhvatne slike Evrope u smislu okolnosti u kojima je akademsko osoblje. Kako bi se obezbijedio određeni nivo komparativnosti, obim istraživanja je morao biti sužen.

U ovom izvještaju su istaknute dvije glavne funkcije kategorija akademskog osoblja – nastava i istraživanje. Na univerzitetima se kombinacija nastave i istraživanja uglavnom smatra ključnom i komplementarnom karakteristikom ustanove. Podjednaka je vjerovatnoća da će akademsko osoblje  biti uključeno u prenošenje znanja kroz nastavu kao i u stvaranje novih saznanja kroz istraživanje. Budući da ih podučavaju oni koji se aktivno bave istraživanjem u svojim oblastima, studenti mogu učiti iz praktičnog istraživačkog iskustva svojih nastavnika. Istraživanje se može podjednako dobro podsticati i kroz proces diskusije o određenim pitanjima nastavnog materijala sa studentima na osnovu njihovih pitanja i ideja. 

Međutim, ovaj ravnopravan odnos između nastave i istraživanja počeo je trpjeti budući da su se sistemi visokog obrazovanja otvorili za sve veći broj studenata. S jedne strane, to je neizbježna posljedica povećanja broja studenata. Ako se broj studenata koji se upisuju visoko obrazovanje povećava, broj nastavnika koji će ih podučavati se takođe mora povećati, dok, s druge strane, to ne mora značiti da postoji i potreba za povećanjem broja djelatnika koji će se baviti istraživanjem. Istraživanja pokazuju da je došlo do jasnog povećanja potražnje za nastavom kod akademskog osoblja, ali u mnogim sistemima visokog obrazovanja se pri napredovanju u akademskoj karijeri i dalje ne pridaje veća važnost postizanju rezultata u istraživanjima (Moya i et.al., 2015). 

Dok tradicionalni univerziteti često naglašavaju istraživačku ulogu akademskog osoblja, novije visokoobrazovne ustanove, posebno više škole, imaju ograničene istraživačke kapacitete pa su usmjereni na nastavu. Zbog toga je pritisak koji stvara omasovljenje sistema visokog obrazovanja doveo do povećanja diferencijacije uloga nastave i istraživanja, umjesto do povećanja komplementarnosti. To je vidljivo iz mnogih kategorija u nacionalnim dijagramima (vidjeti Dodatak 1) u kojima se mogu pronaći neke kategorije koje su usmjerene isključivo na nastavu, dok mali broj država ima kategorije akademskog osoblja koje su posvećene samo istraživanju.

1.1.1. Veličine populacija studenata i akademskog osoblja 

Akademsko osoblje  u Evropi radi u veoma različitim kontekstima koji se mijenjaju tokom vremena. Kako bi se razumjela situacija u kojoj se nalazi akademsko osoblje  u tako promjenjivom okruženju potrebno je uzeti u obzir nekoliko aspekata koji uključuju i promjene u studentskoj populaciji.

Slika 1.1 prikazuje procenat lica uzrasta 18 do 34 godine upisanih u tercijarno obrazovanje u 2000. i 2015. godini. Vidi se da je u svim državama za koje su dostupni podaci za obje referentne godine došlo do povećanja stopa upisa. Međutim, slika se razlikuje od države do države. Turska ima najveći porast stopa upisa, uz povećanje od otprilike 20 procenata između 2000. i 2015. godine. S druge strane, u većini evropskih država došlo je do relativno malog povećanja u upisu u tercijarno obrazovanje (otprilike pet procenata ili manje), a najveći porast od svih država EU-a se javlja u Danskoj, Njemačkoj, Holandiji i Austriji (između otprilike sedam i deset procenata). 

Slika 1.1: Stope upisa u tercijarno obrazovanje za lica uzrasta 18 do 34 godine (% populacije uzrasta 18 do 34 godine), 2000. i 2015. g.
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Izvor: Eurostat (prikupljanje podataka UOE-a i populaciona statistika). Internetski kodovi podataka: educ_enrl1tl; educ_uoe_enrt02; demo_pjan; demo_pjangroup (podaci preuzeti u junu 2017. g). Eurydice procjena. 

Pojašnjenje
Podaci koji se odnose na 2000. godinu obuhvataju nivoe 5-6 ISCED 1997 klasifikacije. Podaci koji se odnose na 2015. godinu obuhvataju nivoe 5-8 ISCED 2011 klasifikacije.

Podaci obuhvataju sve vrste ustanova (npr, javne, privatne koje finansira država i privatne koje ne finansira država).
Napomene za zemlje
Estonija: Vrijednosti za 2015. godinu izračunate su na osnovu demografskih podataka za koje postoji prekid u vremenskim serijama.

Irska: Vrijednosti za 2015. godinu izračunate su na osnovu okvirnih demografskih podataka.

Francuska: Vrijednosti za 2015. godinu izračunate su na osnovu okvirnih demografskih podataka za koje postoji prekid u vremenskim serijama.

Portugalija, Rumunija i Ujedinjeno Kraljevstvo: Vrijednosti za 2015. godinu izračunate su na osnovu procijenjenih demografskih podataka. 

Međutim, moguće je da je situacija u državama koje su imale sličan porast stopa upisa bila bitno drugačija. Zaista, iako nije dato na slici, Eurostat-ovi podaci pokazuju (
) da je u otprilike dvije trećine evropskih zemalja došlo do smanjenja populacije uzrasta 18 do 34 godina između 2000. i 2015. godine. Zbog toga se povećanje stopa upisa može objasniti, npr, zadržavanjem nepromjenjivog broja upisanih studenata u vrijeme kada se uzrasna kohorta smanjuje. S druge strane, u nekim državama je došlo do povećanja populacije u pomenutoj uzrasnoj grupi (npr, Belgija, Kipar, Luksemburg, Malta, Finska, Švedska, Ujedinjeno Kraljevstvo, Island, Švajcarska, Norveška i Turska), što može značiti da je povećano učešće u tercijarnom obrazovanju odraz većeg broja lica koje se upisuju.
Slika 1.2 dopunjuje gornju sliku prikazom procenata promjena u ukupnom broju studenata upisanih u tercijarno obrazovanje između 2000. i 2015. godine. Razlike između pojedinih država su veoma izražene. Turska daleko premašuje ostale države kada je riječ o povećanju broja studenata, uz povećanje od gotovo 500% (nekih milion studenata u 2000. godini i nekih šest miliona studenata u 2015. godini). Do značajnog porasta došlo je i u manjim državama kao što su Kipar, Luksemburg, Malta i Island. Kako je već pomenuto, u svim tim državama došlo je do povećanja stope upisa u tercijarno obrazovanje kao i do povećane populacije uzrasta 18 do 34 godine. Druge države u kojima je došlo do relativno velikog povećanja broja studenata (više od 50% između 2000. i 2015. godine) su Republika Češka, Danska, Grčka, Holandija i Austrija. 

Slika 1.2: Procenat promjena u ukupnom broju studenata upisanih u tercijano obrazovanje između 2000. i 2015. g.
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	%
	EU
	BE 
	BG
	CZ
	DK
	DE
	EE
	IE
	EL
	ES
	FR
	HR
	IT
	CY
	LV
	LT
	LU
	HU

	2000.-2015
	:
	41,9
	6,7
	55,9
	70,0
	44,9
	3,0
	33,6
	60,4
	7,4
	20,3
	:
	3,2
	256,9
	-5,9
	15,4
	183,0
	0,2

	2000.-2005.
	:
	9,5
	-9,0
	32,6
	25,9
	10,4
	26,4
	16,2
	53,1
	-1,1
	8,5
	:
	13,8
	92,8
	43,3
	60,3
	:
	42,0

	2005.-2010.
	7,1
	14,3
	20,7
	30,0
	3,6
	12,6
	1,8
	4,0
	-0,7
	3,8
	2,6
	11,3
	-1,7
	60,5
	-13,9
	3,1
	:
	-10,8

	2010.-2015.
	-2,3
	13,3
	-2,8
	-9,6
	30,4
	16,5
	-20,0
	10,6
	5,5
	4,5
	8,0
	8,1
	-7,8
	15,3
	-23,7
	-30,2
	:
	-20,9

	%
	MT
	NL
	AT
	PL
	PT
	RO
	SI
	SK
	FI
	SE
	UK
	BA
	CH
	IS
	ME
	NO
	RS
	TR

	2000.-2015.
	109,3
	72,8
	63,1
	5,4
	-9,7
	19,7
	2,1
	35,7
	12,0
	23,5
	15,1
	:
	:
	95,9
	:
	40,5
	:
	497,1

	2000.-2005.
	49,5
	15,9
	-6,4
	34,1
	1,9
	63,2
	33,9
	33,5
	13,3
	23,0
	13,0
	:
	:
	56,9
	:
	12,0
	:
	107,4

	2005.-2010.
	14,8
	15,2
	43,3
	1,4
	0,7
	35,3
	2,4
	29,3
	-0,8
	6,6
	8,4
	:
	24,5
	19,0
	:
	5,0
	:
	67,6

	2010.-2015.
	21,9
	29,5
	21,6
	-22,5
	-12,0
	-45,8
	-25,5
	-21,4
	-0,4
	-5,8
	-6,0
	:
	18,4
	4,9
	:
	19,4
	:
	71,8


Izvor: Eurostat (prikupljanje podataka UOE-a). Internetski kodovi podataka: educ_enrl1at; educ_uoe_enrt01 (podaci preuzeti u junu 2017. g) Eurydice procjena. 

Pojašnjenje
Podaci koji se odnose na 2000. godinu obuhvataju nivoe 5-6 ISCED 1997 klasifikacije. Podaci koji se odnose na 2015. godinu obuhvataju nivoe 5-8 prema ISCED 2011 klasifikaciji.

Podaci obuhvataju sve vrste ustanova (npr, javne, privatne koje finansira država i privatne koje ne finansira država).
Napomene za zemlje
Grčka: Indikator (2000 – 2015. i 2010 – 2015) izračunat je na osnovu procijenjenog broja upisanih studenata u 2015. godini. 

Tabela koja se odnosi na Sliku 1.2 detaljnije prikazuje broj studenata, koristeći podjelu glavnog referentnog perioda u tri podperioda (2000 – 2005, 2005 – 2010. i 2010 – 2015). Ti podaci otkrivaju detaljniju realnu sliku u pozadini opšteg obrasca porasta broja studenata. Naime, mnoge države zabilježile su više ili manje značajna smanjenja u broju studenata tokom ovog perioda od 15 godina.

Prvi period (2000 – 2005) je bio period opšteg rasta tokom kog je samo u tri države  - Bugarskoj, Španiji i Austriji – došlo do smanjenja broja studenata. Pet država – Grčka, Italija, Letonija, Mađarska i Finska – zabilježilo je pad broja studenata između 2005. i 2010. godine. Međutim, između 2010. i 2015. u mnogim drugim državama je došlo do pada broja studenata. To je bio slučaj u državama kao što su Bugarska, Češka Republika, Estonija, Italija, Litvanija, Letonija, Mađarska, Poljska, Portugalija, Rumunija, Slovenija, Slovačka, Finska, Švedska i Ujedinjeno Kraljevstvo. U većini tih država smanjenje broja studenata vjerovatno odražava i demografske trendove, odnosno smanjenje broja stanovnika u dobi u kojoj se upisuje tercijarno obrazovanje.

Slika 1.3 pokazuje procenat promjena u broju akademskog osoblja tokom istog perioda, odnosno između 2000. i 2015. godine. Uprkos tome što je obim država na slici ograničen, slika ukazuje na određene obrasce. Očigledno je da je u većini država (onih za koje postoje podaci) došlo do povećanja broja akademskog osoblja, dok je u pet država – Bugarskoj, Češkoj Republici, Estoniji, Mađarskoj i Finskoj – došlo do smanjenja. Izraženo u procentima, najveće povećanje broja akademskog osoblja imale su tri države koje su među najmanjima u Evropi – Kipar, Malta i Slovenija. 

Slika 1.3: Promjena procenta ukupnog broja akademskog osoblja između 2000. i 2015. g.
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	%
	EU
	BE 
	BG
	CZ
	DK
	DE
	EE
	IE
	EL
	ES
	FR
	HR
	IT
	CY
	LV
	LT
	LU
	HU

	2000.-2015
	:
	25,8
	-3,6
	-17,5
	:
	44,5
	-15,3
	:
	:
	46,7
	:
	:
	19,8
	171,4
	31,2
	2,7
	:
	-1,0

	2000.-2005.
	:
	13,3
	-14,3
	21,4
	:
	4,8
	:
	:
	:
	35,4
	16,3
	:
	25,7
	34,1
	20,2
	3,4
	:
	19,6

	2005.-2010.
	:
	12,3
	-1,2
	-31,5
	:
	28,3
	:
	8,4
	:
	7,1
	
	79,4
	12,4
	75,9
	10,5
	7,3
	:
	-3,2

	2010.-2015.
	:
	-1,2
	13,8
	-0,8
	:
	7,5
	:
	-26,7
	:
	1,1
	:
	2,5
	-15,2
	15,0
	-1,3
	-7,4
	-23,0
	-14,4

	%
	MT
	NL
	AT
	PL
	PT
	RO
	SI
	SK
	FI
	SE
	UK
	BA
	CH
	IS
	ME
	NO
	RS
	TR

	2000.-2015.
	176,5
	:
	:
	13,3
	:
	2,9
	185,7
	4,6
	-8,3
	14,3
	57,4
	:
	:
	:
	:
	89,6
	:
	:

	2000.-2005.
	39,6
	:
	:
	10,7
	:
	14,4
	79,6
	4,1
	14,7
	26,2
	29,6
	:
	:
	6,8
	:
	:
	:
	:

	2005.-2010.
	46,3
	15,7
	:
	7,8
	-1,5
	0,8
	55,2
	4,9
	-17,2
	-22,6
	14,8
	:
	16,9
	18,2
	:
	:
	:
	28,4

	2010.-2015.
	35,4
	21,1
	30,5
	-5,1
	:
	-10,7
	2,4
	-4,2
	-3,6
	17,0
	5,8
	:
	-16,5
	:
	:
	27,0
	:
	:


Izvor: Eurostat (prikupljanje podataka UOE-a). Internetski kodovi podataka: educ_pers1d; educ_uoe_perp01 (podaci preuzeti u junu 2017. g) Eurydice procjena. 

Pojašnjenje
Podaci koji se odnose na 2000., 2005. i 2010. godinu obuhvataju nivoe 5-6 prema ISCED 1997 klasifikaciji. Podaci koji se odnose na 2015. godinu obuhvataju nivoe 5-8 prema ISCED 2011 klasifikaciji.

Podaci obuhvataju sve vrste ustanova (npr, javne, privatne koje finansira država i privatne koje ne finansira država).

U okviru UOE-ovog prikupljanja podataka (UNESCO-UIS/OECD/Eurostat, 2016, str. 42) pojam akademskog osoblja obuhvata: 

· Radnike zaposlene na tercijarnom nivou obrazovanja kojima je primarni zadatak nastava ili istraživanje;

· Radnike sa akademskim zvanjima poput profesora, vanrednog profesora, docenta, saradnika u nastavi, predavača ili zvanja podudarna sa bilo kojim od navedenih zvanja;

· Radnike koji nosi druge titule (npr, dekan, direktor, prodekan, rukovodilac katedre ili odsjeka) ako je njihova primarna obaveza nastava ili istraživanje.

Prema priručniku UOE-a (ibid, str. 40) svaki član akademskog osoblja se računa samo jednom prilikom prikupljanja podataka. Ako neko radi na više nivoa ili ima više od jednog ugovora o radu, uzima se broj proporcionalno procentu ugovorenih radnih sati u svakom programu, nivou ili stepenu na kojem je angažovan tokom referentne akademske godine. Ukoliko ove informacije nisu dostupne, za člana akademskog osoblja se pretpostavlja da na svakom od programa, nivoa ili stepena tokom referentne akademske godine radi u podjednakim udjelima radnog vremena.

Napomene za zemlje
Francuska: Podaci za 2010. i 2015. godinu su izuzeti usljed promjena u definicijama koje su dovele do prekida u vremenskim serijama. 

Portugalija: Podaci za 2015. godinu izuzeti su usljed promjena u definicijama koje su dovele do prekida u vremenskim serijama. 

Povećanje broja akademskog osoblja tokom tri podperioda – 2000 – 2005, 2005  – 2010. i 2010 – 2015 – u velikoj mjeri odražava povećanje broja studenata. Tako, između 2000. i 2005. je u samo jednoj državi – Bugarskoj došlo do smanjenja broja akademskog osoblja. Tokom sljedećeg perioda (2005-2010) do smanjenja je došlo u šest država, dok je između 2010. i 2015. godine do pada u broju akademskog osoblja došlo u 12 država.

Međutim, gornji obrazac ne znači da je povećanje broja akademskog osoblja uvijek usklađeno (u potpunosti) s povećanjem studentske populacije. Npr, tri države u kojima je došlo do najvećeg povećanja u broju akademskog osoblja u periodu od 2000 – 2015. imale su različite situacije kada je riječ o povećanju broja studenata. Naime, dok je u Kipru i na Malti došlo do velikog povećanja broja studenata, u Sloveniji je situacija bila drukčija. U Sloveniji je studentska populacija povećana u prvom periodu (2000 – 2005), nakon čega dolazi do stagnacije i na kraju pada broja, dok je broj akademskog osoblja nastavio da raste tokom prva dva perioda, da bi u sljedećem stagnirao. Osim toga, neke zemljama u kojima je došlo do povećanja ukupnog broja studenata između 2000. i 2015. godine bilježe smanjenje ukupnog broja akademskog osoblja tokom istog perioda (npr, Bugarska, Češka Republika, Estonija i Finska). S druge strane, u Letoniji je broj akademskog osoblja povećan, a broj studenata je pao. Iako je teško donijeti konkretne zaključke na osnovu ovako različitih obrazaca, bez dodatnih informacija o kontekstu u pojedinim državama, djeluje da podaci ukazuju na to da se broj akademskog osoblja ne prilagođava dovoljno brzo promjenjivoj situaciji po pitanju broja studenata. Zaista, broj akademskog osoblja često ima drukčiju putanju od broja studenata ili prati promjene u broju studenata s vremenskim odlaganjem.

1.1.2. Karakteristike akademskog osoblja
Na osnovu analize okruženja u kome radi akademsko osoblje, ovaj dio prikazuje neke od opštih karakteristika populacije akademskog osoblja. Prikazani kvantitativni indikatori pokazuju profil akademskog osoblja u odnosu na rod i starost, kao i procentualni udio akademskog osoblja u pojedinim zvanjima.
Na slici 1.4 populacija akademskog osoblja je podijeljena u četiri starosne grupe: mlađe od 35 godina, između 35 i 49 godina, između 50 i 64 godine i starosti 65 i više godina. Primjetna je prilično heterogena raspodjela ovih grupa po državama, što može ukazivato na to da u različitim državama postoje različite tradicije vezano za zapošljavanje akademskog osoblja. 

EU prosjek za osoblje mlađe od 35 godina iznosi 23,5%, dok četiri države članice (Grčka, Španija, Italija i Slovenija) i Švajcarska imaju manje od 10% populacije akademskog osoblja u ovoj starosnoj grupi. S druge strane, u Njemačkoj, Luksemburgu i Turskoj mlado akademskog osoblje čini veliki dio populacije akademskog osoblja (između 40% i 55%). U većini država, najveći procenat akademskog osoblja pripada starosnoj grupi od 35 do 49 godina – grupi koja, u zavisnosti od države, predstavlja između jedne trećine i jedne polovine ukupnog broja akademskog osoblja. Grupa od 50 do 64 godine je u većini slučajeva zastupljenija od grupe mlađih od 35 godina, ali manje zastupljena od grupe između 35 i 49 godina (to se odnosi na otprilike dvije trećine svih evropskih država). Uprkos tome, procentualni udio grupe od 50 do 64 godine je i dalje relativno visok (40 % ili više) u Bugarskoj, Grčkoj, Španiji, Italiji, Sloveniji, Finskoj i Švajcarskoj. Očekivano, procentualni udio grupe starosti 65 i više godina je relativno nizak, uz EU prosjek od 4,5 %. Međutim, u pet država – Bugarskoj, Estoniji, Italiji, Letoniji i Slovačkoj – procentualni udio ove grupe dostiže ili premašuje 10%. Sve te države imaju relativno nizak procentualni udio akademskog osoblja u kategoriji mlađih od 35 godina, što može biti indikator određenih poteškoća u generacijskom obnavljanju populacije akademskog osoblja. 

Slika 1.4: Akademsko osoblje  po starosnim grupama (%), 2015. g.
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	%
	EU
	BE
	BG
	CZ
	DK
	DE
	EE
	IE
	EL
	ES
	FR
	HR
	IT
	CY
	LV
	LT
	LU
	HU

	< 35
	23,5
	15,4
	13,3
	:
	17,7
	43,6
	17,8
	:
	3,3
	8,9
	12,0
	23,5
	4,6
	24,4
	16,5
	18,7
	55,2
	14,4

	35-49
	40,3
	46,6
	33,0
	:
	40,8
	31,5
	40,9
	:
	44,7
	47,3
	49,1
	43,2
	39,6
	50,6
	34,9
	42,7
	29,5
	44,1

	50-64
	31,7
	37,4
	40,9
	:
	33,3
	21,5
	29,8
	:
	46,2
	40,0
	36,4
	29,1
	43,0
	21,0
	32,9
	32,0
	14,9
	33,1

	≥ 65
	4,5
	0,6
	12,8
	:
	8,2
	3,5
	11,5
	:
	5,7
	3,8
	2,5
	4,2
	12,8
	3,9
	15,8
	6,6
	0,4
	8,4

	%
	MT
	NL
	AT
	PL
	PT
	RO
	SI
	SK
	FI
	SE
	UK
	BA
	CH
	IS
	ME
	NO
	RS
	TR

	< 35
	21,0
	34,6
	20,1
	:
	11,9
	15,8
	3,6
	19,2
	13,8
	15,2
	16,2
	:
	9,5
	:
	:
	27,9
	:
	42,0

	35-49
	41,9
	32,3
	43,0
	:
	48,7
	52,7
	44,6
	36,2
	37,3
	41,6
	42,5
	:
	45,9
	:
	:
	33,0
	:
	41,4

	50-64
	31,8
	32,3
	33,7
	:
	35,8
	29,6
	42,8
	34,6
	46,3
	36,3
	36,2
	:
	41,5
	:
	:
	31,3
	:
	14,8

	≥ 65
	5,3
	0,9
	3,2
	:
	3,5
	1,9
	8,9
	10,0
	2,6
	7,0
	5,0
	:
	3,1
	:
	:
	7,9
	:
	1,8


Izvor: Eurostat (prikupljanje podataka UOE-a). Internetski kodovi podataka: educ_uoe_perp01 (podaci preuzeti u martu 2017). Eurydice procjena. 

Pojašnjenje
Referentna godina za sliku je 2015. Za države za koje nisu dostupni podaci iz 2015. godine korišteni su podaci iz 2014. godine (vidjeti Napomene za zemlje). 

Podaci se odnose na akademsko osoblje  na nivoma 5-8 prema ISCED 2011 klasifikaciji. Podaci obuhvataju sve vrste visokoobrazovnih ustanova (npr, javne, privatne koje finansira država i privatne koje ne finansira država). 
Za definiciju akademskog osoblja u okviru UOE-ovog prikupljanja podataka vidjeti Sliku 1.3. 

Napomene za zemlje
EU, Danska, Grčka, Luksemburg, Ujedinjeno Kraljevstvo, Švajcarska i Turska: Referentna godina za podatke je 2014.
Češka Republika: Država nije uključena u sliku jer je većina akademskog osoblja (gotovo 90 %) prijavljena u kategoriji „nepoznata starost“. 

Slika 1.5 prikazuje rodnu raspodjelu među akademskim osobljem. Jasno je da je u 2015. godini u naučno-nastavnoj struci u EU-u bilo otprilike 40% žena. Međutim, podaci umnogome variraju od države do države. Države s najnižim procentom žena u akademskom osoblju su Grčka (32,7 %), Malta (34,4 %) i Švajcarska (34,3 %), a države s najvećim procentom (više od 50 %) su Letonija (55,7 %), Litvanija (56,1 %) i Finska (51,1 %). 

Kada uporedimo 2000. i 2015. godinu, uočava se jasan obrazac: danas među akademskim osobljem ima više žena nego prije 15 godina. U većini država povećanje iznosi između dva i dvanaest procenata, dok Slovenija bilježi najveće povećanje (18 procenata). Od država za koje su dostupni podaci Letonija je jedina država u kojoj je zabilježeno smanjenje procenta žena između 2000. i 2015. godine (otprilike šest procenata). Međutim, u Letoniji žene čine više od polovine ukupnog broja akademskog osoblja i već je 2000. godine njihov procenat bio posebno visok.

Kao dopuna Slici 1.5 mogu, mogu se koristiti detaljniji podaci dati u Poglavlju 3 (vidjeti Dio 3.4, slika 3.5), koji prikazuju procenat žena ne samo u populaciji akademskog osoblja, već i među profesorima. 

Slika 1.5: Žensko akademsko osoblje  (%), 2000. i 2015. g. 
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	%
	EU
	BE
	BG
	CZ
	DK
	DE
	EE
	IE
	EL
	ES
	FR
	HR
	IT
	CY
	LV
	LT
	LU
	HU

	2000.
	:
	37,4
	40,5
	38,4
	:
	31,0
	46,4
	:
	:
	36,0
	33,0
	:
	30,0
	37,0
	61,2
	50,8
	:
	38,5

	2015.
	41,6
	48,6
	48,1
	:
	42,8
	38,2
	48,7
	:
	32,7
	42,5
	38,0
	48,0
	37,3
	41,1
	55,7
	56,1
	:
	42,1

	%
	MT
	NL
	AT
	PL
	PT
	RO
	SI
	SK
	FI
	SE
	UK
	BA
	CH
	IS
	ME
	NO
	RS
	TR

	2000.
	22,5
	:
	:
	:
	:
	39,8
	23,1
	38,4
	45,3
	38,3
	33,1
	:
	:
	42,6
	:
	35,9
	:
	:

	2015.
	34,4
	44,4
	42,7
	44,4
	44,4
	49,4
	41,1
	45,4
	51,1
	44,3
	44,4
	:
	34,3
	:
	:
	45,5
	44,6
	42,8


Izvor: Eurostat (prikupljanje podataka UOE-a). Internetski kodovi podataka: educ_iteach; educ_uoe_perd03 (podaci preuzeti u junu 2017). 

Pojašnjenje
Referentna godina za sliku je 2015. Za države za koje nisu dostupni podaci iz 2015. godine korišteni su podaci iz 2014. godine (vidjeti Napomene za zemlje). 

Podaci se odnose na akademsko osoblje na nivoma 5-8 prema ISCED 2011 klasifikaciji. Podaci obuhvataju sve vrste visokoobrazovnih ustanova(npr, javne, privatne koje finansira država i privatne koje ne finansira država). 

Za definiciju akademskog osoblja u okviru UOE-ovog prikupljanja podataka vidjeti sliku 1.3.

Napomene za zemlje
EU, Grčka i Turska: Referentna godina za podatke je 2014.
Na kraju, izrađena na osnovu podataka iz Registra evropskog visokog obrazovanja (ETER) (
), slika 1.6 prikazuje udjele profesora među akademskim osobljem. Iako je broj obihvaćenih zemalja ograničen, slika prikazuje zanimljive obrasce koji pokazuju da procentualni udio profesora značajno varira od države do države. Izuzetno visok procenat je u Srbiji (65,5%), a prate Španija (41,3%), Malta (36 %) i Grčka (22,8 %). U drugim državama za koje su dostupni podaci profesori čine 20%  populacije akademskog osoblja, dok Belgija ima najniži procenat (3,4%).

Podaci prikazani na Slici 1.6 se mogu se dopuniti podacima iz dijagrama po državama, koji se nalaze u Dodataku ovog izvještaja, a koji prikazuju reprezentativne kategorije akademskog osoblja u svakom nacionalnom sistemu visokog obrazovanja i uključuju nacionalne statistike (vidjeti Dodatak 1). Međutim, budući da ETER i ovaj izvještaj ne primjenjuju jednaku metodologiju i definicije, moguće je da rezultati nisu usklađeni.

Slika 1.6: Profesori među akademskim osobljem (%), 2013. g.
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Izvor: Registar evropskog visokog obrazovanja (podaci preuzeti u novembru 2016. g)
Pojašnjenje
Registar evropskog visokog obrazovanja (ETER) uključuje podatke o akademskom osoblju u tri vrste ustanova – javnim, privatnim i privatnim koje finansira država. Na slici su prikazane samo javne ustanove i privatne ustanove koje finansira država.
Definicija profesora (koji se nazivaju „redovni profesori“) korištena u ETER-ovim podacima dostupna je u Lepori i et.al. (2016, str. 58). 

1.2. Upravljanje ljudskim resursima i planiranje 
Upravljanje u visokom obrazovanju odnosi se na načine organizacije visokoobrazovnih ustanova i načine upravljanja, što ima veliki uticaj na akademsko osoblje i može uticati na gore date statističke podatke. U posljednjih nekoliko decenija u Evropi je prisutan opšti trend povećanja autonomije visokoobrazovnih ustanova u mnogim oblastima njihove djelatnosti. Iako državni organi i dalje imaju centralnu ulogu u regulaciji, koordinaciji i upravljanju visokim obrazovanjem, postepeno se smanjuje nivo državne kontrole. Na osnovu ovog trenda i pod uticajem lokalnih činilaca i tradicija pojavio se niz različitih nacionalnih modela upravljanja visokim obrazovanjem. Ti modeli kombinuju elemente centralne kontrole, autonomije ustanova i upravljanje aktera (Huisman i et.al, 2016).

Neki izvještaji navode da uloga države postaje više nadzorna, što predstavlja udaljavanje od detaljnog regulisanja prema spoljnom upravljanju. Uloga države je usmjerena na definisanje nacionalnih ciljeva koje ustanove moraju sprovoditi, transparentnost institucionalnih politika, kao i različite mjere odgovornosti za ustanove i njihovo osoblje. Spoljno upravljanje se vidi i kroz sve veći uticaj koji spoljni akteri imaju u upravljačkim tijelima ustanova (EUA, 2011). 

Trend povećanja autonomije visokoobrazovnih ustanova je vidljiv u različitim oblastima, kao što su unutrašnja organizacija i donošenje odluka, upravljanje finansijskim sredstvima, akademska pitanja i, što je od najvećeg značaja za ovaj izvještaj, u politikama za upravljanje akademskim osobljem.

Zaista, iz ranijih uporednih izvještaja se mogu izvući zaključci da je situacija vezana uz strukturne pristupe upravljanju osobljem u visokom obrazovanju složena i raznovrsna (Eurydice, 2008; EUA, 2011). Razlike mogu biti velike između sistema, ali i unutar jednog sistema, uz varijacije koje se najčešće odnose na diferencijaciju ustanova. 

Važno je napomenuti i da pri analizi pristupa glavnim pitanjima, poput postupka zapošljavanja, uslova rada, plata i napredovanja, prethodni izvještaji nisu uspjeli identifikovati jasne modele koje preferiraju nacionalni sistemi (Eurydice, 2008; EUA, 2011). 

1.2.1. Uloga sindikata akademskog osoblja u pregovorima s državnim organima i u donošenju odluka 
Na državnom nivou je donošenje odluka o pitanjima vezanim za visoko obrazovanje često povezano sa postupkom pregovora sa partnerima i zainteresovanim stranama. Anketa provedena u sklopu ovog izvještaja, a u kojoj su učestvovali sindikati, daje određeni uvid u taj postupak. Sindikati su najčešće kao partneri uključeni u pregovore (u 10 od 16 država) i u socijalni dijalog (11 od 16 država). U približno istom broju država oni najčešće učestvuju i u raspravama ili lobističkim aktivnostima vezanim za donošenje politika.

Međutim, u samo tri od 16 država iz kojih su dobijeni odgovori sindikati navode da je njihovo učešće  u svojstvu punopravnih članova u radu tijela koja donose odluke ili postupcima donošenja odluka uobičajena praksa. Najčešća uloga sindikata akademskog osoblja svodi se na podnošenje informacija na osnovu kojih se vode rasprave o politikama, ali ne i učestvovanje u donošenju odluka.
Od sindikata je traženo i da navedu glavne probleme vezano za akademsko osoblje, a o kojima pregovaraju s državnim organima. Skoro svi sindikati su uključeni uvijek (11 od 16) ili ponekad (3 od 16) u pregovore vezano za plate. Međutim, kada je riječ o drugim pitanjima, uloga sindikata u različitim državama nije uvijek ista. Većina sindikata navodi da su ponekad uključeni u pregovore o uslovima rada, zapošljavanju i kreiranju i razvijanju reformi visokog obrazovanja, dok je manje od jedne trećine navelo da je to uobičajena praksa.

1.2.2. Strateško planiranje ljudskih resursa u visokoobrazovnim ustanovama
Rezultati prethodnih istraživanja ukazuju da u većini evropskih država visokoobrazovne ustanove imaju autonomiju u planiranju ljudskih resursa (Eurydice, 2008). U većini sistema je to zadatak organa koje uglavnom čine interni akteri. Međutim, u gotovo svim državama autonomija visokoobrazovnih ustanova funkcioniše kao dio širih društvenih ciljeva, a strateško planiranje je usklađeno sa politikama koje donose centralni organi, i prioritetima definisanim za sektor obrazovanja. Ovo se može smatrati ograničenjem apsolutne autonomije visokoobrazovnih ustanova, međutim, visoko obrazovanje uvijek djeluje unutar društvenog konteksta, te mora obavezno biti regulisano mehanizmima kontrole koji služe da pokažu dobro upravljanje javnim i privatnim finansijama.
Ovaj dio pruža analizu da li su i u kojem obimu tijela najvišeg nivoa kreirala srednjoročne i dugoročne strategije za upravljanje ljudskim resursima, a koje se odnose na akademsko osoblje u visokoobrazovnim ustanovama.
Slika 1.7 pokazuje da su centralni organi tvorci srednjoročnih i dugoročnih strategija za upravljanje ljudskim resursima koje se odnose na akademsko osoblje  u visokoobrazovnim ustanovama u svega 10 obrazovnih sistema. 

Slika 1.7: Postojanje srednjoročnih i dugoročnih strategija organa najvišeg nivoa za planiranje ljudskih reet.alsa u visokoobrazovnim ustanovama, 2015./2016. g.
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Takve strategije najčešće obuhvataju niz različitih aspekata vezanih uz zapošljavanje kadra, poput, npr, rodne zastupljenosti i procenta ugovora o radu na neodređeno i određeno vrijeme.
Rodna zastupljenost kod akademskog osoblja najčešći je element u strategijama centralnih organa vezanih uz ljudske resurse u visokom obrazovanju. To je, npr, slučaj u Njemačkoj, Francuskoj, Luksemburgu, Holandiji i Austriji. 

Strategije se povremeno bave i zastupljenošću ugovora na određeno i onih na neodređeno vrijeme, kao i kategorijama osoblja. Npr, u Italiji, Holandiji i Austriji strategije definišu maksimalne kvote za sklapanje pojedinih vrsta ugovora. U Italiji se te granice operacionalizuju putem obračunskih mjera koje propisuju najviše dopuštene troškove za pojedine ustanove. U Austriji su navedene kvote dio bilateralnih sporazuma između federalnih vlasti i pojedinačnih univerziteta, dok je u Holandiji riječ o opštem okviru koji ne uključuje zakonski obavezujuće komponente. S druge strane, Portugalija je jedina država koja je usvojila strategiju kojom se propisuju kvote za svaku kategoriju osoblja. 

Ostale oblasti koje se navode kao ciljevi strategija su unapređenje mobilnosti akademskog osoblja i stručno usavršavanje. 
U nekim slučajevima strategije služe za rešavanje konkretnih izazova. Npr. u irskoj Nacionalnoj strategiji za visoko obrazovanje do 2030 (
) preporučuju se značajne reforme tehnološkog sektora u cilju ispunjavanja nacionalnih strateških ciljeva. Strategija predlaže restrukturiranje tehnoloških instituta u univerzitete kroz niz koraka, uključujući uvođenje minimalnih uslova i kvalifikacija za osoblje. U Srbiji, uz druge oblasti koje obuhvata, strategija ima za cilj i privlačenje srpskog akademskog osoblja  koje radi u inostranstvu, u okviru nastojanja da se ograniči odliv mozgova. 

Iako većina država nema konkretne strategije, u nekima se svakako preduzimaju značajne mjere usmjerene ka unapređenju različitih vidova upravljanja akademskim osobljem. U tom kontekstu treba pomenuti primjere Letonije i Švajcarske. Na osnovu procjena i preporuka Svjetske banke, Letonija će u periodu 2017 – 2019. pokrenuti niz inicijativa i političkih mjera koje se odnose na plate, napredovanje i kvalifikacije akademskog osoblja. U Švajcarskoj se od 2000. godine sprovode inicijative usmjerene na podsticanje rodne ravnopravnosti u visokom obrazovanju – području u kojem ova država dugo zaostaje. 
Takođe, važno je istaći da u nekim slučajevima sistemi visokog obrazovanja podliježu opštim strategijama najvišeg nivoa, kao i propisima koji se odnose na cijeli javni sektor. Takva je situacija u Irskoj i Grčkoj, u kojima su nakon ekonomske krize propisima organa najvišeg nivoa ograničeni ili zamrznuti planovi zapošljavanja. 
Dalje, zanimljivo je da su oblasti obuhvaćene strateškim planiranjem upravo one koje sindikati navode kao najproblematičnije u anketi sprovedenoj za potrebe ovog izvještaja. Konkretno, pitanje sve prisutnije primjene privremenih ugovora se ističe kao „vrlo važno“ oblast politike koje je problematično za sindikate u 12 od 16 država od kojih su podaci prikupljeni. Slično tome, sindikati izvještavaju da su mjere politika koje se odnose na jednake mogućnosti veliki problem u 10 država. 
Zaključci
U ovom poglavlju su date kontekstualne informacije koje čitaocima pomažu u razumijevanju okruženja u kom akademsko osoblje danas u Evropi funkcioniše. Iako postoji u svim državama, kategorija akademskog osoblja daleko je od homogene. Razlike u strukturi kategorija osoblja između različitih sistema (vidjeti dijagrame po državama u Dodataku 1) značajne su, kao i razlike između različitih vrsta ustanova unutar pojedinih sistema. Uopšteno, može se reći da postoji veliki raspon kategorija s obzirom na, npr. vrste ustanova i programa, radni status, vrstu glavne djelatnosti (istraživanje, nastava, upravljanje) ili starosti i pola.  
Zahtjevi koji se odnose na visoko obrazovanje su neminovno sve veći tokom protekle dvije decenije, što je ostavilo traga na ovoj struci. Međutim, dok pojedine države bilježe veliki porast broja studenta, u drugim je u novije vrijeme došlo do pada, naročito u populaciji učenika koji završavaju srednje obrazovanje, što je povezano s demografskim promjenama. Slično tome, broj akademskog osoblja u prethodne dvije decenije je takođe značajno promijenjen. Međutim, promjene broja osoblja često prate trendove drugačije od promjena koje se odnose na broj studenata ili prate isti trend, ali sa vremenskim razmakom. 
Način na koji su visokoobrazovne ustanove organizovane i njima se rukovodi umnogome utiču na život akademskog osoblja. Istraživanje upućuje na opšti trend povećanja autonomije ustanova, kao i na pojavu novih oblika i modela upravljanja. I zaista, u prethodne dvije decenije je došlo do porasta i razvoja raznih spoljnih mehanizama upravljanja, uključujući eksterno finansiranje i eksterna tijela i sisteme za kontrolu kvaliteta. Uloga akademskog osoblja i njihovih sindikata u dijalogu i donošenju politika u oblasti visokog obrazovanja u znatnoj se mjeri razlikuje među zemljama.
Nepostojanje srednjoročnih i dugoročnih strategija za planiranje ljudskih resursa u visokom obrazovanju značajan je rezultat do kog se došlo putem istraživanja, kao i stvarnost za većinu uključenih država osim za njih 10.  Zaključuje se da je u većini država odgovornost za planiranje resursa akademskog osoblja prenesena na sama visokoobrazovne ustanove. U državama u kojima postoje nacionalne strategije, njima su najčešće obuhvaćena područja kao što su rodna zastupljenost, zastupljenost ugovora na neodređeno vrijeme i onih na određeno, no ponekad  su pokrivene i teme mobilnosti, usavršavanja ili karijernih pravaca. 
Poglavlje 2: Akademsko osoblje  i njihove kvalifikacije 
U prvom poglavlju su predstavljeni neki statistički indikatori koji pružaju uvid u kontekst na kom se zasniva ovaj komparativni izvještaj. Takođe, naglašeni su neki ključni elementi koje treba uzeti u obzir kada se analizira akademska struka, uključujući činjenicu da se na akademsko osoblje ne može gledati kao na homogenu grupu stručnjaka. Naime, kako je vidljivo u dijagramima po državama koji se nalaze u Dodataku ovog izvještaja, akademska struka sadrži niz kategorija koje se mogu razlikovati po pitanju zaduženja, kvalifikacija, ugovora i slično. Ova se slika dodatno raščlanjuje u sistemima visokog obrazovanja koji se sastoje od nekoliko podsektora (npr. univerziteta, visokih škola, itd), budući da svaki podesktor može sadržati poseban niz kategorija osoblja. 
Oslanjajući se na analizu datu u prvom poglavlju i dijagrame po državama koji se nalaze u Dodataku Izvještaja, ovo poglavlju se bavi uslovima vezano za kvalifikacije akademskog osoblja. U odnosu na pitanja razvoja karijere, u ovom se poglavlju prvo analizira doktorski stepen, istražuje status doktoranada, uloga doktorata u razvoju akademske karijere kao i sadržaj doktorskog osposobljavanja. U drugom dijelu, razmatra se karijerno napredovanje u akademskoj zajednici, posebno u odnosu na procedure na osnovu kojih akademsko osoblje  stiče status priznatih članova svoje zajednice. 
Ovo poglavlje se uopšteno zasniva na podacima dobijenim od najviših organa, odnosno podacima prikupljenima od nacionalnih Eurydice kancelarija (
). Gdje god je to bilo moguće i prikladno, podaci Eurydice-a su dopunjeni podacima iz drugih izvora, odnosno podacima istraživanja koje je sproveo Eurodoc – Evropsko vijeće doktoranada i mladih istraživača (
), kao i podacima dobijenim u okviru istraživanja EUROAC-a (
). 

2.1. Zvanje doktora nauka: polazna tačka u razvoju akademske karijere? 
Iako se od doktorata sve više očekuje da ispunjava potrebe tržišta rada, koje izlazi iz okvira akademske zajednice (
), na doktorat se često gleda kao na ključan korak u razvoju akademske karijere. Priprema doktorata obično traje najmanje tri godine i ima dvojaka obilježja: taj period se s jedne strane smatra ranom fazom akademske karijere (
), a istovremeno se smatra dužim periodom osposobljavanja kroz istraživanje na visokom nivou. 
U ovom se dijelu prvo sagledava status doktoranada iz različitih uglova. U drugom dijelu se govori o tome da li i u kojoj mjeri je doktorski stepen nužan reduslov za izgradnju akademske karijere. U trećem dijelu, istražuje se u kojoj mjeri sadržaj doktorskih programa priprema doktorske kandidate za potencijalnu nastavničku ulogu. 

2.1.1. Formalni status doktoranada
Uprkos činjenici da Bolonjski proces definiše obrazovanje na doktorskom nivou kao treći ciklus programa visokog obrazovanja (
), sveobuhvatna istraživačka praksa, koja je temelj obrazovanja na doktorskoj nivou, predstavlja temeljnu razliku između ovog ciklusa i prva dva ciklusa (EUA, 2010). Iz istog se razloga doktorandi po pravilu smatraju istraživačima u ranoj ili prvoj fazi karijere (EUA, 2010; Evropska komisija, 2011c). Ovo dvojako obilježje otvara pitanje pravnog statusa doktoranada, odnosno pitanje smatraju li se oni studentima ili zaposlenima. To se pitanje istražuje s dva stanovišta: s gledišta organa najvišeg nivoa, i to na osnovu podataka prikupljenih od nacionalnih Eurydice kancelarija,  kao sa stanovišta doktoranada na osnovu izvora izvan Eurydicea.

Kao što je dato na Slici 2.1, u gotovo svim evropskim sistemima visokog obrazovanja doktorandi kao primarni status imaju status studenata (odnosno, doktorandi imaju pravo na studentski indeks i različite studentske usluge/povlastice). To je možda djelimično posledica Bolonjskog procesa. Naime, od uvođenja doktorskog stepena u okviru Bolonjskog procesa, veći je naglasak stavljen na nastavne elemente doktorskih programa. Samo u tri sistema visokog obrazovanja doktorandi imaju kao primarni status status zaposlenog, pri čemu doktorandi imaju ugovor o radu vezan s doktorskim studijama usklađen sa propisima iz oblasti radnog prava. To je slučaj u Švajcarskoj i Norveškoj, gdje većina doktoranada ima ugovor o radu koji se odnosi na njihove doktorske studije, kao i u Holandiji, gdje takav ugovor ima otprilike polovina doktoranada (od preostalih doktoranada 5% čine studenti, a 45% „eksterni kandidati“, što obično znači da rade van akademske zajednice). Prilično specifičnu situaciju nalazimo u Rumuniji, gdje svi doktorandi imaju kombinovani status „studenta-zaposlenog“, što znači da ne preovladava nijedan od ova dva statusa. 
Slika 2.1: Primarni pravni status doktoranada, 2015./2016.
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Pojašnjenje (slika 2.1)

„Primarni pravni status doktoranada“ odnosi se na pravni status koji prevladava, odnosno koji se odnosi na većinu doktoranada, „Status studenta“ odnosi se na pravni status koji je službeno priznat u datoj zemlji, kao i od strane visokoobrazovnih ustanova. Uobičajeno je da studentski status omogućava studentski indeks i razne studentske usluge odnosno povlastice, uključujući subvencioniran smještaj i studentsko osiguranje. „Status zaposlenog“ odnosi se na situacije u kojima doktorandi imaju doktorski ugovor koji se odnosi na njihove doktorske studije i na koji se primjenjuju propisi radnog prava (npr, penziona prava, zdravstveno osiguranje, socijalno osiguranje i slično). 

Napomene za zemlje
Belgija (BE de): Jedina visokoobrazovna ustanova koje postoji u ovom sistemu nudi programe nivoa 6 prema ISCED-u 2011. Ne postoje doktorski programi. 
Hrvatska: Zakonom je propisano da svi doktorandi imaju status studenta, iako su njihova studentska prava uvelike smanjena u odnosu na studentska prava studenata dodiplomskih i diplomskih studija (npr, nemaju pravo na subvencionirani studentski smještaj ili ishranu).

Slovenija: Svi doktorandi imaju studentski status i oko trećine (37% u akademskoj godini 2015/2016) doktoranada uključeno je u Program za mlade istraživače, koji podrazumijeva dvostruki status „studenta-zaposlenog“.
Države u kojima su doktorandi prvenstveno studenti mogu se razvrstati u četiri grupe. U nekima od njih najmanje 30% doktoranada ima ugovor o radu koji je vezan uz njihove doktorske studije, što znači da istovremeno imaju status studenta i zaposlenog. Npr, u Danskoj gotovo svi doktorandi imaju status studenta, pri čemu većina doktoranada (90-95%) ima ugovor povezan s njihovim doktoratom. Sličnu situaciju, iako s manjim procentom doktorskih ugovora, nalazimo u Luksemburgu (80% doktoranada ima doktorski ugovor), Njemačkoj (64%), Švedskoj (62%), Finskoj (50 %), Sloveniji (37%) i Francuskoj (32 %). Neke od preostalih država daju informacije o postojanju doktorskih ugovora, ali s procentima manjim od 30% (npr, 13% u Flamanskoj zajednici Belgije) ili s nepostojećim podacima o postotku doktoranada s ugovorima (npr, Španija). Ipak, u većini sistema visokog obrazovanja (u njih oko 20) primarni je studentski status doktoranada, pa su doktorski ugovori (odnosno, ugovori o radu povezani s doktoratom) ili nepostojeći  ili rijetki. To znači da su ugovori o radu doktorskih kandidata koji su zaposleni u akademskom sistemu – što je vrlo čest slučaj – nezsvisni od njihovih doktorskih studija. 
Takođe, vrijedi pomenuti da neke države (Bugarska, Danska, Letonija, Litvanija, Mađarska, Holandija, Poljska i Norveška) omogućavaju pripremu doktorskog rada bez formalnog statusa doktoranda. Kao što je ranije pomenuto, to je sasvim uobičajeno u Holandiji, gdje gotovo polovinu svih doktoranada (45%) čine „eksterni kandidati“, odnosno kandidati koji pripremaju doktorat bez formalnog statusa doktoranda. Međutim, u većini sistema visokog obrazovanja koji pružaju ovu mogućnost (sedam sistema od osam), ovo nije uobičajen način sticanja doktorata, već samo alternativna mogućnost za lica već angažovana u akademskoj zajednici. Npr, u Bugarskoj je ova mogućnost predviđena za akademsko osoblje  u nižim zvanjima, odnosno, različite kategorije asistenata i naučnih saradnika. U Mađarskoj, Letoniji, Litvaniji i Poljskoj moguće je braniti doktorski rad bez učestvovanja u doktorskom programu, ali se od kandidata očekuje da uz doktorski rad prilože dokaz o akademskom iskustvu (npr, radno iskustvo u akademskoj zajednici, objavljeni radovi u naučnim časopisima, monografije i slično). Sličnu situaciju srećemo i u Danskoj, gdje je ova mogućnost dostupna samo onim kandidatima koje visokoobrazovna ustanova smatra dovoljno kvalifikovanim, pa oni čine svega oko 1-2% doktora nauka godišnje. Norveška ima nešto otvoreniji pristup, pri čemu svi zainteresovani kandidati mogu samostalno pripremiti doktorski rad, bez službenog mentora. Međutim, iako takav doktorski rad mora ispunjavati iste uslove kao i doktorski rad pripremljen u okviru službenog doktorskog programa, zvanje koje se na taj način stiče nije isto, pa tako samostalna opcija vodi ka sticanju kvalifikacije pod nazivom „dr.philos“, dok je naziv koji dobijaju tradicionalni doktorandi „dr.sc“ (Ph.D). 

Osim sa stanovišta sistema, status doktoranada može se posmatrati i sa stanovišta samih doktoranada. To je moguće na osnovu podataka istraživanja koje je u periodu 2008 – 2009. sproveo Eurodoc (Ates i et.al, 2011). Istraživanjem je obuhvaćeno 12 država (
) i jedno od pitanja je služilo da se utvrdi smatraju li doktorandi i mladi istraživači (
) da imaju studentski status (ibid, str. 21). U tri države – Francuskoj, Austriji i Švedskoj – više od 90% ispitanika navelo je da ima studentski status. To odgovara podacima pokazanim na Slici 2.1, koji navode da su doktorandi u tim državama prvenstveno studenti (iako neki mogu imati i doktorski ugovor). Udio doktoranada u Belgiji, Finskoj, Njemačkoj, Portugaliji, Sloveniji i Španiji koji navode da imaju studentski status kreće se između 60% i 90%, što dodatno potvrđuje činjenicu da su doktorandi u tim državama primarno studenti. S druge strane, u  Holandiji i Norveškoj više od polovine ispitanika – 70% u Holandiji i 63% u Norveškoj – tvrdi da nema studentski status. To je potvrda podataka navedenih na slici 2.1, na kojoj je prikazano da je primarni status doktoranada u te dvije države status zaposlenih. Od svih ispitanih država obrazac je najnejasniji u Hrvatskoj, gdje oko polovine ispitanika (52%) navodi status studenta, a druga polovina sebe ne smatra studentima. To može biti odraz činjenice da se u Hrvatskoj doktorandi formalno definišu kao studenti, ali su njihova studentska prava smanjena u odnosu na studente dodiplomskih i diplomskih studija (vidjeti Napomene za zemlje u vezi sa slikom 2.1). 

2.1.2. Uloga zvanja doktora nauka u građenju akademske karijere 

Kada govorimo o doktorskim studijama u kontekstu karijernog napredovanja, ključno je pitanje je li i u kojoj mjeri zvanje doktora nauka preduslov karijernog napredovanja u visokom obrazovanju. Ovo se pitanje ovdje razmatra s dvije tačke gledišta: formalno-pravnih uslova u vezi s kvalifikacijama akademskog osoblja i uobičajenih praksi u visokom obrazovanju. 
Slika 2.2, koja se odnosi na formalne uslove u vezi s kvalifikacijama, pokazuje da je u većini evropskih država zvanje doktora nauka zakonski preduslov za neka akademska radna mjesta u visokom obrazovanju. U većini slučajeva taj se uslov odnosi na zvanja srednjeg i višeg nivoa, ali se može odnositi i na zvanja nižeg nivoa (za više informacija, vidjeti Dodatak 1). 

Ponekad je moguć i izbor kandidata u određena zvanja uprkos tome što doktorske studije nisu završene, ali se očekuje da ih završe u određenom vremenskom periodu. Npr, u Poljskoj asistenti mogu imati završenu samo magistarski nivo, ali su u obavezi da steknu akademsko zvanje doktora nauka u roku od osam godina od zaposlenja. Sličnu situaciju nalazimo u Mađarskoj, gdje je rok za završavanje doktorskih studija 10 godina. U Hrvatskoj se naučni saradnici koji nemaju akademski stepen doktora nauka ugovorom obavezuju da će ga steći do isteka ugovora, koji se uvijek sklapa na određeno vrijeme. U Sloveniji se asistenti bez doktorskog naziva mogu imenovati na jedno radno mjesto triput na period od tri godine, a nakon toga samo ako su završili doktorske studije. Dalje, u Francuskoj doktorandi koji završavaju doktorski rad mogu sklopiti ugovor na određeno za mlade naučnike „ATER“ (attaché temporaire d'enseignement et de recherche), ali se očekuje da će steći zvanje doktora nauka u roku od jedne godine te produžiti svoj ugovor „ATER“ kao doktori nauka. Sva ostala zvanja u okviru glavnih karijernih pravaca u visokom obrazovanju – maître de conférences i professeur des universités – otvorena su isključivo doktorima nauka. 

Takođe, vrijedi pomena je i da doktorsko zvanje može doprinijeti stabilnosti ugovora o radu. Primjer nalazimo u Rumuniji, gdje asistenti bez doktorata imaju pravo samo na ugovor na određeno vrijeme, dok se asistentima koji su završili doktorat može ponuditi ugovor na neodređeno vrijeme. Kao i u većini država, i u Rumuniji su zvanja viša od asistenta otvorena samo doktorima nauka.

Mjera u kojoj je zvanje doktora nauka zakonski propisan uslov se razlikuje u odnosu na vrstu visokoobrazovne ustanove, odnosno sektor. Uopšteno, može se reći da je u državama koje imaju nekoliko vrsta ustanova koje uključuju različite kategorije akademskog osoblja, doktorat češće preduslov na univerzitetima nego na drugim ustanovama. Npr, u Francuskoj zajednici Belgije, Sloveniji i Švajcarskoj doktorsko zvanje je zakonski preduslov za većinu kategorija akademskog osoblja na univerzitetima, dok se ovaj uslov ne odnosi na osoblje na drugim visokoobrazovnim ustanovama. U Danskoj većina akademskog osoblja na univerzitetima mora imati zvanje doktora nauka, dok se to odnosi samo na neke kategorije osoblja na drugim visokoobrazovnim ustanovama. U Italiji od 2010. godine jedna kategorija akademskog osoblja na univerzitetima mora imati zvanje doktora nauka (ricercatori universitari a tempo determinato, odnosno privremeni univerzitetski istraživači), dok se na drugim visokoobrazovnim ustanovama (odnosno, umjetničkim, muzičkim i plesnim akademijama), ovaj uslov ne primjenjuje ni na jednu kategoriju osoblja. 
Slika 2.2: Zvanje doktora nauka kao zakonski preduslov za pristup određenim akademskim zvanjima, 2015/2016. 
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Pojašnjenje
Za države koje imaju nekoliko sektora visokog obrazovanja koji se međusobno razlikuju s obzirom na uslove u vezi s kvalifikacijama za izbor u akademska zvanja dat je prikaz sa univerzitetski sektor. 
Napomene za zemlje
Belgija (BE fr): Slika prikazuje stanje na univerzitetima. U drugim obrazovnim ustanovama (Hautes Écoles i umjetničke akademije), doktorski stepen nije preduslov ni za jednu kategoriju osoblja. 

Belgija (BE de): Jedina visokoobrazovna ustanova u sistemu nije univerziteta i sprovodi programe nivoa 6 u skladu sa ISCED 2011 klasifikacijom. Osoblje ne mora imati završene doktorske studije.
Danska: Propisi se odnose na nivo doktorskih studija, a ne na zvanje doktora nauka. 
Italija: Doktorat je kao zakonski uslov uveden 2010. godine. Odnosi se na „privremene univerzitetske istraživače“ (ricercatori universitari a tempo determinato) – kategorija osoblja koja postoji samo na univerzitetima.

Austrija: Doktorski stepen je zakonski preduslov za kategorije osoblja Universitätsdozent (Ao. Univ.-Prof.) i Nicht-habilitierter Wissenschaftlicher/Künst-lerischer Mitarbeiter. Ove kategorije se postepeno ukidaju.  

Slovenija i Švajcarska: Slika prikazuje stanje na univerzitetima. Ne odnosi se na druge visokoobrazovne ustanove. 

Gotovo u jednoj četvrtini evropskih obrazovnih sistema (Njemačka zajednica Belgije, Republika Češka, Irska, Malta, Holandija, Finska, Ujedinjeno Kraljevstvo i Island) propisi najvišeg nivoa ne definišu doktorat kao minimalnu potrebnu kvalifikaciju za bilo koju kategoriju osoblja. Ipak, većina tih država pominje doktorat kao bitan činilac u građenju akademske karijere, iako se zakonski ne traži. Npr, u Holandiji, iako su ustanove autonomne, na svim naučnim univerzitetima je zvanje doktora nauka potrebno za izbor u sva naučna zvanja. Takođe, visokoobrazovne ustanove u Irskoj često traže zvanje doktora nauka od kandidata. Situacija je ista i u Češkoj Republici, na Malti i Islandu – doktorat nije zakonski, ali jeste uslov u normativnim aktima visokoobrazovnih ustanova. Tako, recimo, Univerzitet u Malti, kao jedini javni univerzitet u toj zemlji, u svojim normativima navodi da su asistenti koji nemaju zvanje doktora nauka u obavezi da steknu to zvanje u roku od šest mjeseci nakon zaposlenja. Ostale kategorije osoblja (predavači, viši predavači, docenti i profesori) moraju imati zvanje doktora nauka. U Češkoj Republici se u propisima visokoobrazovnih ustanova doktorat traži od viših asistenata, docenata i profesora. 
Podaci sa stanovišta zakonskih propisa koji su prikazani na Slici 2.2 mogu se upotpuniti podacima iz dostupnih istraživanja, odnosno skupom podataka o 12 država (
) koji se odnosi na procenat univerztetskih profesora koji imaju zvanje doktora nauka, a koji je rezultat EUROAC istraživanja. Istraživanje je obuhvatilo grupu od šest sistema visokog obrazovanja (Njemačka, Austrija, Poljska, Portugalija, Finska i Švajcarska) u kojoj više od 90% univerzitetskih profesora ima zvanje doktora nauka (Höhle i Teichler, 2013a, str. 252). Ovaj podatak je u skladu sa Slikom 2.2, koja prikazuje da je u većini navedenih sistema (pet od šest) doktorat formalni preduslov za neke kategorije akademskog osoblja. U pet sistema visokog obrazovanja udio profesora s doktoratom kreće se od oko 60% do 80%. Te države su Hrvatska, Irska, Holandija, Ujedinjeno Kraljevstvo i Norveška (ibid). Kao što se vidi na Slici 2.2, ovi se sistemi razlikuju u odnosu na zakonske okvire: dok u Irskoj, Holandiji i Ujedinjenom Kraljevstvu doktorat nije zakonski uslov ni za koju kategoriju akademskog osoblja, u Hrvatskoj i Norveškoj on je naveden kao uslov za neke kategorije osoblja. Konačno, Italija ima specifičnu situaciju, budući da samo jedna trećina univerzitetskih profesora u toj državi ima završen doktorski stepen (ibid) (
). Uopšteno, može se zaključiti da, za razliku od uobičajenih pretpostavki, doktorat nije obavezan uslov za ostvarivanje akademske karijere u svim sistemima visokog obrazovanja (ibid). 

Međutim, iako doktorat ne igra jednaku ulogu u svim sistemima visokog obrazovanja, podaci navedeni u ovom dijelu upućuju na zaključak da on ipak ima ključnu ulogu u većini sistema. Ovo potvrđuju i druge studije, uključujući kvalitativno istraživanje na osnovu intervjua sprovedeno u okviru EUROAC-ove studije (Fumasoli, Goastellec i Kehm, 2015), koje zaključuje da se „doktorat potvrđuje kao uslov za izgradnju akademske karijere u većini država i pod-sektora visokog obrazovanja“ (ibid, str. 205). Dalje, ovo istraživanje takođe ističe da doktorat, uprkos tome što predstavlja uslov za akademsku karijeru, sam po sebi često nije dovoljan da se započne takva karijera. Zaista, kao što navode Kwiek i Antonowicz (2015, str. 43): „u sve masivnijim sistemima doktorskog obrazovanja, samo odabrani doktori nauka imaju izgleda u nekom trenutku otpočeti akademsku karijeru“. Drugim riječima, uz doktorat, ulazak u akademsku struku uslovljen je i drugim činiocima. Među njima, Kwiek i Antonowicz naglašavaju ulogu mentora i navode: „bez obzira na pravni i institucionalni status doktoranada, njima je potreban mentor iz akademske zajednice koji će im pružiti intelektualnu podršku tokom cjelokupnog istraživačkog procesa koji vodi ka izradi doktorskog rada“ (ibid, str. 43). Ostali usko povezani činioci uključuju kvalitet doktorskog rada, aktivnosti objavljivanja, učešće na konferencijama, međunarodno akademsko iskustvo tokom doktorskih studija, veličinu/kvalitet umrežavanja tokom doktorskih studija i slično (ibid). 

2.1.3. Nastavno iskustvo doktoranada
Bez obzira na pravni status doktoranada, osnovni element doktorskog osposobljavanja je unapređenje znanja u okviru originalnog istraživanja (EUA, 2010). Uz istraživanje, doktorske studije mogu uključivati druge elemente, kao što su nastava, učešće u radu vijeća, ispravljanje ispita, mentorstvo kandidata na diplomskom nivou, laboratorijski rad, izrada nacrta naučnih radova, pomoć mentoru u obavljanju njegovih poslova i slično (Brechelmacher i et.al, 2015). Obim i raspodjela ovih aktivnosti često ne zavise samo od ustanove, već i oblasti ili samog mentora. U nekoj mjeri, ove razlike se čine obaveznim, budući da je „doktorsko obrazovanje individualno, i strukture moraju podržavati pojedinačni razvoj“ (EUA, 2010, str. 5). Međutim, budući da se doktori nauka mogu opredijeliti za ostanak u visokom obrazovanju i, shodno tome, njihove dužnosti mogu uključivati nastavu, postavlja se pitanje o mjeri u kojoj programi doktorskih studija na adekvatan način pripremaju kandidate za nastavničku ulogu kroz, npr uvrštavanje nastavničkih aktivnosti. Ovaj se dio bavi tim pitanjem s dva stanovišta: najvišeg nivoa i sa stanovišta samih doktoranada. 
Prema podacima organa najvišeg nivoa, nastavne dužnosti u okviru doktorskog osposobljavanja propisane su samo u određenoj mjeri. Drugim riječima, zakonski okviri po pravilu ne propisuju nastavu kao nužan element doktorskih programa. Međutim, postoje određeni izuzeci. 
U nekoliko država (Bugarska, Danska, Estonija, Poljska i Slovačka), propisi definišu da se nastavne obaveze smatraju standardnim dijelom svih ili većine programa doktorskih studija. Npr, u Slovačkoj se svi redovni studenti doktorskih studija (56%) obavezuju na nastavu u prosjeku četiri sata sedmično. U Poljskoj i Bugarskoj nastava se zakonski propisuje za gotovo sve doktorande, uz izuzetak takozvanih „nezavisnih studenata“, odnosno, onih koji ne učestvuju u organizovanom doktorskom osposobljavanju (vidjeti Dio 2.1.1). Dok u obje države univerziteti utvrđuju tačan broj nastavnih sati, propisi u Poljskoj utvrđuju da nastavne obaveze doktorskog kandidata ne smiju biti veće od 90 sati godišnje. U Danskoj se propisuje da doktorandi moraju steći iskustvo u nastavi ili u nekom drugom obliku diseminacije znanja, ali se ne kvantifikuje trajanje takvog iskustva. Prema statistikama centralnog nivoa, gotovo svi doktorandi (95-98%) uključeni su u nastavu. U Estoniji nalazimo drukčiju vrstu uvođenja nastave u doktorske programe. Pravni propisi u toj državi uvrštavaju izvođenje nastave i mentorstvo među kompetencije koje se očekuju od doktora nauka, što znači da doktorski programi moraju omogućiti sticanje tih kompetencija. Međutim, propisi ne navode konkretne detalje, odnosno, ne kvantifikuju očekivano trajanje prakse u nastavi/mentorstvu.  
Još jedan način uvođenja nastavne prakse na doktorskom nivou jeste zahtijevanje takve prakse samo od kandidata koji su sklopili doktorski ugovor (vidjeti Dio 2.1.1). To je slučaj u Španiji, gdje su doktorandi s doktorskim ugovorom zakonski obavezni izvršavati nastavne zadatke u trajanju od oko 60 sati godišnje. Međutim, od tri osnovnih vrsta doktorskih ugovora – za buduće univerzitetske profesore, docente i naučnike – samo dvije vrste ugovora podrazumijeva obavezu izvođenja nastave, budući da buduće naučno osoblje neće raditi u nastavi. Sličnu situaciju nalazimo i u Francuskoj, gdje doktorski ugovori mogu biti namijenjeni isključivo istraživanju ili mogu uključivati nastavne zadatke, diseminaciju naučnih i tehničkih informacija, promovisanje rezultata naučnih i tehničkih istraživanja ili spoljne stručne misije.

Iako se zakonom eksplicitno tako ne propisuje, procjene iz nekih drugih država upućuju na uobičajenu vezu između doktorskih ugovora i nastave. Npr, Švedska procjenjuje da je procentualni udio doktoranada koji izvode nastavu oko 60%, što odgovara procentualnom udjelu doktoranada s doktorskim ugovorom. U Njemačkoj oko dvije trećine svih doktoranada ima doktorski ugovor pa, prema procjenama centralnih organa,  oko jedna trećina njih učestvuje u izvođenju nastave. 

Ipak, većina država spada u kategoriju država u kojima zakonodavni okvir ne propisuje obavezu izvođenja nastave ni za jednu kategoriju doktoranada, ostavljajući pravo odlučivanja o tom pitanju visokoobrazovnim ustanovama. U slučajevima kada obaveza izvođenja nastave nije standardni dio doktorskih programa, propisi mogu davati određeni okvir vezano za tu problematiku. Npr, u Litvaniji se u propisima navodi da visokoobrazovne ustanove mogu od doktoranada tražiti održavanje nastavne prakse u trajanju od 100 sati godišnje, ali da takva praksa ne smije biti obavezna tokom prve i zadnje godine doktorskog osposobljavanja. U Rumuniji propisi definišu da se od doktoranada može tražiti izvođenje nastave u trajanju od četiri do šest sati sedmično, ali to nije standardni obavezni dio doktorskih programa. U većini preostalih država (uz izuzetak država navedenih u prethodnom segmentu), propisi ne regulišu pitanje nastavne prakse za doktorande. 
Podaci dobijeni od organa najvišeg nivoa mogu se upotpuniti podacima iz drugih izvora, kao što je već pomenuto istraživanje Eurodoc-a (Ates i et.al, 2011) sprovedeno u periodu 2008. – 2009. u 12 država. Jedno od pitanja postavljenih u okviru ovog istraživanja odnosilo se na broj sati koji doktorandi i postdoktorandi provedu u izvođenju nastave o temama povezanim sa svojim doktorskim radom ili disertacijom. Rezultati otkrivaju dramatičan obrazac koji ispitanike dijeli u dvije velike grupe: one koji izvode nastavu veliki broj sati (više od 21 sat sedmično) i one koji uopšte ne izvode nastavu (0 sati sedmično) (ibid, str. 69). Konkretno, kada se u obzir uzmu sve države obuhvaćene istraživanjem, između 32% i 58% ispitanika navodi da izvode nastavu više od 21 sata sedmično, dok, s druge strane, između 36% i 60% navodi da je njihovo nastavno opterećenje jednako nula sati sedmično. Ni u jednoj državi procenat onih koji podučavaju između nula i 21 sati sedmično nije veći od 15%. Iz toga se može zaključiti da se sadržaj doktorskog i postdoktorskog osposobljavanja unutar pojedinih država uvelike razlikuje. Kao što je dato u napomenama u datom istraživanju, učešće u izvođenju nastave zavisi od nekoliko faktora, uključujući mentora, sastav univerziteta ili univerzitet koji sprovodi program (ibid).

Eurodoc-ovo istraživanje je obuhvatilo i temu koja se odnosi na percepciju doktoranada o nivou njihovih vještina izvođenja nastave na početku programa. Od ispitanika se tražilo da procijene svoje vještine izvođenja nastave na skali od pet vrijednosti, u rasponu od „vrlo loše“ do „vrlo dobre“ (ibid, str. 34). Ukupno uzevši, između četvrtine i polovine svih ispitanika izabralo je jednu od dvije najniže vrijednosti u opisivanju svojih vještina. Najveći udio doktoranada koji su svoje vještine izvođenja nastave opisali kao loše ili vrlo loše zabilježen je u Francuskoj (51%) i Španiji (48%). U tim je državama samo oko 20% ispitanika svoje vještine izvođenja nastave na početku doktorskih studija opisalo kao dobre ili vrlo dobre (odnosno, izabralo jednu od dvije najviše vrijednosti). S druge strane, u Hrvatskoj i Norveškoj oko 25% ispitanika svoje nastavničke vještine opisalo je kao loše ili vrlo loše, dok je u Hrvatskoj 46%, a u Norveškoj 38% ispitanika procijenilo da su one bile dobre ili vrlo dobre. Preostalih osam država obuhvaćenih istraživanjem je negdje između ove dvije krajnosti. 
Uz procjenu vještina izvođenja nastave na početku doktorskog studija, Eurodoc-ovo istraživanje je tražilo od ispitanika da navedu koliko su zadovoljni osposobljavanjem usmjerenim na razvoj vještina izvođenja nastave. Ponovno se koristila skala od pet vrijednosti, od „nisam uopšte zadovoljan/zadovoljna“ do „vrlo sam zadovoljan/zadovoljna“ (ibid, str. 41). U 12 ispitanih država procenat nezadovoljnih ispitanika (odnosno, onih koji su odabrali najnižu vrijednost) kretao se od 25% do skoro 60%, pri čemu je procentualni udio nezadovoljnih ispitanika bio najviši u Španiji (59%) i Sloveniji (54%). S druge strane, između 20% i 40% ispitanika iskazalo je stepen visokog ili vrlo visokog zadovoljstva osposobljavanjem u oblasti nastave, pri čemu je najveći procenat zadovoljnih zabilježen u Belgiji i Švedskoj (40% u obje države) (
).

Ukratko, pomenuti rezultati istraživanja upućuju na zaključak da značajan procenat doktoranada smatra da su njihove vještine izvođenja nastave bile nedovoljne na početku doktorskog programa, zatim, značajan procenat njih navodi da nisu stekli nikakvo iskustvo izvođenja nastave tokom doktorskih studija, odnosno da su nezadovoljni primljenim osposobljavanjem u oblasti vještina izvođenja nastave. Iako ne postoje podaci koji bi doveli ove dvije pojave među doktorandima u vezu, ovi rezultati ipak su razlog za zabrinutost u vezi s kvalitetom nastave koji se može očekivati od budućeg akademskog osoblja u Evropi.
2.2. Uslovi u vezi sa kvalifikacijama u okviru akademskih karijera 
Kao što je naznačeno u Dijelu 2.1.2, dugi put razvoja akademske karijere po pravilu započinje doktoratom (
). EUROAC-ovo istraživanje pokazuje da akademsko osoblje  u prosjeku stiče zvanje doktora nauka u tridesetima (Ates i Brechelmacher, 2013) (
). Nakon doktorskog zvanja obično slijedi prelazna postdoktorska faza – period koje se smatra najzahtjevnijim i najvažnijim u razvoju akademske karijere (Brechelmacher i et.al, 2015). Često se ova faza sastoji od perioda rada na postdoktorskim ili asistentskim pozicijama, tokom kojih se gradi iskustvo u oblasti istraživanja, odnosno izvođenja nastave.  Kao što se opisuje u Poglavlju 4 (Dio 4.1), postdoktorska faza je često vezana za (privremene) ugovore i radna mjesta na projektima, dok napredovanje prema srednjim i višim akademskim zvanjima obično podrazumijeva stabilnije uslove zaposlenja. Međutim, karijerno napredovanje u okviru akademske struke daleko je od jednostavnog procesa linearnog napredovanja od jedne kategorije osoblja do druge. Umjesto toga, akademska je zajednica poput konkurentnog tržišta, na kojem pristup srednjim i višim pozicijama podliježe nizu pravila i procedura koji se razlikuju od sistema do sistema. Zaista, „osoba teško može igrom slučaja postati član akademske zajednice te svaka država ima svoje vlastite puteve i prepreke, svoje procedure i nivoe donošenja odluka“ (Musselin, 2010, str. 13). Procedure o kojima je riječ obuhvataju s jedne strane postupak zapošljavanja, a s druge strane uslove za karijerno napredovanje koje je relativno nezavisno od postupka zapošljavanja. Dok se o procesu zapošljavanja govori u posebnom poglavlju (vidjeti Poglavlje 3), napredovanje je obrađeno u nastavku ovog poglavlja. 
Karijerno napredovanje u visokom obrazovanju obuhvata niz koraka i ključnih faza kojima se potvrđuju kompetencije akademskog osoblja u oblasti istraživanja odnosno izvođenja nastave. Prolazeći te korake, član akademskog osoblja postepeno postaje priznati član akademske zajednice i otvara mu se mogućnost vođenja projekata, vođenja odsjeka i mentorisanja mlađih istraživača, posebno doktoranada. Potrebni koraci ili uslovi za sticanje ovakve vrste priznanja su formalizovani u različitoj mjeri. U nekim sistemima visokog obrazovanja oni su uređeni propisima na najvišem nivou, dok su u drugim sistemima utvrđeni propisima pojedinih visokoobrazovnih ustanova ili njihovih jedinica. Ponekad se podrazumijevaju i ugrađeni su u zajedničko razumijevanje akademske karijere. 

U nekim sistemima visokog obrazovanja, najviši propisi definišu konkretne uslove u vezi sa kvalifikacijama u karijernom napredovanju akademskog osoblja. To znači da izbor u pojedina zvanje ne zavisi samo od procesa odabira kandidata, već i od procesa bodovanja na osnovu kog kandidati stiču pravo da budu izabrani. Po pravilu se ti uslovi odnose na kandidate koji žele da napreduju u srednje odnosno više kategorije osoblja, posebno u zvanja docenata i profesora. 

Kao što je prikazano na slici 2.3, akademsko osoblje  mora povremeno prezentovati dotadašnji istraživački rad u postupku poznatom pod nazivom habilitacija (vidjeti sliku 2.3). Jasan primjer ove prakse nalazimo u Francuskoj, gdje prije nego što stekne pravo na mentorisanje doktoranada i zvanje profesora, član akademskog osoblja mora obraniti svoju postdoktorsku disertaciju (habilitation à diriger des recherches – HDR), što liči na drugi doktorat. Habilitacija podrazumijeva dosljedno istraživanje, uz objavljivanje rezultata, a vrednovanje sprovode prvenstveno eksterni eksperti. Slični postupci se pominju u propisima nekih srednjoevropskih država. Npr, u Češkoj Republici i Slovačkoj za izbor u zvanje docenta potrebno je proći postupak habilitacije, koji uključuje bodovanje akademskih postignuća, uključujući habilitacijsku tezu, habilitacijsko predavanje i vrednovanje kandidatova nastavničkog iskustva. Zvanje docenta je zakonski preduslov za izbor u zvanje profesora. 
Slika 2.3: Postdoktorska kvalifikacija kao zakonski preduslov za izbor u određene kategorije akademskih zvanja, 2015/2016. 
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	Vrsta kvalifikacije
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	Habilitacija (uključujući posebnu disertaciju)
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	Akreditacija koja se dodjeljuje sa centralnog nivoa za naučno-nastavna postignuća 
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	Ne postoji zakonski uslov habilitacije ili akreditacije sa centralnog nivoa 

	
	
	Izvor: Eurydice.


Pojašnjenje
Za države koje imaju nekoliko sektora visokog obrazovanja koji se međusobno razlikuju s obzirom na uslove u vezi s kvalifikacijama za izbor u akademska zvanja dat je prikaz sa univerzitetski sektor. 

Postdoktorskom kvalifikacijom smatra se habilitacija ili centralna akreditacija akademskih postignuća. Kvalifikacije koje ne spadaju u jednu od ove dvije kategorije (vidjeti odgovarajuće definicije) nisu uzete u obzir.
Habilitacija se odnosi na naprednu akademsku kvalifikaciju koja može predstavljati minimalni uslov za određene kategorije osoblja, mjesta ili pozicije. Ona ne daje pristup datoj poziciji unutar ustanove, ali može biti potrebna u postupku zapošljavanja na ili napredovanja do te pozicije. Habilitacija se obično organizuje kao formalno i strukturisano vrednovanje postignuća i iskustava, ali se ne zasniva na otvorenim konkursima ili drugim kompetitivnim testiranjima. Slika prikazuje samo one postupke habilitacije koji uključuju izradu posebne disertacije/teze (s drugim elementima ili bez njih).
„Centralna akreditacija akademskih postignuća“ odnosi se na formalno, strukturisano i sa centralnog nivoa koordinisano vrednovanje akademskih postignuća i iskustva. Ne daje pristup određenom radnom mjestu unutar ustanove, ali može biti potrebna u postupku zapošljavanja na ili napredovanja do određenog radnog mjesta. Za razliku od habilitacije, centralna akreditacija ne uključuje izradu disertacije/teze i može sadržavati određene elemente konkursa. 

Napomene za zemlje (slika 2.3)

Italija: Slika prikazuje stanje na univerzitetima i ne odnosi se na duga visokoobrazovne ustanove. 
Mađarska: Slika prikazuje stanje na univerzitetima. Habilitacija je preduslov za izbor u zvanje profesora (vidjeti Dodatak 1). Za zvanje naučnog savjetnika ili profesora-istraživača potrebno je steći zvanje doktora nauka Mađarske nučne akademije, koji se smatra de facto akademskim zvanjem. Ovo se zvanje ne uzima u obzir u dijagramu po državama u Dodataku 1. 
Austrija: Habilitacija je preduslov za kategoriju osoblja universitätsdozent (Ao. Univ.-Prof.). Međutim, ova kategorija koja postoji na univerzitetima postepeno se ukida i trenutno vrlo mali broj akademskog osoblja dolazi u obzir za pristup toj kategoriji. 
Rumunija: Propis usvojen 2016. godine ponovno je uveo habilitaciju kao zakonski preduslov za univerzitetske profesore. Međutim, ovaj će se uslov primjenjivati tek od akademske godine 2017/2018. Zbog toga ovaj podatak nije prikazan na slici. 
Slovenija: Bez obzira na vrstu ugovora, sve akademsko osoblje  osim profesora prolazi postupak reizbora u zvanje svakih pet godina. Postupak (re)izbora u zvanje (izvolitev v naziv i ponovna izvolitev v naziv) često se naziva habilitacija. Međutim, ovaj postupak ne uključuje izradu disertacije pa zato nije prikazan na slici. 
Švajcarska: Habilitacija ostaje važan proces u dijelu Švajcarske u kojem se govori njemački, dok se samo u rijetkim slučajevima očekuje u zapadnom (francuskom) dijelu. Dalje, važnost habilitacije razlikuje se od jednog studijske oblasti do druge. 
Dalje, postoje slučajevi u kojima član akademskog osoblja može biti izabran na određenu poziciju bez habilitacije, ali se proces habilitacije mora završiti u određenom vremenskom periodu. Takav slučaj je u Poljskoj, gdje docent koji nije stekao habilitaciju – koja se smatra posebnim akademskim stepenom – mora steći taj stepen u roku od osam godina, i on je preduslov za izbor u zvanje vanrednog profesora i profesora.  
U nekim sistemima visokog obrazovanja kandidati za izbor u zvanja srednjeg odnosno višeg nivoa moraju steći kvalifikaciju kroz centralno koordinisani sistem akreditacije (vidjeti Sliku 2.3). Npr, u Španiji je prije podnošenja prijave za mjesta javnih službenika u visokom obrazovanju – odnosno Profesor Titular de Universidad ili Catedrático de Universidad – potrebno dobiti nacionalnu akreditaciju (acreditación nacional) koju dodjeljuju agencije za kontrolu kvaliteta. Po dobijanju akreditacije, kandidat mora još proći i postupak izbora na nivou ustanove. U okviru akreditacije primjenjuju se različiti standardi za svaku od dvije kategorije osoblja, ali se u oba se slučaja prilikom bodovanja  razmatraju isti faktori: akademska, profesionalna, nastavna, istraživačka i upravljačka iskustva. Slično je i u Italiji, gdje počev od 2010. godine, predstavnici akademskog osoblja koji žele da postanu docenti ili profesori moraju steći nacionalnu naučnu habilitaciju (abilitazione) (
), a postupak sticanja je sličan španskom. Po ispunjavanju tog preduslova, kandidati se mogu javljati na konkurse za otvorena radna mjesta na ustanovama. U Portugaliji se za izbor u profesorsko zvanje mora steći tzv. agregação, što podrazumijeva vrednovanje istraživačkih i nastavnih postignuća kandidata. I Francuska spada u ovu grupu država, i takođe postoji formalni akreditacioni postupak (poznat pod nazivom „kvalifikacija“) za kandidate koji žele da postanu docenti (maîtres de conférences). Docenti mogu kasnije proći habilitaciju (habilitation à diriger des recherches – HDR), čime dobijaju mogućnost mentorskog rada sa doktorandima, a ona im je i preduslov za izbor u zvanje profesora. 
U nekim državama postupci prikazani na Slici 2.3 postoje, ali ne predstavljaju zakonski preduslov. Npr, u Njemačkoj je habilitacija ranije bila zakonski preduslov, ali to više nije. Uprkos tome, habilitacija i dalje ima veliku tradicionalnu vrijednost u okviru tog sistema, i često se navodi kao dokaz akademskih postignuća. Slično, u Turskoj budući docenti u praksi prolaze evaluaciju koja se sprovodi u dvije faze i podrazumijeva (1) disertaciju koja objedinjava kandidatov akademski rad i (2) usmeno istraživanje pred komisijom od pet profesora. Međutim, kao i u Njemačkoj, ovaj postupak nije preduslov za izbor u zvanje nižeg profesora. 
Pored uslova datih na Slici 2.3, propisima mogu definisati i druge uslove u vezi s kvalifikacijama (uz uslove vezano za akademske stepene), koji uslovljavaju izbor u određena akademska zvanja. Npr, u Danskoj je propisano da kandidat koji se prijavljuje za zvanje docenta ili profesora mora primiti pozitivnu ocjenu svojih akademskih kompetencija i kvalifikacija. Bez te ocjene lice ne može biti izabrano u jedno od ovih zvanja. U Njemačkoj propisi definišu da se od kandidata za zvanje professorin/professor može tražiti dokaz dodatnih akademskih postignuća ili ličnih postignuća u primjeni i razvoju stručnog ili naučnog znanja i metoda. U Sloveniji sva akademska zvanja osim redovnih profesora prolaze reizbor svakih pet godina. Izbor i reizbor u zvanje (izvolitev v naziv i ponovna izvolitev v naziv) mora počivati na dokazu o uspjesima u različitim oblastima, uključujući obrazovna postignuća, naučna postignuća (koja se dokazuju objavljenim radovima, monografijama, člancima, saradnjama na projektima i slično), vještine podučavanja (koje se dokazuju na primjeru pristupnog predavanja i na osnovu ocjene studenata) kao i jezičke kompetencije. Slično je i u Hrvatskoj, gdje kandidat prije izbora u određeno akademsko zvanje mora pripremiti i održati takozvano pristupno predavanje.  

Uz uslove u vezi s kvalifikacijama, zakonodavni okviri u nekim slučajevima definišu i period koji lice mora sprovesti na određenom karijernom nivou prije nego što pređe na sljedeći. Iako ovaj aspekt nije popraćen slikom, u Evropi možemo pronaći nekoliko primjera ove prakse. Npr, u Grčkoj je preduslov za izbor u zvanje vanrednog profesora najmanje šest godina iskustva u zvanju docenta, odnosno najmanje četiri godine u zvanju vanrednog profesora za izbor u zvanje redovnog profesora. Slično tome, u Letoniji se zakonom propisuje da je izbor u zvanje profesora moguć samo za kandidate koji imaju najmanje trogodišnje iskustvo u zvanju docenta. U Bugarskoj je za izbor u zvanje vanrednog profesora potrebno najmanje dvogodišnje iskustvo u zvanju docenta ili višeg docenta ili identično iskustvo u izvođenju nastave i istraživanju. Za izbor u zvanje profesora, lice mora raditi kao vanredni profesor najmanje dvije godine ili imati najmanje pet godina iskustva u izvođenju nastave, odnosno istraživanju. Ovi primjeri pokazuju da napredovanje u karijeri u visokom obrazovanju ne prati samo zadate preduslove u smislu akademskih postignuća, već u nekim slučajevima i godine iskustva u određenoj kategoriji osoblja. 
Na kraju, može se reći da u većini država koje imaju propise najvišeg nivoa, a koji definišu karijerno napredovanje akademskog osoblja, visokoobrazovne ustanove imaju slobodu uvođenja dodatnih uslova. Međutim, ti se uslovi obično odnose na pristup određenim pozicijama, a ne na preduslove za napredovanje prema određenoj kategoriji osoblja.   
Zaključci
Ovo poglavlje je, sa stanovišta razvoja karijere, analiziralo uslovi po pitanju kvalifikacijama u napredovanju akademskog osoblja. Na početku je dat pregled doktorskih stepena i statusa doktoranada, kao i uloga doktorata u akademskoj karijeri. Analiza je pokazala da je u gotovo svim evropskim državama status doktoranada prvenstveno studentski, što se može u dijelu može shvatiti kao rezultat Bolonjskog procesa. Međutim, iako je doktorsko osposobljavanje sastavni dio trodjelne bolonjske strukture, ono se značajno razlikuje od studijskih programa prvog i drugog ciklusa. Npr, u nekoliko sistema visokog obrazovanja značajan broj doktoranada ima ugovor koji se odnosi na njihov doktorat, što znači da imaju kombinovani status studenta-zaposlenog, a u nekoliko sistema su doktorandi prvenstveno zaposleni. Dalje, u gotovo četvrtini svih evropskih sistema visokog obrazovanja moguće je nezavisno raditi na doktorskoj tezi, bez formalnog statusa doktoranda, pri čemu se ta mogućnost prvenstveno nudi licima koja su već članovi akademskog osoblja.    

Iako doktorat ne vodi obavezno akademskoj karijeri, on igra važnu ulogu u razvoju karijere akademskog osoblja. U većini evropskih država doktorat je zakonski preduslov za izbor u neke kategorije osoblja ili akademska zvanja. U većini slučajeva se kao preduslov odnosi na radna mjesta srednjeg i više nivoa, ali  se može odnositi i na mjesta nižeg nivoa. U sistemima visokog obrazovanja koji se sastoje od nekoliko podsektora, mjera u kojoj je doktorat zakonski preduslov često zavisi od  vrste visokoobrazovne ustanove odnosno sektora. Uopšteno uzev, doktorat je češće uslov za akademsko osoblje  na univerzitetima nego što je to slučaj na drugim visokoobrazovnim ustanovama. U oko četvrtini svih evropskih sistema visokog obrazovanja, zakonski propisi ne definišu  doktorat kao formalnu minimalnu kvalifikaciju za bilo koju kategoriju akademskog osoblja. Međutim, u tim sistemima se uslov doktorskog stepena često utvrđuje drugim propisima, kao što su normativni akti visokoobrazovnih ustanova. 
S obzirom na to da je doktorat često polazna tačka u razvoju akademske karijere, postavlja se pitanje u kojoj mjeri doktorske studije pripremaju buduće akademsko osoblje za njihove potencijalne uloge, uključujući izvođenje nastave na visokoobrazovnim ustanovama. Podaci predstavljeni u ovom poglavlju ukazuju da centralni organi po pravilu ne propisuju sadržaj nastavnog plana i programa doktorskih studija, prepuštajući visokoobrazovnim ustanovama da autonomno odlučuju o tim pitanjima. Svega nekoliko država zakonski propisuje praksu izvođenja nastave kao obavezni element doktorskih studija. Međutim, u slučajevima u kojima se zadaci vezani za izvođenje nastave definišu propisima, obaveza izvođenja nastave se po pravilu primjenjuje samo na neke kategorije doktoranada (npr, redovni doktorandi, doktorandi s doktorskim ugovorom itd). Ovi podaci se mogu se dopuniti postojećim podacima iz istraživanja, koji ukazuju da značajan procenat doktoranada na početku doktorskih studija smatra da ima nedovoljno razvijene vještine podučavanja, kao i da značajan procenat doktoranada izjavljuje da tokom doktorskih studija nisu stekli iskustvo izvođenja nastave, odnosno da su nezadovoljni svojim vještinama na tom polju. Dati nalazi razlog su za zabrinutost kad je riječ o kvalitetu izvođenja nastave koji se može očekivati od budućeg akademskog osoblja.
Nakon doktorata, akademsko osoblje  po pravilu ulazi u prelaznu postdoktorsku fazu – period koje se smatra najtežim i najvažnijim dijelom akademske karijere. Često ta faza obuhvata period na postdoktorskim ili asistentskim pozicijama, tokom kojih lica grade svoj istraživački odnosno nastavnički kredibilitet. Oni koji žele da napreduju do srednjih odnosno viših pozicija često moraju ispuniti niz uslova u vezi s kvalifikacijama koji su formalizovani u različitom nivou. U nekim sistemima visokog obrazovanja, zakonski preduslov za akademsko osoblje podrazumijeva i polaganje postupka poznatog pod nazivom habilitacija, odnosno sticanje kvalifikacije na osnovu centralno koordinisanog akreditacionog sistema. U nekim drugim sistemima, ovi uslovi se podrazumijevaju i dio su opšteg shvatanja akademskih karijera, ali ne i propisa. Uz preduslove u vezi s kvalifikacijama, od akademskog osoblja se ponekad očekuje da na određenom stepenu karijere ostanu određeno vrijeme prije prelaska na viši. 
Slika uslova u vezi s kvalifikacijama za akademsko osoblje bi bila nepotpuna ako ne naglasimo da se na akademsku struku ne može gledati kao na homogenu grupu. Naime, dok se ovo poglavlje bavilo uslovima u vezi s kvalifikacijama koji se odnose na tipični karijerni put, u akademskom okruženju često ne postoje mogućnosti za izvođenje nastave, odnosno istraživanje mimo tipične karijerne skale. Kao što je dato na dijagramima u prilogu ovog izvještaja (vidjeti Dodatak 1), te paralelne mogućnosti zapošljavanja su često manje zahtjevne u smislu potrebnih kvalifikacija. Dijagrami takođe omogućavaju da se odabrana pitanja analizirana u ovom poglavlju – posebno u smislu zakonski propisanih kvalifikacija – sagledaju po državama i po kategorijama osoblja. 
Poglavlje 3: Zapošljavanje akademskog osoblja
Dodatno, uz analizu kvalifikacija potrebnih za akademsko osoblje, datih u prethodnom poglavlju, u ovom se poglavlju daje pregled načina zapošljavanja osoblja. Metode i procedure u vezi sa zapošljavanjem akademskog osoblja imaju snažan uticaj na tržište rada u visokom obrazovanju. Način na koji je zapošljavanje definisano i organizovano u određenoj mjeri određuje ljudski, stručni i naučni kapital akademske zajednice u zemlji. Taj proces nije neutralan. S jedne strane, on je odraz širih dinamika karakterističnih za tržišta rada, kao što su ponuda i potražnja, uslovi rada, ugovorni odnosi, procjene vještina i slično. Istovremeno, taj proces ima specifične elemente karakteristične za dato okruženje. Odraz je kulturnih vrijednosti i ubjeđenja o tome ko treba da bude dio akademske zajednice, kako se u nju ulazi i ko o tome odlučuje. Dalje, visokoobrazovne ustanove se suočavaju sa širim izazovima u okruženju globalizacije, konkurencije, komodifikacije obrazovanja, sve manjih resursa i drugih faktora koji utiču na politike i upravljanje ljudskim resursima. Zapošljavanje u visokom obrazovanju je povezano i sa temeljnim pojmovima koji imaju odjeka u javnom diskursu, kao što su autonomija, odgovornost, transparentnost, pristupačnost ili jednake mogućnosti. Konačno, način na koji se zapošljavanje doživljava i sprovodi govori o tome kako se manifestuju tenzije između navedenih dimenzija, kako preovladavaju, odnosno način na koji se sistemi visokog obrazovanja prilagođavaju s obzirom na izazove s kojima se suočavaju. 
Zapošljavanje akademskog osoblja se smatra procesom usmjerenim na popunjavanje radnih mjesta u nastavi odnosno istraživanju na visokoobrazovnim ustanovama. Obično je usmjereno na konkretno mjesto i zasniva se na vrednovanju kvaliteta, znanja i kompetencija kandidata kroz postupak selekcije. 
Na postupak zapošljavanja na akademskim ustanovama obično utiču različiti akteri: javni organi, visokoobrazovne ustanove i drugi, kao što su agencije za kontrolu kvaliteta i sindikati. Zatim, kao što ističu Fumasoli i et.al (2015), određenu ulogu imaju i drugi faktori uticaja, npr opšti i posebni ekonomski odnosi između zaposlenog i poslodavaca ili specifično okruženje u pojedinim naučnim disciplinama.  

Propisi iz oblasti akademskih karijera i zapošljavanja mogu uređivati dvije posebne oblasti: 1) minimalne uslove neophodne za određena radna mjesta, kao što je doktorska ili postdoktorska kvalifikacija; odnosno 2) postupak zapošljavanja u smislu metoda koje se primjenjuju i postupka koji se prate, kao što su, npr način na koji se biraju članovi komisije za izbor kandidata. Dok je prvo u nekoj mjeri bilo obrađeno u prvom poglavlju, ovo poglavlje se fokusira na analizu elemenata druge oblasti. 
Ovo Poglavlje je podijeljeno u pet djelova. Prvi opisuje obim i područja obuhvaćena propisima koja usvajaju najviši organi, a kojima se uređuje zapošljavanje u visokom obrazovanju. Drugi dio govori o glavnim metodama zapošljavanja i obavezi javnog oglašavanja konkursa za radna mjesta. Treći Dio ispituje neke od aspekata postupka zapošljavanja koje definišu najviši organi, posebno sastav komisije za izbor kandidata. U četvrtom dijelu je data analiza propisa i politika u vezi s jednakim mogućnostima koji utiču na postupak zapošljavanja, s naglaskom na rodnu ravnopravnost. Konačno, ovo poglavlje istražuje i koju ulogu, ako uopšte, imaju najviši organi u procesu zapošljavanja: ulogu direktnog aktera, garanta sistema ili nepristrasnog sudije. Kao što je ističu drugi djelovi Izvještaja, (vidjeti poglavlja 2 i 4), u nekim državama se propisi mogu razlikovati s obzirom na vrstu visokoobrazovne ustanove, npr univerziteta i visoke škole. Ove razlike su ukratko opisane u slučajevima gdje postoje. 
Ovo se poglavlje uopšteno bazira na podacima prikupljenim od nacionalnih Eurydice kancelarija (
).

3.1. Propisi organa najvišeg nivoa u oblasti zapošljavanja akademskog osoblja
Propisi koji uređuju zapošljavanje akademskog osoblja, u slučaju kada postoje, se mogu razlikovati po osnovu obima i pokrivenosti. Sadržaj propisa predstavlja rezultat pažljivog balansiranja između određenog stepena autonomije visokoobrazovnih ustanova i uloge najviših organa kao garanta jednakog tretmana i dosljednosti unutar sistema. U nekim državama, određene kategorije akademskog osoblja su državni službenici (za više informacija o vrstama radnog statusa akademskog osoblja, vidjeti Poglavlje 4, Sliku 4.3) koje država zapošljava kroz postupak zapošljavanja koji je u velikoj mjeri uređen propisima najviših organa. U drugim, visokoobrazovne ustanove su nezavisni poslodavci sa punom autonomijom zapošljavanja akademskog osoblja, a u skladu sa opštim propisima u oblasti rada. Ipak, evropski sistemi visokog obrazovanja su u većini slučajeva između ove dvije krajnosti, pri čemu njihovi zakoni nastoje da obezbijede dosljednost unutar sistema i svih njegovih nivoa, istovremeno poštujući autonomiju ustanova. 
Slika 3.1 daje informacije o obimu i pokrivenosti propisa koji uređuju zapošljavanje akademskog osoblja. 

Prije svega, navode se države koje imaju, odnosno nemaju takve propise. U otprilike tri četvrtine evropskih sistema visokog obrazovanja postoje propisi najvišeg nivoa koji uređuju zapošljavanje nekih ili svih kategorija akademskog osoblja. S druge strane, preostala četvrtina nema propise najvišeg nivoa, odnosno visokoobrazovne ustanove uživaju potpunu autonomiju u toj oblasti. 
Slika 3.1: Obim i pokrivenost propisa najviših organa, koji uređuju zapošljavanje akademskog osoblja, 2015/2016.
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	Detaljna regulativa primjenjiva na sve kategorije osoblja
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	Detaljna regulativa primjenjiva na neke kategorije osoblja
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	Ograničena regulativa primjenjiva na sve kategorije osoblja
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	Ograničena regulativa primjenjiva na neke kategorije osoblja
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	Ne postoji regulativa koja uređuje zapošljavanje akademskog osoblja 

	
	
	Izvor: Eurydice.


Pojašnjenje
Detaljna regulativa podrazumijeva da propisi obuhvataju metodu zapošljavanja (vidjeti Pojmovnik) kao i različite aspekte postupka zapošljavanja. Ograničena regulativa znači da propisi obuhvataju samo metodu zapošljavanja. Slika se odnosi na konkretne propise najviših organa u oblasti zapošljavanja akademskog osoblja. Slika ne uzima u obzir opšte propise u oblasti zapošljavanja koji se mogu primjenjivati i na oblast visokog obrazovanja, kao što su zakoni kojima se obezbjeđuju jednake mogućnosti. U državama u kojima su propisima obuhvaćene sve kategorije, moguće je da zapošljavanje osoblja na vrlo kratko vrijeme ne podliježe datom zakonskom okviru, već opštim propisima iz oblasti zapošljavanja. 

Napomene za zemlje (slika 3.1)

Belgija (BE fr): Slika se odnosi na univerzitete. Kad je riječ o drugim visokoobrazovnim ustanovama (Hautes Écoles i umjetničke akademije), neke oblasti postupka zapošljavanja definišu propisi najviših organa. 

Danska: Slika se odnosi na univerzitete. Kad je riječ o drugim visokoobrazovnim ustanovama, neke oblasti postupka zapošljavanja definišu propisi najviših organa. 

Irska: Slika se odnosi na univerzitet. Konkretni propisi odnose se na Tehnološke institute i uređuju neke aspekte postupka zapošljavanja za pojedine kategorije osoblja.
Malta: Podaci se odnose na Univerzitet u Malti (UOM) i Visoku školu za društvene i prirodne nauke i tehnologiju (MCAST). Najviši organi uređuje zapošljavanje na Institutu za turizam (ITS).

Švajcarska: Podaci se odnose na propise federalnog nivoa. Uz izuzetak EHT-a u Cirihu i EPF-a u Lozani, svim tehnološkim institutima upravlja Konfederacija (odnosno, nacionalni nivo), dok su sve ostale visokoobrazovne ustanove pod upravom kantona. 
Iako propisi iz oblasti zapošljavanja postoje u većini sistema, njihov obim i pokrivenost variraju. Slika 3.1 prikazuje države koje imaju detaljnu zakonsku regulativu i one u kojima je zakonska regulativa tijela najvišeg nivoa ograničena. „Detaljna regulativa“ podrazumijeva da su propisani i metode zapošljavanja i aspekti postupka zapošljavanja. Npr, u Njemačkoj je zakonom propisano da se radna mjesta popunjavaju na osnovu javnog konkursa. Dalje, propisi definišu opšte uslove koji se odnose na sastav komisija za izbor kandidata. S druge strane, „ograničena regulativa“ na Slici podrazumijeva da zakon definiše samo metodu zapošljavanja. U Češkoj Republici, npr, zakoni u oblasti visokog obrazovanja od ustanova zahtijevaju da se zapošljavanje sprovodi na osnovu kompetitivnog postupka selekcije i da se konkurs objavi javno. Međutim, proces odabira kandidata u potpunosti je u nadležnosti visokoobrazovnih ustanova. 
Na osnovu gore pomenutog kriterijuma, 13 evropskih sistema visokog obrazovanja ima ograničenu zakonsku regulativu u oblasti zapošljavanja akademskog osoblja. Uz izuzetak dvije belgijske zajednice (Njemačka i Flamanska zajednica) i Danske, svi ovi sistemi su u istočnoj Evropi. 
U preostalih 16 sistema obim zakonske regulative najvišeg nivoa je širi, pa uređuje način na koji se popunjavaju slobodna radna mjesta, ali i neke djelove postupka. Međutim, obim regulative se može razlikovati od države do države. Npr, u Portugaliji najviši organi propisuju sastav komisije za izbor, postupak žalbe kao i pristup dokumentaciji u vezi s vrednovanjem – da pomenemo nekoliko aspekata postupka zapošljavanja. U slučaju komisija za izbor kandidata, propisi utvrđuju broj članova, oblast njihove stručnosti, kategoriju i broj članova koji moraju biti iz ustanova van ustanove koja zapošljava. Slični obrasci postoje i u Grčkoj, Španiji, Kipru, Rumuniji i Turskoj. U Litvaniji, s druge strane, iako je sastav komisija za izbor kandidata propisan zakonom, propisi su ograničeni na uslov da jedna trećina članova komisije mora dolaziti s drugih ustanova, kao i da, u slučaju zapošljavanja profesora, najmanje jedan član komisije mora biti međunarodni stručnjak. Broj članova komisije za izbor, njihova zvanja ili stručnost su pitanja o kojima odlučuju visokoobrazovne ustanove. Najviši organi ne propisuju druge aspekte postupka zapošljavanja. Propisi takođe obuhvataju samo neke aspekte postupka u Italiji i Norveškoj, dok odluke o značajnim djelovima postupka donose ustanove. 

Na kraju, treći element dat na Slici 3.1, odnosi se na pokrivenost regulative u smislu kategorija obuhvaćenih propisima. Slika prikazuje da se u 20 sistema visokog obrazovanja regulativa odnosi na sve kategorije osoblja, a u preostalih devet samo na neke. Na primjer, u Bugarskoj se zakonom propisuje popunjavanje radnih mjesta kroz postupak zapošljavanja koji se temelji na javnom konkursu. Propisi takođe uređuju pojedine aspekte postupka zapošljavanja, kao što je način na koji se kandidati prijavljuju ili sastav komisije za izbor kandidata. Međutim, ovi se propisi ne primjenjuju na sve kategorije osoblja. Visokoobrazovne ustanove imaju autonomiju prilikom odabira asistenata, najnižeg radnog mjesta u akademskoj karijeri. 

Neke elemente bugarskog sistema nalazimo i u drugim djelovima Evrope. Kao i u Bugarskoj, najčešće se srijeće propisivanje zapošljavanja onih kategorija osoblja koje se zapošljavaju na neodređeno vrijeme ili u status državnih službenika, dok se visokoobrazovnim ustanovama ostavlja puna autonomija prilikom zapošljavanja na određeno vrijeme (vidjeti Poglavlje 4, Dio 4.1 za dalju analizu ugovornih i radnih uslova akademskog osoblja). U mnogim državama se ova razlika podudara s višim nivoma kategorija osoblja. Više kategorije obično podrazumijevaju i viši nivo sigurnosti zaposlenja, dok niže kategorije ili kategorije na samom početku akademske karijere često podrazumijevaju ugovore na određeno vrijeme. Npr, u Francuskoj zapošljavanje viših i srednjih kategorija osoblja, koji se zapošljavaju na neodređeno vrijeme, podliježe propisima najviših organa, dok ustanove imaju više autonomije prilikom zapošljavanja nižih kategorija osoblja (npr, attachés temporaires d'enseignement et de recherche). Takav je slučaj i u Luksemburgu i na Islandu. 

U Njemačkoj, Letoniji, Finskoj i Švedskoj veza između viših kategorija akademskog osoblja i ugovora na neodređeno manje je izražena ili nepostojeća. U Njemačkoj zapošljavanje profesora, koji se zapošljavaju na neodređeno vrijeme, kao i zapošljavanje nižih profesora, koji se zapošljavaju na određeno vrijeme, podliježe propisima najviših organa, dok ustanove imaju veći stepen autonomije prilikom zapošljavanja nižeg istraživačkog osoblja i umjetničkog osoblja (Wissenschaftliche und Künstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter). U Letoniji sve kategorije osoblja imaju ugovore na određeno vrijeme, uključujući više kategorije osoblja. U Finskoj i Švedskoj niže kategorije osoblja mogu se zaposliti na neodređeno, uprkos činjenici da je zapošljavanje ovih kategorija osoblja u manjoj mjeri definisano u odnosu na zapošljavanje viših kategorija osoblja. 
Flamanska zajednica Belgije je jedini sistem čiji su propisi o zapošljavanju istovremeno ograničeni i primjenjivi samo na neke kategorije osoblja (vidjeti Sliku 3.1). Visokoobrazovne ustanove u tom sistemu nemaju obavezu zapošljavanja osoblje kroz postupak selekcije ili javnog oglašavanja otvorenih radnih mjesta za ugovorno istraživačko osoblje (Wetenschappelijk personeel), kategoriju koja istovremeno nije dio akademskog karijernog puta koji propisuje tijelo najviše nivoa, ali čini značajan procenat cjelokupne akademske radne snage (
).

Međutim, slične kategorije osoblja nalazimo i u sistemima visokog obrazovanja koji imaju detaljniju regulativu, kao što su Njemačka (honorarni predavači – Lehrbeauftragte) i Francuska (spoljni nastavnici – enseignants associés). Zapošljavanje ovih kategorija osoblja obično ne podliježe propisima najvišeg nivoa, obezbjeđujući visokoobrazovnim ustanovama punu autonomiju i fleksibilnost.  
Vrijedno pomena je i da se, uz konvencionalne univerzitete, sistemi visokih obrazovanja sastoje od različitih vrsta visokoobrazovnih ustanova, kao što su specijalizovane visoke škole ili visoke škole. U nekim se državama propisi najvišeg nivoa različito primjenjuju na različite vrste ustanova. Takav primjer nalazimo u Danskoj. Dok su propisi o zapošljavanju koji se odnose na univerziteta u toj državi ograničeni, univerzitetske visoke škole, akademije za stručne studije i pomorske obrazovne ustanove moraju slijediti tačno određene postupke zapošljavanja koje propisuju najviši organi. U Austriji federalni zakon propisuje postupak zapošljavanja za više kategorije na univerzitetima, uz izuzetak visokih škola koje imaju punu autonomiju. S druge strane, zapošljavanje na pedagoškim akademijama potpuno je regulisano. Od sistema koji su na Slici 3.1. dati kao sistemi bez propisa u oblasti zapošljavanja akademskog osoblja, posebni propisi postoje za Hautes Écoles i umjetničke akademije u Francuskoj zajednici Belgije,  kao i za Tehnološke institute u Irskoj i Institut za turizam na Malti.

3.2. Metode zapošljavanja
U ovom dijelu se analiziraju osnovne metode zapošljavanja koje se koriste u visokom obrazovanju, kao i uslov javne oglašavanja otvorenih radnih mjesta. Ova su dva aspekta zajednička većini država koje imaju propise najvišeg nivoa iz oblasti zapošljavanja akademskog osoblja, iako se pristupi i pokrivenost razlikuju od države do države.  

3.2.1. Tipologija metoda zapošljavanja
Akademsko osoblje  se može zapošljavati na osnovu različitih metoda, kao što je selekcija najboljeg kandidata koji se javi na javni konkurs, intervjui s ograničenim brojem kandidata koji ispunjavaju određene uslove ili čak na osnovu direktnog poziva. 
Najčešća metoda zapošljavanja u Evropi podrazumijeva postupak selekcije za kandidate koji se prijave na javni konkurs. Same visokoobrazovne ustanove po pravilu imaju značajnu, ali ne nužno potpunu autonomiju i nezavisnost u upravljaju ovim postupkom (vidjeti Pojmovnikza potpunu definiciju „javnog konkursa“). U mnogim slučajevima, ograničenja koja se odnose na način na koji se otvorena radna mjesta moraju oglašavati ili pak na kvalifikacije, matičnu ustanovu i opšti profil članova komisije za izbor ograničavaju autonomiju visokoobrazovnih ustanova, ali pritom garantuju usklađen pristup zapošljavanju akademskog osoblja u svim djelovima sistema. Kao što je navedeno u drugom poglavlju, propisi mogu uređivati i koji kandidati imaju pravo prijave na radno mjesto, definisanjem uslova za pojedine kategorije, kao što su postdoktorske kvalifikacije za više kategorije u nekim državama (vidjeti Sliku 2.3). Dalje, u nekim državama propisi zavise od vrste ustanove. Npr, u Austriji se na univerzitetima kandidati zapošljavaju na niža mjesta kroz postupak selekcije na osnovu javnog konkursa, asistenti i docenti kroz karijerno napredovanje, a univerzitetski profesori kroz kombinaciju ove dvije metode. S druge strane, zapošljavanje na pedagoškim akademijama sprovodi se na osnovu postupka selekcije za sve nivoa osoblja. 
Zanimljivo je istaći da je takođe riječ o tipičnoj metodi zapošljavanja u sistemima koji nemaju regulativu najvišeg nivoa za oblast zapošljavanja. Međutim, mogu se primjenjivati opšti propisi iz oblasti zapošljavanja u djelovima koji se odnose na sprečavanje diskriminacije. Dalje, kao što je već istaknuto u prethodnom dijelu, u nekim od ovih država, kao što Irska i Malta, posebni propisi odnose se na određene vrste ustanova, pri čemu djelovi postupka podliježu određenim pravilima. 
Francuska je jedina država koja navodi otvorene konkurse kao uobičajenu metodu zapošljavanja. Ovim procesom obično upravlja najviši organ nadležan za ovu oblast (vidjeti Pojmovnik za potpunu definiciju „otvorenog konkursa“) i on podrazumijeva stroža pravila. Dalje, javne konkurse obično oglašavaju pojedine ustanove, u nastojanju da zadovolje svoje potrebe, dok se otvoreni konkursi obično odnose na cijeli sistem, i ne moraju uzeti u obzir neposredne potrebe pojedinih ustanova. U teoriji, javni konkursi mogu biti fleksibilniji, iako usklađeni pristupi na ustanovama i dosljednost unutar sistema mogu biti dovedeni u pitanje zbog autonomije ustanova. Otvoreni konkurs garantuje viši nivo dosljednosti i usklađenosti, ali je obično stroženiji. 

Iako su otvoreni konkursi u Francuskoj osnovna metoda zapošljavanja za većinu kategorija osoblja, u određenim uslovima se akademsko osoblje  može se angažovati i na osnovu javnog konkursa (npr, attachés temporaires d'enseignement et de recherche; enseignants associés, itd).

Uz dvije gore navedene metode, mogući su i drugi načini zapošljavanja akademskog osoblja, kao što su interni konkursi i direktni pozivi (tzv. head-hunting), bez  postupka selekcije kandidata. Ove dvije metode se ne pominju često. 
Postupak popunjavanja slobodnog radnog mjesta takođe može u potpunosti zaobići zapošljavanje i ostvariti se kroz karijerno napredovanje ili unapređenje. Ova je praksa ograničena na nekoliko država (Flamanska zajednica Belgije, Estonija, Kipar, Irska (samo na tehnološkim institutima), Malta (samo na Institutu za turizam), Austrija, Finska, Ujedinjeno Kraljevstvo i Norveška), i u većini slučajeva na posebne kategorije osoblja, pa nije uvijek uređena propisima najviših organa. 
3.2.2. Uslov za javno oglašavanje konkursa 
Kako je već pomenuti, propisi o zapošljavanju akademskog osoblja, ukoliko postoje, obično propisuju makar metodu zapošljavanja ili, u nekim slučajevima, moguće izuzetke. Dodatna zajednička karakteristika takvih propisa je uslov da se konkurs za radno mjesto objavi javno. To se odnosi na metode koje podrazumijevaju odabir kandidata, uključujući otvorene konkurse. 
Slika 3.2 daje pregled država koje imaju obavezu javnog oglašavanja konkursa te kategorije obuhvaćene ovim uslovom. Ukupno 31 sistem visokog obrazovanja propisuje javno oglašavanje konkursa. U dvije trećine sistema to se odnosi na sve kategorije osoblja, dok se u preostaloj trećini sistema to odnosi samo na neke kategorije osoblja ili vrste ugovora. 
Slika 3.2: Postojanje uslova javnog oglašavanja konkursa koji propisuju najviši organi, 2015/2016.
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	Uslov postoji za sve kategorije osoblja
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	Uslov je ograničen na neke kategorije osoblja ili vrste ugovora 
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	Izvor: Eurydice.


Pojašnjenje
Slika se odnosi na posebne propise o zapošljavanju u visokoobrazovnim ustanovama, koje donose organi na centralnom nivou. U sistemima u kojima se uslov odnosi na sve kategorije osoblja, mogući su izuzeci u određenim slučajevima, kao što su vrlo kratkoročni ugovori. 
Napomene za zemlje
Belgija (BE fr): Slika se odnosi na univerzitete. Za Hautes Écoles i umjetničke akademije ne postoji obaveza javnog oglašavanja konkursa u belgijskom službenom listu (Le Moniteur Belge). Slično tome, postoje propisi najviših organa o postupku žalbe i potvrđivanju imenovanja (vidjeti Dio 3.5: Upravljanje zapošljavanjem).

Švajcarska: Dva federalna tehnološka instituta (ETH u Cirihu i EPF u Lozani), koji su visokoobrazovne ustanove pod federalnom upravom, imaju obavezu javnog oglašavanja konkursa. 
Među državama koje imaju ograničene uslove javnog oglašavanja konkursa za radna mjesta pojavljuju se dvije mogućnosti: propisi se razlikuju ili s obzirom na kategoriju osoblja ili s obzirom na vrstu ugovora. 
Kad je riječ o prvoj mogućnosti, kao što se vidi u Dijelu 3.1, propisi najviših organa su često stroženiji kad je riječ o višim kategorijama osoblja. Na primjer, u Njemačkoj je obavezno objavljivati konkurse samo za profesore i mlađe profesore. Sličan pristup koji pravi razliku između nižih i viših kategorija osoblja nalazimo u Luksemburgu. Ovaj pristup se često podudara s višim nivoma sigurnosti zaposlenja, ali to nije uvijek tako. U Finskoj se obaveza javnog oglašavanja konkursa primjenjuje samo na vodeće istraživače, iako niža radna mjesta takođe imaju mogućnost sklapanja ugovora na neodređeno vrijeme. U Letoniji se sve kategorije osoblja imenuju uz ugovore na određeno vrijeme, iako se obaveza objavljivanja konkursa odnosi samo na izabrane profesore i docente (vidjeti Dio 4.1.1).

U drugim državama je vrsta ugovora presudan činilac u odnosu na obavezu objavljivanja konkursa. U ovim državama pod određenim uslovima visokoobrazovne ustanove koja nude privremeno zaposlenje ne podliježu obavezi javnog oglašavanja konkursa (vidjeti Poglavlje 4, Dio 4.1.1 za različite ugovorne odnose). Ovo vrijedi u Estoniji, Hrvatskoj, Austriji, Islandu i Norveškoj. Međutim, postoje određena ograničenja. U Hrvatskoj, na primjer, samo ugovori definisani u satima rada ne podliježu ovoj obavezi, dok su u Norveškoj to ugovori na period kraće od šest mjeseci i ugovori na određeno vrijeme koje finansiraju treće strane. U Austriji se ovaj izuzetak odnosi samo na predavače i rad na projektu. U Islandu postoji niz preduslova koji se moraju ispuniti uz uslov ugovora na određeno vrijeme. 
U Flamanskoj zajednici Belgije izuzetak su ugovorni istraživači, koji čine posebnu kategoriju osoblja koja ima mogućnost sklapanja ugovora na određeno i neodređeno vrijeme, pa izlazi iz okvira uobičajenog akademskog karijernog puta. 

Uz propisivanje postojanja obaveze javnog oglašavanja konkursa i slučajeva kada se ta obaveza primjenjuje, neke države takođe uslovljavaju korišćenje tačno određenih službenih i formalnih načina objavljivanja. U Grčkoj, Kipru, Portugaliji, Rumuniji i Slovačkoj slobodna radna mjesta se objavljuju putem službenih kanala komunikacije, kao što je službeni list. Dalje, u Grčkoj i na Kipru nadležno ministarstvo mora odobriti radno mjesto prije objavljivanja konkursa. Na Islandu, Ministarstvo finansija objavljuje konkurs, a izuzeci su strogo regulisani. U Španiji se radna mjesta za kategorije nastavnog i naučnog osoblja moraju  planirati u saradnji s Vijećem univerziteta, koje je odgovorno za objavljivanje konkursa, pa se konkurs obično objavljuje na ustanovi koja zapošljava i u službenom listu autonomne zajednice. Međutim, za radna mjesta sa statusom državnog službenika, konkurs se mora objaviti u nacionalnom službenom listu, kao i u onom autonomne zajednice. U Francuskoj se mjesta koja se popunjavaju kroz otvoreni konkurs objavljuju službenim putem i svi konkursi moraju biti vidljivi na centralnom portalu nadležnog ministarstva (
).Takođe, ustanove moraju prilikom objavljivanja konkursa za koje imaju autonomiju pratiti načela transparentnosti. 
Konačno, kad je riječ o drugim vidovima propisa iz oblasti zapošljavanja, u nekim državama uslov objavljivanja konkursa može varirati s obzirom na vrstu ustanove. Na primjer,  u Danskoj se konkursi za radna mjesta na univerzitetskim visokim školama, akademijama za stručne studije i pomorskim obrazovnim ustanovama ne moraju objavljivati u slučaju ugovora na određeno vrijeme koje nije duže od dvije godine za docente, za mjesta koja su finansirana u procentu većem od 50% iz eksternih izvora, i u izuzetnim slučajevima po preporuci stručne komisije. 
Među državama koje nemaju obavezu javnog oglašavanja konkursa postoji trend intenzivnog objavljivanja – dijelom zbog transparentnosti, a dijelom u cilju dobijanja prijava što boljih kandidata. Npr, u Holandiji se nedostatak regulative popunjava mrežom Academic Transfer (
), na kojoj su dostupni svi konkursi, dok u Ujedinjenom Kraljevstvu, Kodeks kvaliteta u visokom obrazovanju koji objavljuje Agencija za kontrolu kvaliteta u visokom obrazovanju, navodi da se visokoobrazovne ustanove moraju ponašati odgovorno u svim aktivnostima u oblasti zapošljavanja i unapređivanja. Visokoobrazovne ustanove u ovim sistemima se smatraju aktivnim akterima na slobodnom tržištu rada u konkurentskom okruženju, pa je u njihovom interesu da se konkursi za radna mjesta objavljuju što šire i da privuku najbolje kandidate. 
3.3. Postupak zapošljavanja 
U ovom se dijelu daje pregled zakonskih propisa koji regulišu neka ključna obilježja postupka zapošljavanja. Ovi aspekti utiču na stepen autonomije ustanova i transparentnosti sistema zapošljavanja. Slika 3.3 prikazuje neke od elemenata koji se obično uređuju propisima.
Slika 3.3: Postojanje propisa najviših organa koji uređuju određene aspekte zapošljavanja akademskog osoblja, 2015/2016.
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Izvor: Eurydice.
UK (1) = UK-ENG/WLS/NIR
Pojašnjenje
Podaci se odnose na najčešće metode zapošljavanja opisane u odjeljku 3.2.1

Napomene za zemlje
Belgija (BE fr): Slika se odnosi na univerzitete. Za Hautes Écoles i umjetničke akademije postoje propisi tijela najvišeg nivoa o postupcima žalbe i potvrđivanju imenovanja (vidjeti Dio 3.5: Upravljanje zapošljavanjem).
Danska: Slika se odnosi na univerzitete. Univerzitetske visoke škole, akademije za stručne studije i pomorske obrazovne ustanove mogu imati dodatne propise kojima se uređuju različiti djelovi postupka zapošljavanja.
Irska: Slika se odnosi na univerzitete. Posebni propis koji se odnosi na tehnološke institute propisuje sastav komisije za izbor.

Španija: Propisi o sastavu komisije za izbor i postupaka žalbe koje donosi nadležno nacionalno tijelo odnose se samo na zapošljavanje karijernih državnih službenika. Propisi o sukobu interesa te jednakim mogućnostima odnose se na sve kategorije osoblja. 
Malta: Podaci se odnose na Univerzitet u Malti (UOM) i Visoku školu za društvene i prirodne nauke i tehnologiju (MCAST). Tijelo najvišeg nivoa propisuje sastav komisija za izbor na Institutu za turizam (ITS) te u komisiji sjedi predstavnik nadležnog ministarstva.
Austrija: Podaci se odnose na propise na federalnom nivou.

Komparativna analiza otkriva tri osnovna obrasca. Prvo, 19 sistema visokog obrazovanja ne propisuje nijedan aspekt postupka zapošljavanja. U tim sistemima visokoobrazovne ustanove imaju punu autonomiju, iako propisi tijela najvišeg nivoa mogu zahtijevati da se statutima ustanova eksplicitno definišu određena pravila. U drugu grupu spadaju države u kojima je svaki posmatrani aspekt procesa propisan od strane centralnih organa. To su Bugarska, Njemačka, Grčka, Francuska, Portugalija i Rumunija. Treću grupu čini preostalih 13 država koje se nalaze između ova dva obrasca. Međutim, unutar ove grupe stepen uticaja centralnih organa na postupak zapošljavanja, koji zavisi od stepena autonomije visokoobrazovnih ustanova, u mnogome se razlikuje. Na primjer, u Švedskoj su propisani gotovo svi analizirani aspekti, osim sastava komisije za izbor, što se smatra prepoznatljivim obilježjem autonomije ustanova, S druge strane, na Kipru se sastav komisije za izbor propisuje, i pored opšteg okvira koji ustanovama garantuje visok stepen autonomije u zapošljavanju. 

Komparativna analiza pojedinačnih elemenata navedenih na Slici 3.3 pokazuje da je aspekt koji se propisima najčešće uređuje sastav komisija za izbor, iza kog slijedi sukob interesa. Zaključuje se da je dostupnost dokumentaciji o selekciji i vrednovanju aspekt koji je u najmanjoj mjeri propisan, dok 12 država ima posebne propise koji se odnose na postupke žalbe. 
Slika 3.3 pokazuje da u 15 evropskih država postoje propisi koje donose najviši organi, a tiču se sastava komisije za izbor kandidata. Ovi propisi obično navode na koji se način sastavljaju komisije za izbor, navodeći broj članova (koji obično ne smije biti manji od tri), kategoriju osoblja u komisiji (koja je obično jednaka ili viša od one radnog mjesta za koje se kandidati prijavljuju), kao i stručnost u određenoj oblasti. Dok poslednji elementi obezbjeđuju stručnost članova komisije u relevantnoj oblasti, oni takođe na određeni način potvrđuju da specifična okruženja pojedinih naučnih disciplina doprinose oblikovanju akademskog tržišta rada (Fumasoli i et.al, 2015).

Dalje, u nekim državama (Bugarska, Grčka, Francuska, Letonija, Litvanija, Luksemburg i Portugalija) komisije za izbor moraju imati i članove koji dolaze iz ustanova van one koja zapošljava, dok propisi u Grčkoj, Kipru i Litvaniji čak navode broj međunarodnih stručnjaka koji moraju biti u komisiji. Slično tome, u Letoniji kandidati za mjesto profesora prolaze nezavisnu međunarodnu procjenu. 

Takođe vrijedno pomena je i da u nekim državama u komisiji sjede predstavnici različitih aktera. U Njemačkoj su to predstavnici studenata, a u Letoniji je za više pozicije u komisija za izbor moguće pozvati predstavnike stručnih udruženja čije su aktivnosti vezane za oblast iz koje je radno mjesto. U Austriji za pozicije koje uključuju uslove zaposlenja koji se regulišu kolektivnim ugovorima u komisije za izbor se imenuju i predstavnici udruženja poslodavaca i sindikati. 
U svim drugim obrazovnim sistemima visokoobrazovne ustanove imaju punu autonomiju u sastavljanju komisija za izbor, iako prakse po pitanju minimalnog broja članova, stručnosti komisije i učešću eksternih ili međunarodnih stručnjaka ne odstupaju nužno u velikoj mjeri od prakse u državama u kojima je sastav komisije zakonski propisan. Dalje, u ovim državama mogu se primjenjivati opšti propisi iz oblasti zapošljavanja i sprečavanja diskriminacije, koji utiču na proces. 
3.4. Jednake mogućnosti
Zapošljavanje akademskog osoblja, kao i drugih stručnjaka, može biti usklađeno politikama koje se odnose na širi kontekst. To se posebno odnosi na politike koje za cilj imaju sprečavanje diskriminacije po osnovu pola, starosti, nacionalnosti, etničke pripadnosti i tako dalje. Slika 3.4 pokazuje da 24 sistema visokog obrazovanja ima propise u oblasti jednakih mogućnosti direktno primjenjivih na zapošljavanje akademskog osoblja. Međutim, to znači da polovina sistema još uvijek nema takve propise. 
U većini slučajeva jednake mogućnosti su obuhvaćene opštim propisima. U pet država u propisima u oblasti visokog obrazovanja nalazimo konkretne odredbe ili članove o jednakim mogućnostima (Luksemburg, Austrija, Rumunija, Island i Bosna i Hercegovina), dok se u Njemačkoj, Francuskoj i Španiji primjenjuju i opšti i posebni propisi. 

Propisi u oblasti jednakih mogućnosti obično pokrivaju pol, etničku pripadnost, invaliditet, religiju, dob, politička uvjerenja i polnu orijentaciju. Međutim, propisi su u Njemačkoj, Luksemburgu i Islandu ograničeni na pol, a u Španiji i Portugalija na pol i invaliditet. 

Bez obzira na vrstu propisa (opšti ili posebno usmjereni na oblast visokog obrazovanja), samo sprovođenje propisa u velikoj je mjeri prepušteno poslodavcima te su primjeri zakona koji navode konkretne ciljne vrijednosti, smjernice ili mjere rijetki. U slučajevima kada postoje, po pravilu su ograničeni na rodnu ravnotežu. Francuska je jedina država koja navodi konkretne ciljne vrijednosti i mjere u oblasti zapošljavanja lica s invaliditetom. Vlada ima nacionalni cilj da 6% sveukupnog osoblja u visokom obrazovanju čine lica sa invaliditetom i redovno prati napredak ka ostvarenju tog cilja. Usto, svake godine država dodjeljuje 25 doktorskih stipendija studentima s invaliditetom. 
Slika 3.4: Postojanje propisa organa najvišeg nivoa iz oblasti jednakih mogućnosti, koja utiču na zapošljavanje akademskog osoblja, 2015/2016.
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Pojašnjenje
Slika prikazuje opšte propise i propise iz područja visokog obrazovanja u oblasti jednakih mogućnosti za akademsko osoblje .

U svim državama obuhvaćenim analizom, jedan je od ciljeva postojećih propisa u oblasti jednakih mogućnosti spriječiti diskriminaciju na rodnoj osnovi. 
Rodna jednakost je već desetinama godina visoki prioritet evropskih politika. Eksplicitno se navodi kao temeljna vrijednost i glavni cilj u ugovorima o Evropskoj uniji (
). Različite direktive izdane su na evropskom nivou s ciljem propisivanja jednakog postupanja prema muškarcima i ženama, kao što su one u oblasti socijalnog osiguranja (
), zapošljavanja i zanimanja (
), roditeljskog odsustva (
) i samozapošljavanja (
). Brojni zaključci Savjeta Evropske unije (
) bave se neriješenim pitanjima, koji zahtijevaju daljnje mjere na evropskom nivou (
). Evropska komisija osigurala je podsticaje za razvoj politika o rodnoj jednakosti kroz svoje komunikacije (
) i preporuke (
), a praćenje kroz svoje izvještaje (
). Od 2010. godine Evropska komisija pokrenula je novi sistematski pristup u obliku Strategije za jednakost žena i muškaraca 2010 – 2015 (Evropska komisija, 2011b) te kasnije objavljenog Strateškog djelovanja za jednakost polova 2016 – 2019 (Evropska komisija, 2016b). Strategija postavlja prioritet, ciljeve i konkretne mjere koje čine osnovu za zajedničko djelovanje na evropskom nivou te za izvještavanje o postignutom napretku (
). 

U oblasti visokog obrazovanja i istraživanja, od usvajanja prve komunikacije 1999. godine (Evropska komisija, 1999), Evropska komisija sistematski je radila na unapređenju stepena vrednovanja, prisutnosti i priznavanja žena kroz redovna praćenja i izvještavanja (
), podršci instrumenata kojima se mjere politike ustanova u oblasti rodnih pitanja (
) i finansiranju kroz programe kao što su Erasmus+ i Horizont 2020. Ipak, kao što je navedeno u najnovijem izvještaju She Figures 2015 (Evropska komisija 2016a, str. 126), „akademska karijera žena i dalje je u velikoj mjeri obilježena snažnom vertikalnom segregacijom“ i „žene su i dalje izrazito podzastupljene na najvišim pozicijama uprkos ostvarenom napretku“. U svojoj analizi pod nazivom „Integriranje rodne jednakosti u akademske i naučne ustanove“ EIGE (2016, str. 34) zaključuje da nemaju sve države članice rodnu jednakost definisanu kao eksplicitan cilj politika i da manje od dvije trećine država članica Evropske unije imaju „odredbe koje se odnose na rodno osjetljivo zapošljavanje i karijerno napredovanje te rodnu ravnotežu u donošenju odluka u istraživanju.“  

Kad je riječ o visokoobrazovnim ustanovama, podaci iz 2013. dostupni u Registru evropskog visokog obrazovanja (ETER) (
) i prikazani na slici 3.5 pokazuju procenat žena među svim akademskim djelatnicima te među profesorima. 

Kada pogledamo cjelokupnu populaciju akademskog osoblja, žene čine manje od 40% akademskog osoblja u devet država, a u Belgiji, Holandiji, Portugaliji, Švedskoj i Ujedinjenom Kraljevstvu manje od 45%. U Bugarskoj, Irskoj, Hrvatskoj, Finskoj, Norveškoj i Srbiji udio je žena i muškaraca podjednak. Izuzeci u odnosu na opšti trend koji pokazuje prevlast muškaraca nalazimo u Danskoj, Letoniji i Litvaniji, u kojima žene čine više od 50% akademskog osoblja.
Međutim, kad je riječ o profesorskom zvanju, razlike su dramatične. U pet država (Belgija, Irska, Grčka, Kipar i Holandija) žene čine manje od 20% profesora, pri čemu je procenat najmanji u Kipru, gdje samo svako deseto profesorsko mjesto popunjavaju žene. U Njemačkoj, Italiji, Mađarskoj, Poljskoj i Portugaliji samo je jedna od pet profesora žena, a u Švedskoj, Ujedinjenom Kraljevstvu, Švajcarskoj i Norveškoj samo jedna od četiri. Bugarska, Španija, Hrvatska, Litvanija, Letonija i Malta zapošljavaju žene na jednoj trećini profesorskih pozicija, dok je Srbija jedina država sa više od 40% profesorica. 
U cijeloj Evropi žene su stoga i dalje podzastupljene među akademskim osobljem – posebno među višim zvanjima. Ovaj je aspekt posebno važan kada se u obzir uzme činjenica da u mnogim državama propisi u oblasti zapošljavanja akademskog osoblja garantuju viši stepen sigurnosti zaposlenja višim kategorijama unutar struke. Stoga su žene često podzastupljene na prestižnim i uticajnim pozicijama te su češće izložene neizvjesnim uslovima zaposlenja. 
Slika 3.5: Udio žena među ukupnim akademskim osobljem i profesorima, 2013. g.
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Izvor: Registar evropskog visokog obrazovanja (podaci preuzeti u novembru 2016).

Pojašnjenje
Registar evropskog visokog obrazovanja (ETER) uključuje podatke o akademskom osoblju u tri vrste ustanova – javnim, privatnim i privatnim koje finansira država. Na slici su prikazane samo javne ustanove i privatne ustanove koje finansira država.

Definicija profesora (koji se nazivaju „redovni profesori“) korištena u ETER-ovim podacima dostupna je u Lepori i et.al (2016, str. 58). 

U nekim državama usvojene su konkretne mjere usmjerene na postizanje rodne ravnoteže među akademskim osobljem (vidjeti sliku 3.6). One mogu biti dio propisa o jednakim mogućnostima, posebne dodatne popratne inicijative ili, u nekim slučajevima, mogu biti razvijene kako bi se ispunio zakonski vakuum. 
Ukupno 18 sistema visokog obrazovanja navodi postojanje političkih mjera ili inicijativa usmjerenih na sprječavanje ili smanjivanje rodnih razlika. U tri takva slučaja inicijative postoje uprkos nepostojanju opštih ili posebnih propisa u oblasti jednakih mogućnosti koji se direktno primjenjuju na visoko obrazovanje. To je slučaj u Francuskoj zajednici Belgije, Malti i Holandiji. Francuska zajednica Belgije i Malta imaju posebne odbore kojima je cilj uravnoteživanje rodne zastupljenosti u naučnim i akademskim karijerama. Godine 2015. u Holandiji je Ministarstvo obrazovanja uputilo parlamentu prijedlog ciljnih vrijednosti od najmanje 30% žena među profesorima te 30% žena u odborima akademskih ustanova. S tim u vezi, ministarstvu učestvuje u pregovorima sa univerzitetima s ciljem ostvarivanja ovih i postavljanja još ambicioznijih ciljeva. 
Slika 3.6: Postojanje širokih političkih mjera ili inicijativa usmjerenih na sprječavanje ili smanjivanje rodnih razlika među akademskim zvanjima, 2015/2016.
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	Izvor: Eurydice.


U 15 sistema visokog obrazovanja, opšti i posebni propisi u oblasti jednakih mogućnosti  (vidjeti sliku 3.4) upotpunjeni su konkretnim mjerama koje su definisane samim propisom ili osmišljene kao posebne široke mjere politika ili inicijative. 
Iako su pristupi vrlo različiti, neke države ipak dijele određene prakse u smislu postavljanja ciljnih vrijednosti ili uvođenja rodne dimenzije u postupak zapošljavanja. 
Npr, u Francuskoj, Islandu i Norveškoj mjera se sastoji od obaveze sastavljanja komisija od članova oba pola. U Francuskoj najmanje 40% članova bilo kojeg komisije za izbor kandidata moraju biti žene te se u naučnim disciplinama u kojima postoji veći nesrazmjer između rodova od ovog pravila može odstupiti u korist manje zastupljenog roda. 
Na Islandu uz minimalne uslove koji se odnose na rodnu zastupljenost u komisijama za izbor postoji i Komisija za jednakost polova koje prati sva pitanja u vezi s rodnom jednakošću. Slična komisija postoji i u Španiji, gdje su na nivou svake pojedinačne ustanove uspostavljene takozvane „jedinice za jednakost“ te su dio šireg, razrađenijeg plana. Naime, Strateški plan za jednake mogućnosti 2014 – 2016. predviđa različite mjere, uključujući podizanje svijesti, podsticanje sprovođenja rodnih studija i praćenje rodne zastupljenosti u svim javnim ustanovama i upravljačkim odborima. 
Drugi se pristup odnosi na definisanje minimalnog udjela zaposlenog osoblja pojedinog pola. Takav pristup primjenjuju Njemačka i Austrija te djelomično Luksemburg. U Austriji bi udio muškaraca i žena za sve kategorije osoblja trebao biti 50% te bi jednak broj muškaraca i žena trebao sjediti u univerzitetskim odborima.  Dalje, postoji uslov da se u slučaju jednake kvalificiranosti žene i muškarca za radno mjesto zapošljava žena te svaka ustanova mora imati komisija za jednakost polova koji se bavi pritužbama u ovoj oblasti. U Njemačkoj su sve istraživačke organizacije uključene u Pakt za istraživanje i inovacije  preuzele zadatak ostvarivanja kvota za zapošljavanje istraživačica. Udio za svaku kategoriju osoblja zasniva se na udjelu žena na neposredno nižem karijernom nivou. Dugoročni je cilj imati jednaki udio žena i muškaraca na svim karijernim nivoma. Uz izuzetak Nordrhein-Westfalena, ovaj „kaskadni model“ nije obavezan za visokoobrazovne ustanove, ne postoje rokovi za ostvarenje ovog cilja, te ustanove samostalno izvještavaju Njemački istraživački zavod  o ostvarenom napretku. U Luksemburgu su konkretne ciljne vrijednosti zadane samo za Nacionalni istraživački fond, glavni izvor finansija za istraživačke aktivnosti u Luksemburgu. Kad je riječ o Univerzitetu u Luksemburgu, ravnopravna ravnoteža po pitanju rodne zastupljenosti, uključujući na izvršnim pozicijama, dio je ugovora o poboljšanju uspješnosti koje ustanove sklapaju s vladom. 
Jedna grupa država (Irska, Švedska, Ujedinjeno Kraljevstvo i Švajcarska) ima mjere politika usmjerene na podsticanje rodne ravnoteže u visokom obrazovanju bez preskriptivnih ciljnih vrijednosti. 
U Irskoj je tijelo nadležno za visoko obrazovanje (Higher Education Authority – HEA) sprovelo sveobuhvatan pregled cijelog sistema visokog obrazovanja s obzirom na rodne profile i politike u oblasti ravnopravnosti polova. Stručna grupa sprovela je analizu te je izvještaj objavljeno u junu 2016. godine (
). Među preporukama nalazimo, npr, uvođenje kvota u obliku kaskadnog modela sličnog onom u Austriji, zatim uvođenje odličja za ustanove Athena SWAN, po uzoru na modele koji se primjenjuju u Ujedinjenom Kraljevstvu (vidjeti niže) te uvođenje zastupljenosti od 40% za oba pola u tijelima koja donose odluke o raspodjeli resursa, imenovanjima i unapređenjima. HEA takođe objavljuje godišnje podatke o rodnoj zastupljenosti među akademskim osobljem. Dalje, Irsko istrživačko vijeće usvojilo je Rodnu strategiju i Akcioni plan 2013 – 2020. kojima se podržava rodna ravnopravnost u istraživačkim karijerama, podstiče uvrštavanje rodne analize u istraživački rad te vrednovanja politika i postupaka samog Savjeta s obzirom na rodnu dimenziju. 
Švedska inicijativa usmjerena na široko usvajanje načela rodne jednakosti trebala bi se sprovoditi u periodu 2016 – 2019. i traži od visokoobrazovnih ustanovada se obavežu razviti planove za široku primjenu rodne jednakosti. Za ovu je inicijativu Švedskom sekretarijatu za rodno istraživanje dodijeljeno pet miliona švedskih kruna (SEK) kako bi se ustanovama pomoglo razviti i sprovesti ove planove. 
U Ujedinjenom Kraljevstvu tijela najvišeg nivoa nisu neposredno razvila mjere politika. Međutim, 2005. godine je Equality Challenge Unit, dobrotvorna organizacija koju finansiraju Škotsko vijeće za finansiranje, Vijeće za finansiranje visokog obrazovanja za Vels i univerziteta UK-a, te direktno visokoobrazovne ustanove u Engleskoj i Sjevernoj Irskoj, donijela Povelju Atena-SWAN. Njome se ustanove podstiču na i odaje im se priznanje za unapređenje karijera žena u nauci, tehnologiji, inženjerstvu, matematici i medicini. Godine 2015. Povelja je proširena na područja umjetnosti, društvenih i humanističkih nauka, ekonomije i prava. U akademskim godinama 2015/2016. i 2016/2017. škotska je vlada ponovno istaknula prioritet rješavanja problema podzastupljenosti žena u upravljačkim tijelima visokih škola i univerziteta i u najvišim akademskim zvanjima.

Švajcarsko federalno ministarstvo obrazovanja sprovodi federalni program jednakih mogućnosti na osnovi rodne jednakosti od 2000. godine sa 10 švajcarskih kantonskih univerziteta te je u sklopu te inicijative svaka ustanova razvila akcioni plan za jednakost. Dalje, za ovo je oblast organizovano usmjereno praćenje kojima se prikupljaju podaci podijeljeni po polu. 
Na kraju, Finska je slučaj za sebe, s posebnim mjerama politika direktno ugrađenim u opšte propise o jednakim mogućnostima.  Mjere se sastoje od obaveze da sve organizacije koje zapošljavaju više od 30 ljudi moraju imati plan o rodnoj jednakosti. Taj se plan donosi na godišnjoj osnovi, priprema se u saradnji s predstavnicima zaposlenih te mora uključivati: 1) procjenu stanja rodne ravnopravnosti u organizaciji; 2) planirane mjere za promovisanje rodne ravnopravnosti;  3) procjenu mjere u kojoj su prethodno razvijene mjere bile provedene i uspješne. 
Dvadeset i dva sistema ne navode šire mjere politika ili inicijative. Od njih samo šest država (Bugarska, Danska, Litvanija, Portugalija, Rumunija i Slovenija) ima opšte ili posebne propise o jednakim mogućnostima, što znači da 16 država nije usvojilo niti propise niti političke inicijative u ovoj oblasti. 
Gore navedeni podaci ukazuju na postojanje različitih pristupa rodnoj ravnopravnosti u okviru akademske struke, koji su vjerojatno odraz lokalnih uslova i tradicija. Iako podaci govore u Dodatak najizraženijim razlikama u smislu rodne zastupljenosti u najvišim akademskim zvanjima, postojeće mjere nisu nužno usmjerene na njih te su konkretne ciljne vrijednosti rijetkost. Dalje, slika 3.6 prikazuje da polovina sistema visokog obrazovanja, pri čemu je većina smještena na istoku i jugu Evrope, još uvijek nema konkretne mjere politika ili inicijative kojima bi osigurali ravnomjerniju raspodjelu osoblja s obzirom na pol. 
3.5. Upravljanje zapošljavanjem
Direktna intervencija tijela najvišeg nivoa u procesu zapošljavanja rijetka je. Ipak, u nekim državama javne vlasti mogu imati aktivnu ulogu, posebno onu garanta sistema ili nepristrasnog sudije u procesu. To takođe znači da čak i u visoko regulisanim sistemima izostanak direktnog učestvovanja tijela najvišeg nivoa u procesu zapošljavanja ostavlja ustanovama određen stepen autonomije. 
Slika 3.7 pokazuje da u 10 sistema visokog obrazovanja tijela najvišeg nivoa pod određenim uslovima igraju aktivnu ulogu u upravljanju procesom zapošljavanja. 

Analiza ovih 10 slučajeva upućuje na zaključak da se učešće u procesu zapošljavanja različito doživljava. Najčešća uloga koju preuzimaju tijela najvišeg nivoa je potvrđivanje rezultata ili službeno imenovanje članova akademskog osoblja. Nakon toga, najčešća je uloga pokretanja postupka zapošljavanja, upravljanje postupkom žalbe i, i nešto rjeđe, učešće u komisijama za zapošljavanje. 
Tijela najvišeg nivoa potvrđuju rezultate ili službeno imenuju osoblje u Njemačkoj (neki Länderi), Španiji, Francuskoj i Turskoj. U Turskoj je ovo primjenjivo na sve kategorije osoblja, a u Njemačkoj, Španiji i Francuskoj samo na neke: na profesore i mlađe profesore u Njemačkoj (neki Länderi), na mjesta karijernih državnih službenika u Španiji i na docente (maîtres de conférences) i profesore u Francuskoj. 

U četiri je države potrebno prethodno odobrenje nadležnog tijela prilikom pokretanja postupka zapošljavanja. Npr, u Španiji resorno ministarstvo (bilo na centralnom ili nivou autonomne zajednice) učestvuje u početnim fazama procesa odobravanjem prijedloga konkursa za zapošljavanje na javnim univerzitetima te njihove objave u službenom listu. Prethodno odobrenje takođe je potrebno u Grčkoj, Hrvatskoj i Kipru.

U tri sistema (Bugarska, Grčka i Švedska) tijela najvišeg nivoa učestvuju u postupku žalbe u vezi s rezultatima postupka odabira kandidata.  Osim učestvovanja na inicijativu kandidata koji podnosi žalbu, u Grčkoj je takođe predviđena mogućnost pokretanja inspekcijskog postupka za postupak zapošljavanja na inicijativu najvišeg tijela. 
Ministarstvo obrazovanja Njemačke zajednice Belgije jedini je primjer direktne uključenosti u postupak zapošljavanja. Naime, predstavnik tijela javne vlasti sjedi u odboru visokoobrazovne ustanove, tijelu nadležnom za postupak zapošljavanja. Dalje, tijelo najviše nivoa učestvuje u potvrđivanju imenovanja potvrđivanjem formalnih kvalifikacija uspješnih kandidata. 
Slika 3.7: Uključenost tijela najvišeg nivoa u procesu zapošljavanja, 2015/2016.
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	Tijelo najviše nivoa uključeno je u proces
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	Izvor: Eurydice.


Pojašnjenje
Uključenošću se smatra direktno učešće predstavnika tijela najvišeg nivoa u procesu zapošljavanja ili izdavanje administrativnih akata kojima se pokreće proces ili potvrđuju rezultati.
Slika 3.7 pokazuje da tijela najvišeg nivoa u većini sistema ne učestvuju u procesu zapošljavanja. Međutim, kad je riječ o drugim aspektima zapošljavanja  akademskog osoblja, u nekim se državama propisi mogu razlikovati s obzirom na vrstu visokoobrazovne ustanove. Na primjer, Francuska zajednica Belgije potvrđuje prijave, upravlja postupkom žalbe i potvrđuje imenovanja u slučaju Hautes Écoles i umjetničkih akademija. Na Malti predstavnici Ministarstva turizma sjede u komisijama za zapošljavanje za Institut za turizam. U Austriji Federalno ministarstvo obrazovanja upravlja postupkom žalbe, odobrava rezultate odabira i potvrđuje imenovanja za sve univerzitetske visoke škole za pedagoško obrazovanje. 
Dalje, u nekim je sistemima učešće tijela najvišeg nivoa u procesu zapošljavanja indirektno. Indirektno učešće znači da dato tijelo ne učestvuje u samom procesu, već učestvuje u tijelima koja nadgledaju, kontrolišu ili garantuju nesmetan rad onih koji su zaduženi za zapošljavanje. U Letoniji, na primjer, Ministarstvo obrazovanja i nauke član je Savjeta za visoko obrazovanje, tijela koje nadgleda rad Vijeća profesora, koje vodi postupak zapošljavanja.  U Francuskoj propisi predviđaju da jednu trećinu članova Nacionalnog vijeća univerziteta – tijela koje sastavlja listu kandidata koji se zapošljavaju – direktno imenuje ministarstvo nadležno za visoko obrazovanje. U Litvaniji parlament imenuje osobu zaduženu za pitanja akademske etike i postupaka, koja razmatra pritužbe i pokreće istrage, uključujući i one u vezi s procesom zapošljavanja. 
Na kraju, u Republici Češkoj, Mađarskoj, Poljskoj i Slovačkoj čelnici države službeno dodjeljuju titulu profesora. Iako se ovaj čin ne može smatrati direktnom uključenošću javnih vlasti u procesu zapošljavanja, titula profesora preduslov je za zapošljavanje na data radna mjesta. Slično tome, u Italiji Ministarstvo obrazovanja, univerziteta i istraživanja učestvuje u procesu habilitacije za docente i profesore. Tačnije, Ministarstvo objavljuje konkurs te osniva komisije za vrednovanje. Ovaj proces nije direktno povezan sa samim zapošljavanjem, no predstavlja nužni korak u zapošljavanju na radna mjesta viših nivoa. 
Zaključci
U većini evropskih država tijela najvišeg nivoa imaju određenu ulogu u regulisanju zapošljavanja akademskog osoblja. Samo u nekolicini sistema visokog obrazovanja ustanove imaju punu autonomiju u svim pitanjima koja se odnose na zapošljavanje akademskog osoblja. Kad je riječ o opsegu propisa, u mnogim su državama oni ograničeni na metode zapošljavanja na način da se propisuje obaveza javnog oglašavanja slobodnih radnih mjesta te njihovo popunjavanje na osnovu kompetitivnog postupka odabira kandidata. U tim se državama od visokoobrazovnih ustanova očekuje da svojim statutima regulišu postupak zapošljavanja. U gotovo polovini evropskih država opseg propisa širi je i obuhvata i određene aspekte postupka zapošljavanja, kao što je, npr sastav komisija za izbor ili postupak žalbe. Po pitanju pokrivenosti, u većini država propisi koji se odnose na zapošljavanje akademskog osoblja obuhvataju sve kategorije osoblja, dok u devet evropskih država obuhvataju samo neke kategorije osoblja. U takvim slučajevima zajednički obrazac odnosi se na uređivanje zapošljavanja viših kategorija osoblja ili kategorija koje imaju mogućnost zapošljavanja na neodređeno vrijeme. U nekim su slučajevima ove dvije kategorije identične. 
Vidljivost i dostupnost slobodnih radnih mjesta, kao i princip selekcije kandidata su zajedničke karakteristike država koje imaju propise u ovoj oblasti. Čak i u državama koje nemaju propise u oblasti zapošljavanja akademskog osoblja čini se da praksa ide u ovom smjeru. Najčešća metoda zapošljavanja jest na osnovu javnog konkursa, metode koja visokoobrazovnim ustanovama garantuje punu autonomiju u organizaciji i upravljanju procesom. Izuzetak je Francuska, gdje se kao uobičajena metoda zapošljavanja navode otvoreni konkursi. Otvoreni konkursi zasnivaju se na strožim propisima koji obezbjeđuju dosljednost unutar sistema te njima obično upravljaju tijela najvišeg nivoa. U oba slučaja, pravilo je objavljivanje konkursa za radna mjesta u javnoj domeni. 
U19 evropskih država propisi obuhvataju neke aspekte postupka zapošljavanja, pri čemu je aspekt koji najčešće podliježe propisima sastav komisija za izbor. Drugi učestalo uređivani aspekti uključuju postupak žalbe, sukob interesa i dostupnost dokumentaciji o vrednovanju. Propisi koji se odnose na komisije za izbor obično uređuju broj, oblast stručnosti i matičnu ustanovu članova komisije. Kad je riječ o posljednjem pitanju, u nekim se državama očekuje da neki članovi dolaze iz druge ustanove (ne one koja zapošljava) te, dodatno, iz druge države. U nekim državama obavezno je da u komisiji za odabir sjede stručnjaci iz onog studijskog područja na koje se radno mjesto odnosi. Još je jedan zajednički uslov da lica u komisiji pripadaju istoj ili višoj kategoriji osoblja u odnosu na onu na koju se lice zapošljava. Samo u rijetkim slučajevima u odabiru učestvuju spoljni akteri, kao što su sindikati ili predstavnici udruga poslodavaca. 
Propisi u oblasti jednakih mogućnosti koji su direktno primjenjivi na zapošljavanje akademskog osoblja postoje u većini evropskih država. Ipak, u mnogim državama, posebno u istočnim i južnim djelovima Evrope, i dalje nemaju propise u ovoj oblasti. U slučajevima kada isti postoje, najčešći je aspekt obuhvaćen propisima rodna jednakost, oblast koje je takođe u mnogim slučajevima upotpunjeno posebnim mjerama politika. Uprkos tome, žene su i dalje po pravilu nedovoljno zastupljene u akademskoj zajednici. Viša akademska zvanja u velikoj mjeri drže muškarci te mjere politika obično nisu direktno usmjerene na to pitanje. 
Tijela najvišeg nivoa rijetko učestvuju u procesu zapošljavanja akademskog osoblja. Kada učestvuju, obično imaju ulogu tijela koje pokreće proces, potvrđuje rezultate ili garantuje u ime sistema. 
Poglavlje 4: Uslovi rada i zaposlenja u visokom obrazovanju 
Odabir karijere u visokom obrazovanju i napredovanje do najviših pozicija zahtijeva golema ulaganja u smislu vremena i truda u cijeloj Evropi. Stoga se postavlja pitanje nudi li akademska struka prednosti koje bi kompenzirale ovakav nivo posvećenosti. Svrha ovog poglavlja je da istraži ovo pitanje. 

Jedan način razmatranja prednosti koje struka nudi je analiza radnih uslova. Ovaj se pojam definiše na različite načine. Npr, Međunarodna organizacija rada (International Labour Organization – ILO) definiše radne uslove kao „širok spektar tema i pitanja, od radnog vremena (sati rada, perioda odmora i raspored sati) do plate, kao i fizičkih uslova i mentalnih zahtjeva koji postoje na radnom mjestu“ (ILO, 2016). Za Evropski fond za poboljšanje životnih i radnih uslova (Eurofound) radni su uslovi „rezultat međusobnog djelovanja obilježja radnog mjesta, posla, poslodavca i pojedinca“ (Eurofound, 2014, str. 19). Szekér i Van Gyes (2015) napominju da se radni uslovi često spominju u vezi s kategorijama kvaliteta radnog mjesta ili kvaliteta posla. Ovaj se pristup primjenjuje u modelu koji predlažu Vandenbrande i et.al (2013), a koji se odnosi na četiri dimenzije kvaliteta radnog mjesta: sadržaj radnog mjesta, radne uslove, uslove zaposlenja i društvene odnose na poslu.  

Uzimajući u obzir različite načine na koje se radni uslovi i opšti kvalitet radnog mjesta definišu, u ovom se poglavlju govori o prednostima akademske struke u pet međusobno povezanih djelova. Poglavlje započinje analizom uslova zapošljavanja u visokom obrazovanju u smislu sigurnosti zaposlenja akademskog osoblja. Drugi se dio bavi načinom na koji se uređuje radno vrijeme akademskog osoblja, sadržajima propisa te, kada je to moguće, radnim vremenom na osnovu ličnih izvještaja zaposlenih. Treći dio razmatra plate akademskog osoblja, posebno u smislu zakonskih propisa koji uređuju ovo pitanje i, u nekim slučajevima, iznose prihoda na osnovu ličnih izvještaja zaposlenih. U četvrtom se odjeljku razmatraju prilike za trajno stručno usavršavanje uzimajući u obzir načela na kojima se temelji organizacija trajnog profesionalnog usavršavanja u visokom obrazovanju, sprovođenje osposobljavanja u određenim posebnim područjima i mogućnosti za plaćeno i neplaćeno odsustvo u svrhu trajnog stručnog usavršavanja i u druge svrhe. Na kraju, u petom se odjeljku istražuje u kojoj mjeri centralni organi prate uslove zaposlenja i rada u visokom obrazovanju. Iako ove odabrane teme nipošto ne obuhvataju sva relevantna pitanja, njihova je svrha ponuditi komparativnu analizu nekih ključnih pitanja u oblasti uslova rada i zapošljavanja u visokom obrazovanju.
Ovo se poglavlje uglavnom zasniva na podacima prikupljenim od nacionalnih jedinica Eurydicea. Uvijek kada je to bilo moguće, podaci Eurydicea upotpunjavali su se podacima iz drugih izvora, tačnije, EUROAC-ovim istraživanjem i podacima koje su prikupili UNESCO/OECD/Eurostat (UOE) (
). 

4.1. Uslovi zapošljavanja u visokom obrazovanju
Pojam uslova zapošljavanja odnosi se na uslove ugovora o radu (Vandenbrande i et.al, 2013, str. 20). Kada je riječ o uslovima ugovora, često se govori o razlici između ugovora na neodređeno vrijeme (ili za stalno) i ugovora na određeno vrijeme (privremeno zapošljavanje). Prva vrsta ugovora uopšteno se povezuje s visokim stepenom sigurnosti zaposlenja, dok druga vrsta podrazumijeva manje stabilne i sigurne uslove zaposlenja. Polazeći od ove razlike, u ovom se dijelu prvo razmatra u kojoj mjeri akademska struka uživa prednosti sigurnih uslova zapošljavanja. U drugom dijelu se tvrdnje iz prvog djela proširuju analizom radno-pravnog statusa akademskog osoblja, odnosno, imaju li oni status državnih službenika ili status zaposlenog. U trećem dijelu se razmatra mijenjaju li se s vremenom uslovi zapošljavanja u visokom obrazovanju i, ako da, u kojem smjeru. 
4.1.1. Ugovori o radu u visokom obrazovanju
Kao što pokazuje slika 4.1, u gotovo svim evropskim državama akademsko osoblje  se zapošljava na osnovu ugovora na određeno i na neodređeno vrijeme. Izuzeci su Letonija i Slovačka, koje akademskom osoblju ne nude mogućnost sklapanja ugovora na neodređeno vrijeme. Tačnije, u Letoniji se propisima ograničava trajanje ugovora o radu za osoblje koje slijedi glavni akademski karijerni put, uključujući profesore, vanredne profesore, docente, predavače i  asistente – na šest godina. Kako bi se ugovor produžio, navedene kategorije osoblja moraju proći postupak izbora u okviru kojeg moraju demonstrirati svoje profesionalne kompetencije na osnovu definisanih kriterijuma. Ugovori s drugim kategorijama osoblja (uključujući, na primjer, gostujuće profesore ili osoblje koje sprovodi specifične seminare) sklapaju se na period koje nije duži od dvije godine ili na osnovu određenog broja sati. Uporedivu situaciju imamo u Slovačkoj, gdje se ugovori o radu sa akademskim osobljem po pravilu sklapaju na period od pet godina. Samo profesori i vanredni profesori koji u visokom obrazovanju rade najmanje devet godina i koji sklapaju treći ugovor mogu dobiti mogućnost sklapanja ugovora na duži period i to se može primjenjivati do starosti 70 godina. 
Slika 4.1: Ugovori o radu u visokom obrazovanju, 2015/2016. 
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	Ugovori na određeno i na neodređeno vrijeme
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	Samo ugovori na određeno vrijeme 
(nema ugovora na neodređeno vrijeme)

	
	
	Izvor: Eurydice.


Pojašnjenje
„Ugovori na neodređeno vrijeme“ odnose se na ugovore koji se sklapaju na neodređeni vremenski period. Ovaj pojam uključuje ugovore za stalno, kao i ugovore bez garancije trajnosti, ali bez unaprijed definisanog datuma isteka. „Ugovori na određeno vrijeme“ odnose se na ugovore koji ističu nakon određenog perioda. 
Napomene za zemlje
Slovenija: Bez obzira na vrstu ugovora, svo akademsko osoblje, osim profesora, mora proći postupak reizbora svakih pet godina. Postupak reizbora uzima u obzir različite oblasti, uključujući obrazovna postignuća, akademska postignuća, vještine izvođenja nastave i jezičke kompetencije (za više informacija, vidjeti Poglavlje 2, Dio 2.2). Ako lice ne zadovolji u tom postupku, ugovor se raskida. 
Statistike koje navode države u kojima postoje obje vrste ugovora – na određeno i na neodređeno vrijeme – ukazuju na značajne razlike između država po pitanju procenta osoblja s ugovorima na neodređeno vrijeme. Najviši procenat ugovora na neodređeno vrijeme od 80% i više navodi se za Francusku, Maltu i Tursku, slijedi ih Švedska, s oko 70% akademskog osoblja s ugovorom na neodređeno vrijeme. Na drugom kraju su Njemačka, Estonija, Austrija (sektor univerziteta), Finska (sektor univerziteta) i Srbija, s 30% ili manje akademskog osoblja s ugovorom na neodređeno vrijeme. Druge države koje su dostavile statistike (francuska zajednica Belgije (
), Irska, Španija, Italija i Ujedinjeno Kraljevstvo) su između ove dvije krajnosti. 
Međutim, nacionalne statistike o uslovima ugovora o radu akademskog osoblja bi trebalo oprezno tumačiti, budući da nisu izrađene na osnovu jedinstvene metodologije. Naime, kategorije osoblja koje su uzete u obzir ne moraju biti iste (odnosno, pojam „akademskog osoblja“ može biti uži ili širi). Takođe, postoje određene varijacije u načinu na koji države definišu i tumače ugovore na neodređeno i na određeno vrijeme. Ovo znači da su potrebni dodatni napori kako bi se uspostavili zajednički pojmovi i definicije koji su potrebni da se prikupe uporedivi podaci o uslovima ugovora o radu koje sklapa akademsko osoblje  u Evropi.

Valja pomenuti i da najviši organi u određenom broju država ne prikupljaju podatke o uslovima ugovora o radu akademskog osoblja (vidjeti sliku 4.8). To otvara pitanje praćenja uslova zapošljavanja i rada u visokom obrazovanju, kojim se bavi Dio 4.5.

Karijerno napredovanje i stabilnost zagarantovana ugovorom o radu 

Stabilnost garantovana ugovorom o radu zavisi od faze akademske karijere. Naime, dokazi prikupljeni na osnovu istraživanja – uključujući dijagrame koji se nalaze u Dodataku ovom izvještaju – pokazuju da niže pozicije često podrazumijevaju ugovore na određeno vrijeme ili ugovore za rad na projektu, dok napredne faze akademske karijere podrazumijevaju stabilnije uslove ugovora o radu. Drugim riječima, mlado akademsko osoblje  se obično suočava s periodima nesigurnih uslova rada, dok iskustvo po pravilu donosi mogućnosti stalnog zaposlenja (Aarrevaara, Dobson i Wikstrom, 2015; Brechelmacher i et.al, 2015; Kwiek i Antonowicz, 2015). Dokazi takođe upućuju na snažnu vezu između stabilnosti ugovorenih uslova, zaposlenja na nepuno/puno radno vrijeme i faze akademske karijere. Tačnije, ugovori na neodređeno vrijeme (za stalno) preovladavaju u slučaju rada sa punim radnim vremenom i viših pozicija, dok se ugovori na određeno vrijeme obično vežu uz zaposlenje na nepuno radno vrijeme i niže pozicije (Ates i Brechelmacher, 2013). U ovom smislu, prelaz sa zaposlenja na određeno vrijeme na stalne pozicije sa punim radnim vremenom se može smatrati prelomnom tačkom akademske karijere (Kwiek i Antonowicz, 2015). 

Pored opšteg obrasca povezanosti iskustva i stabilnih uslova rada, valja pomenuti i dodatne razlike između država. One su posebno značajne pri poređenju uslova ugovora o radu univerzitetskih profesora u različitim evropskim sistemima visokog obrazovanja. Naime, kao što pokazuju Eurydice podaci (vidjeti Sliku 4.2), u gotovo dvije trećine evropskih sistema visokog obrazovanja svi ili gotovo svi univerzitetski profesori (više od 90%) imaju ugovore na neodređeno vrijeme. S druge strane, u jednoj trećini sistema paralelno se sklapaju ugovori na neodređeno i određeno vrijeme, što znači da neki univerzitetski profesori imaju ugovore na neodređeno vrijeme, a drugi imaju ugovore na određeno vrijeme. Dalje, kao što je već pomenuto, u dva sistema visokog obrazovanja – slovačkom i letonskom – u visokom obrazovanju ne postoje ugovori na neodređeno vrijeme (vidjeti sliku 4.1) i, shodno tome, svi univerzitetski profesori se zapošljavaju na određeno vrijeme.
Ova se tema može posmatrati i na osnovu podataka dostupnih istraživanja, odnosno istraživanja EUROAC-a (
). Prema EUROAC-u (Ates i Brechelmacher, 2013, str. 25), više od 90% višeg akademskog osoblja na univerzitetima u Njemačkoj (
), Irskoj, Ujedinjenom Kraljestvu i Norveškoj te više od 80% u Portugaliji i Holandiji imaju ugovor za stalno ili ugovor na neodređeno vrijeme. S druge strane, ugovori na određeno vrijeme relativno su česti među višim akademskim osobljem u Finskoj (34%) i Poljskoj (30 %) (ibid). Po pravilu, ova saznanja EUROAC-a odgovaraju podacima prikazanim na slici 4.2. 

Slika 4.2: Ugovori o radu univerzitetskih profesora, 2015/2016. 
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	Ugovori na neodređeno vrijeme kao pravilo 
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	Ugovori na neodređeno i ugovori na određeno vrijeme
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	Samo ugovori na neodređeno vrijeme (nema ugovora na određeno vrijeme)
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	Nije primjenjivo (nema univerzitetskih programa)

	
	
	Izvor: Eurydice.


Pojašnjenje
„Ugovori na neodređeno vrijeme“ odnose se na ugovore koji se sklapaju na neodređeni vremenski period. Ovaj pojam uključuje ugovore za stalno, kao i ugovore bez garancije trajnosti, ali bez unaprijed definisanog datuma isteka. „Ugovori na određeno vrijeme“ odnose se na ugovore koji ističu nakon određenog perioda. 

Kada se na Slici govori o „ugovorima na neodređeno vrijeme kao pravilo“, misli se na situacije kada svi ili gotovo svi univerzitetski profesori (više od 90%) imaju ugovor na neodređeno vrijeme. 
Kada se na slici govori o „univerzitetskim profesorima“, misli se na akademsko osoblje  za koje se navodi da se nalazi u najvišoj fazi akademske strukture (vidjeti dijagrame po državama u Dodataku ovom izvještaju) pod nazivom „profesori“ ili identičnim nazivom.
Napomene za zemlje
Belgija (BE de): Ne postoje univerzitetski programi.

Danska: Postoje dvije kategorije profesora (vidjeti Dodatak 1): jedna radi na osnovu ugovora na neodređeno vrijeme, a druga na osnovu ugovora na određeno vrijeme. Slika prikazuje oba obrasca (odnosno, obje vrste ugovora). 

Njemačka: Slika ne obuhvata mlađe profesore, koji rade na osnovu ugovora na određeno vrijeme. 
Vrsta visokoobrazovne ustanove i stabilnost ugovora o radu   

U sistemima visokog obrazovanja koji se sastoje od nekoliko pod-sektora (odnosno različitih vrsta visokoobrazovnih ustanova), uslovi utvrđeni ugovorima o radu mogu se razlikovati od sektora do sektora. Najizraženije razlike su u Finskoj, gdje prema Eurydice podacima gotovo 80% akademskog osoblja na visokoobrazovnim ustanovama koja sprovode stručne studije (visoke škole) ima ugovore na neodređeno vrijeme, dok je taj procenat iznosi na univerzitetima svega oko 30%. Austrija je još jedna država koja ima značajne razlike između sektora, pri čemu oko 75% akademskog osoblja na pedagoškim akademijama ima ugovor na neodređeno vrijeme, dok je to slučaj sa samo 30% osoblja na univerzitetima (
). Uporediva situacija, uz manje izražene razlike među sektorima, je na Malti, gdje svo akademsko osoblje na Visokoj školi za društvene i prirodne nauke i tehnologiju (MCAST) ima ugovor na neodređeno vrijeme, u poređenju sa oko 80% osoblja na Univerzitetu na Malti (UoM). Pored gore navedenih primjera, izdvojenih na osnovu Eurydice prikupljanja podataka, projekat EUROAC-a (
) ukazuje na sličan obrazac, odnosno na veći udio ugovora na neodređeno vrijeme van univerzitetskog sektora, u Holandiji i Švajcarskoj odnosno potvrđuje tezultate za Finsku (Ates i Brechelmacher, 2013, str. 27). S druge strane, ugovori na neodređeno vrijeme češći su na univerzitetima nego na drugim visokoobrazovnim ustanovama u Poljskoj (ibid). Međutim, to važi samo za više kategorije osoblja i ne odnosi se na niža akademska zvanja. Na kraju, prema podacima EUROAC-a, u Njemačkoj, Irskoj i Portugaliji ne postoje bitne razlike po pitanju vrsta ugovora o radu između akademskog osoblja na univerzitetima i na drugim visokoobrazovnim ustanovama (ibid). 

Drugi činioci koji utiču na stabilnost ugovora o radu 

Istraživanje EUROAC-a takođe ukazuje na druge karakteristike koje se tiču stabilnosti ugovora o radu, uključujući starost i pol. Kad je riječ o starosti, podaci pokazuju da na sličnim pozicijama starije akademsko osoblje  češće ima ugovor za stalno nego što je to slučaj za mlađe osoblje. Tačnije, kada uporedimo sve države za koje su dostupni podaci EUROAC-a (
), 77% univerzitetskih profesora starosti između 36 i 45 godina ima ugovor za stalno ili trajni ugovor, dok je to slučaj sa 91% profesora starijih od 45 godina (Ates i Brechelmacher, 2013, str. 26). Kada govorimo o rodu, podaci EUROAC-a ukazuju na postojanje određenih prepreka za žene u pogledu izgradnje karijere, ali su za ovu oblast potrebna su dalja istraživanja (Goastellec i Pekari, 2013). 

4.1.2. Status državnih službenika
U oko polovini svih evropskih sistema visokog obrazovanja, akademsko osoblje na javnim visokoobrazovnim ustanovama ima ili može imati status državnih službenika, što znači da ih zapošljava organ javne vlasti u skladu sa propisima koji uređuju funkcionisanje javne uprave. Kao što je dato na Slici 4.3, status državnih službenika češći je u jugozapadnoj Evropi nego u sjeveroistačnoj. 

Međutim, postojanje statusa državnih službenika ne podrazumijeva obavezno da svo akademsko osoblje  na javnim visokoobrazovnim ustanovama ima taj status. Naime, sveopšti status državnih službenika na javnim/državnim visokoobrazovnim ustanovama nalazimo samo u nekoliko država (npr, Grčkoj, Mađarskoj, Sloveniji, Švajcarskoj, Norveškoj i Turskoj), dok u drugim slučajevima samo neke kategorije akademskog osoblja imaju status državnih službenika. U ovom drugom slučaju, činioci koji određuju status državnih službenika slični su onima koji definišu vrstu ugovora o radu (vidjeti Dio 4.1.1). Tačnije, status državnih službenika je blisko povezan sa određenim fazama akademske karijere i češće ga nalazimo među srednjim i višim zvanjima nego među nižim. Na primjer, u  Francuskoj se ovaj status odnosi na zvanja maîtres de conférences i professeurs des universités – dva najviša zvanja na akademskoj karijernoj ljestvici, ali ne na niža zvanja. Dalje, u državama koje imaju nekoliko vrsta visokoobrazovnih ustanovaili sektora, status državnih službenika može biti rezerviran samo za neke vrste ustanova ili sektore. Npr, u Austriji državne službenike nalazimo samo na univerzitetima (gdje se ovaj status postepeno ukida) te na pedagoškim akademijama, ali ne na visokim školama.  

Slika 4.3: Postojanje statusa državnih službenika za akademsko osoblje, 2015/2016. 
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	Postoji status državnih službenika 
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	Postoji status državnih službenika za akademsko osoblje 

	
	
	Izvor: Eurydice.


Pojašnjenje
U različitim državama Evrope status „državnog službenika“ se ne definiše na isti način i korisnici statusa nemaju iste prednosti. Kad se na slici govori o „državnim službenicima“, misli se na osoblje koje zapošljava javna vlast/uprava, obično na osnovu javnog konkursa. Zapošljavanje/imenovanje se sprovodi u skladu sa propisima koji uređuju funkcionisanje javne uprave, za razliku od propisa koji uređuju ugovorne odnose u javnom i privatnom sektoru. U nekim državama akademsko osoblje  se može imenovati uz očekivanje cjeloživotne karijere u statusu karijernog državnog službenika. Obično premještanje s jedne ustanove na drugu ne utiče na status garantovan ugovorom. Česti sinonimi: „javni službenik“, „službenik“, „zvaničnik“.
Napomene za zemlje 

Danska: Status državnog službenika postepeno se ukida. Trenutno samo ograničen broj akademskog osoblja na univerzitetima i univerzitetskim visokim školama  i dalje ima status državnih službenika. 
Austrija: Akademsko osoblje  sa statusom državnih službenika možemo naći na univerzitetima i pedagoškim akademijama. Međutim, od 2002. godine na univerzitetima se akademsko osoblje više ne zapošljava u statusu državnih službenika i taj status se postepeno ukida. Ne postoje državni službenici na visokim školama.  

Luksemburg: Od osnivanja Univerziteta u Luksemburgu 2003. godine postepeno se ukidaju mjesta državnih službenika. Trenutno državni službenici čine manjinu akademskog osoblja.

Finska: Nedavna reforma (2014) visoke škole dovela je do promjene statusa zaposlenja osoblja na nekim ustanovama. Dok su prije reforme neke visoke škole bila u nadležnosti opština i njihovi zaposleni imali su status državnih službenika, sada se ista smatraju društvima i sklapaju ugovore sa zaposlenima. 

4.1.3. Promjene politika i trendovi
Ključno pitanje je da li se mijenjaju uslovi zapošljavanja akademskog osoblja tokom vremena i, ukoliko da, u kojem smjeru. U okviru prikupljanja podataka Eurydice-a, od država se tražilo da navedu je li u proteklih pet godina došlo do nekih promjena koje utiču na sigurnost zaposlenja akademskog osoblja. Dok je većina država navela da nije došlo do takvih promjena, desetak je dostavilo podatke o izmjenama propisa ili primjetnim trendovima. Trendovi idu u smjeru poboljšanja, ali i pogoršanja radnih uslova. 

Četiri sistema visokog obrazovanja – Njemačka zajednica Belgije, Češka Republika, Estonija i Holandija – su u novije vrijeme usvojile izmjene propisa koji olakšavaju pristup akademskog osoblja ugovorima na neodređeno vrijeme. Najznačajnija promjena se desila u Estoniji, gdje počev od 2015. godine akademsko osoblje  ima mogućnost sklapanja ugovora na neodređeno vrijeme, dok su prethodno svi ugovori bili na određeno vrijeme. Slično, u Češkoj Republici, do 2012. godine niže i srednje kategorije akademskog osoblja su morale biti zaposlene na određeno vrijeme prije nego što su mogle potpisivati ugovore na neodređeno vrijeme, a sada se mogu odmah zaposliti na neodređeno. U Njemačkoj zajednici Belgije zakonskim izmjenama usvojenim 2014. godine skraćeno je iskustvo u visokom obrazovanju potrebno za trajna zvanja: umjesto šest godina, zakonom se sada propisuje uslov staža od 720 dana. Još jedna država koja se nalazi u ovoj grupi – Holandija – usvojila je 2015. godine zakonski okvir kojim se smanjuje maksimalno kumulativno trajanje ugovora na određeno vrijeme sa šest na četiri godine (u nekim slučajevima dvije), što znači da zaposleni na određeno vrijeme sada ranije dobijaju ugovor na neodređeno vrijeme. Međutim, ovaj se zakonski okvir primjenjuje na sve sektore, a ne samo sektor visokog obrazovanja. 
Austrija u nekoj mjeri spada u ovu grupu država, ali ne zahvaljujući zakonskim promjenama, već nedavnim strateškim dokumentima, tačnije, „Akcionom planu za konkurentnu istraživačku oblast“ iz 2015. g. i „Planu za razvoj univerziteta 2016 – 2021“ iz 2016. godine, kojima se promoviše povećanje procneta akademskog osoblja s ugovorima na neodređeno vrijeme na univerzitetima i, shodno tome, smanjenje broja ugovora na određeno vrijeme. 
S druge strane, neke države navode trendove koji idu u smjeru pogoršavanja uslova zapošljavanja akademskog osoblja odnosno, smanjene mogućnosti zapošljavanja u visokom obrazovanju. Npr, u Finskoj je usljed konsolidacije državnog budžeta i smanjenja finansiranja visokog obrazovanja i nauke došlo do značajnog smanjenja broja lica zaposlenih na visokoobrazovnim ustanovama. U Letoniji je sektor visokog obrazovanja tek na putu oporavka nakon drastičnih budžetskih smanjenja tokom ekonomske krize (gotovo 50% akademske godine 2009/2010). Ova smanjenja su uticala na različite aspekte akademskog života, uključujući plate akademskog osoblja, broj sati studijskih programima, kao i na naučnu djelatnost visokoobrazovnih ustanova. Stanje je donekle dovedeno u ravnotežu novim modelom finansiranja koji je uveden 2015. godine i koji donosi određene finansijske podsticaje. Slično tome, nedavne promjene u Ujedinjenom Kraljevstvu uključuju porast broja kratkoročnih ugovora i takozvanih ugovora na „nula sati“ (odnosno, ugovore kojima se poslodavac ne obavezuje na redovno obezbjeđenje posla), kao i ugovore samo za izvođenje nastave, posebno među akademskim osobljem zaposlenim na nepuno radno vrijeme. S druge strane u Grčkoj kratkoročni ili privremeni ugovori u visokom obrazovanju su gotovo da ne postoje, jer je većina osoblja zaposlena na takvoj osnovi izgubila posao usljed velikih budžetskih smanjenja, a nakon toga je sklopljen vrlo mali broj takvih ugovora. 
Karakteristike nekih promjena su manje jasno izražene, uključujući i zakonske promjene usvojene u Mađarskoj 2011. godine u vezi s višim akademskim osobljem. Prethodni zakonski okvir nije omogućavao visokoobrazovnim ustanovama obavezni odlazak profesora u penziju prije navršenih 70 godina života, dok sada mogu tražiti penzionisanje s napunjene 62 godine života – što je zvanična starost za penzionisanje. Iako se ovom zakonskom promjenom pravila za akademsko osoblje  usklađuju s onima tržišta rada, njome se takođe smanjuje sigurnost njihova zaposlenja. 
Trendovi i promjene koje se odnose na sigurnost zaposlenja akademskog osoblja takođe su bili tema raznih istraživačkih projekata, uključujući projekat EUROAC-a (
). Rezultati ovog projekta ukazuju na to da je smjer promjena u visokom obrazovanju u posljednja dvije decenije najčešće podrazumijevao smanjenje stabilnosti i sigurnosti po pitanju uslova rada (Kwiek i Antonowicz, 2015.). Kao posljedica budžetskih ograničenja, zabilježen je opšti porast broja ugovora na određeno vrijeme koji se često pokrivaju iz eksternih, projektnih izvora (Brechelmacher i et.al, 2015.). Prema autorima Fumasoli, Goastellec i Kehm (2015, str. 206), to je „popraćeno povećanjem takmičenja među akademskim osobljem za mjesta, finansijske i simbolične resurse (prestižne stipendije, objavljivanja u najboljim stručnim časopisima, itd)“. Rezultati istraživanja ukazuju i na efekte koje te promjene imaju na karijerne puteve akademskog osoblja, pri čemu se tradicionalne hijerarhijske strukture zamjenjuju jednostavnijim (ili ravnopravnijim) odnosom iskusnijih i manje iskusnih pojedinaca. Tačnije, otvaranje ovakvih privremenih pozicija može biti u suprotnosti s istorijskom hijerarhijskom strukturom omogućavanjem ubrzanog napredovanja manjem broju istaknutih mladih naučnika. Uprkos malom broju takvih pojedinaca, postojanje ovih novih modela razvoja karijere ukazuje na mogućnost alternative i podstiče univerzitete i pojedine obrazovne oblasti na preistraživanje unutrašnje strukture akademskih karijera (Fumasoli, Goastellec i Kehm, 2015, str. 206).

4.2. Dužnosti i radno vrijeme akademskog osoblja 

Uz dužinu trajanja ugovora o radu, opis posla još je jedan važan aspekt kvaliteta radnog mjesta. Privlačno radno mjesto se obično vezuje za karakteristike kao što su izazovan i zanimljiv posao, različite vrste zadataka, odgovornost i autonomija. U uskoj vezi s opisom posla su i uslovi koji se odnose na sate rada, odnosno, radno vrijeme, prekovremeni rad, rad vikendom i slično. 
U ovom se dijelu daje prikaz dužnosti i radno vrijeme akademskog osoblja u tri dijela. U prvom dijelu se na osnovu Eurydice podataka daje pregled u kojoj mjeri su dužnosti i radno vrijeme akademskog osoblja uređeni propisima najvišeg nivoa. Kao dodatak podacima o zakonskim okvirima u ovoj oblasti, drugi dio nudi informacije o stvarnom radnom vremenu akademskog osoblja na osnovu rezultata projekta EUROAC-a (
). Na kraju, treći dio, koji se temelji na podacima koje su prikupili UNESCO-UIS/OECD/Eurostat (UOE), istražuje rad sa nepunim radnim vremenom u visokom obrazovanju. 

4.2.1. Zakonski okvir 
Najviši organi propisuju način definisanja obaveza akademskog osoblja samo u određenoj mjeri. Obično takvi propisi navode određene obaveze, npr podučavanje ili istraživanje, u okviru definisanja pojma akademskog osoblja odnosno razlika između pojedinih kategorija osoblja. Pored ovih opštih odredaba, propisi najvišeg nivoa često ne sadrže dalje smjernice po pitanju zadataka i obaveza akademskog osoblja, kao ni za količinu vremena koju treba posvetiti njihovom izvršavanju. Naime, kao što je dato na Slici 4.4, svega jedna trećina evropskih sistema visokog obrazovanja ima propise koji detaljnije uređuju ovu oblast, uključujući i minimalnu količinu vremena koje akademsko osoblje  treba da posveti pojedinačnim aktivnostima. Ipak, postojanje tih okvira ne znači obavezno da su njima obuhvaćene sve kategorije osoblja odnosno svi sektori visokog obrazovanja unutar jednog sistema. Propisi se mogu npr odnositi samo na osoblje u statusu državnih službenika (gdje taj status postoji) ili samo na univerzitete ili visokoobrazovne ustanove koje sprovode stručne studije (za više informacija vidjeti Napomene za zemlje ispod slike 4.4).

Tabela uz Sliku 4.4 nudi informacije o minimalnom vremenu koje je akademsko osoblje obavezno posvetiti nastavu, odnosno aktivnostima u vezi s podučavanjem. Ona pokazuje da  su propisi koji uređuju ovo oblast formulisani na vrlo različite načine. Npr, neki zakonski okviri kvantifikuju nastavne  i vezane aktivnosti u broju časova sedmično, dok drugi navode godišnje opterećenje. Uz sate rada, propisi takođe navode druge pojmove, kao što su „jedinice“ u trajanju od najmanje 45 minuta (Njemačka), ECTS bodovi (Španija) ili „norme časova“ (Hrvatska), koje u smislu realnog vremena zavise od vrste nastavnog rada (npr, predavanje u dodiplomskoj nastavi, predavanje u postdiplomskoj nastavi, držanje vježbi itd). 

Iako gore navedeni činioci ograničavaju mogućnost poređenja između država, sadržaji propisa ipak ukazuju na postojanje određenih obrazaca koji su prisutni u grupama od nekoliko sistema visokog obrazovanja. Konkretno, nastavno opterećenje se obično definiše u skladu sa kategorijama akademskog osoblja, pri čemu su više kategorije osoblja najčešće manje opterećene nastavom od nižih i srednjih kategorija ili osoblja izvan tradicionalnog karijernog puta. Na primjer, u Francuskoj se od nastavnika srednjih škola koji rade na univerzitetu očekuje održavanje 384 nastavnih sati godišnje, dok se od akademskog osoblja na dvije najviše pozicije u okviru glavnog karijernog puta (odnosno, maîtres de conférences i professeurs des universités) očekuje samo između 128 i 192 nastavnih časova, u zavisnosti od vrste nastavnog rada. Sličnu je situaciju u Mađarskoj, gdje se od redovnih profesora očekuje da održe najmanje osam časova sedmično, dok su minimalna očekivanja za docente deset sati, a 12 sati za osoblje u nižim zvanjima, uključujući asistente. Isti obrazac se primjenjuje u Poljskoj, Rumuniji i Sloveniji. Samo Njemačka i Hrvatska imaju drugačiji obrazac i propisi u tim državama od osoblja u višim zvanjima zahtijevaju održavanje većeg broja nastavnih sati nego od onih u nižim. U Njemačkoj se od redovnih profesora očekuje da održe osam „jedinica“ nastave sedmično (u trajanju od najmanje 45 minuta), dok se od mlađih profesora očekuje da održe između četiri i šest „jedinica“ nastave. U Hrvatskoj se od profesora očekuje da održe 300 sati norme godišnje, a od asistenata samo 150 sati norme. 
Slika 4.4: Propisi najvišeg nivoa koji se odnose na minimalno vrijeme koje akademsko osoblje  mora posvetiti različitim aktivnostima, 2015/2016.
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	definišu minimalno vremensko opterećenje akademskog osoblja različitim aktivnostima 
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	ne definišu minimalno vremensko opterećenje akademskog osoblja različitim aktivnostima

	
	
	Izvor: Eurydice.


Minimalno vrijeme koje akademsko osoblje  mora posvetiti nastavi i nastavnim aktivnostima
	BE de
	Osoblje sa statusom državnih službenika: 16 sati sedmično

	DE
	Između 4 i 8 „jedinica“ sedmično, u zavisnosti od kategorije osoblja (nastavna jedinica = najmanje 45 minuta)

	EL
	6 sati sedmično (svo akademsko osoblje  sa punim radnim vremenom)

	ES
	Karijerni državni službenici: aktivnosti nastave u vrijednosti 24 ECTS godišnje (otprilike 8 sati sedmično) + 6 sati konsultacija sedmično (moguća su odstupanja, u zavisnosti od stručnog statusa i istraživačke djelatnosti)

	FR
	Između128 i 384 sati godišnje, u zavisnosti od kategorije osoblja 

	HR
	Između150 i 300 sati norme godišnje, u zavisnosti od kategorije osoblja

	IT
	Profesori: najmanje 350 sati godišnje, naučno osoblje: do 350 sati godišnje

	HU
	Između 8 i 12 sati sedmično, u zavisnosti od kategorije osoblja

	PL
	Između 120 i 540 sati godišnje, u zavisnosti od kategorije osoblja

	PT
	Osoblje na univerzitetima: 6 sati sedmično (maksimalno 9 sati sedmično); osoblje na visokim školama: 6 sati sedmično (maksimalno 12 sati sedmično)

	RO
	Između 7 i 11 sati sedmično, u zavisnosti od kategorije osoblja

	SI
	Osoblje na univerzitetima: između 5 i 10 sati sedmično, u zavisnosti od kategorije osoblja; osoblje na stručnim visokim školama: između 16 i 20 sati sedmično,  u zavisnosti od kategorije osoblja


Izvor: Eurydice.

Pojašnjenje
Propisi najvišeg nivoa odnose se na zakone i druge propise koje donose centralni (najviši) organi. 
Za države koje imaju nekoliko sektora visokog obrazovanja koji se međusobno razlikuju u smislu propisa, dat je prikaz sa univerzitetski sektor. 

Slika ne prikazuje propise koji uređuju ukupne sati rada akademskog osoblja (npr, 40 sati sedmično). U obzir se uzimaju samo zakonski propisi koji se eksplicitno odnose na vrijeme koje se posvećuje određenim aktivnostima (npr, nastava, istraživanje, administrativni zadaci itd). 
Tabela ispod slike odnosi se na države koje imaju propise najvišeg nivoa kojima se uređuje minimalno vrijeme koje akademsko osoblje  dužno mora posvetiti nastavi i nastavnim aktivnostima. Države koje nemaju takve propise (ili nemaju propise u sektoru univerziteta) nisu prikazane. Navedeno minimalno vrijeme odnosi se na radna mjesta sa punim radnim vremenom. 
Napomene za zemlje (slika 4.4)

Irska: Ne postoje propisi o minimalnom vremenu koje akademsko osoblje na univerzitetima mora posvetiti različitim aktivnostima (npr, nastavi, istraživanju, mentorstvu). Međutim, u sektoru tehnoloških instituta, najmanje vrijeme podučavanja kreće se između 16 i 18 sati sedmično, u zavisnosti od kategorije osoblja. 
Austrija: Ne postoje propisi o najmanjem vremenu koje je akademsko osoblje na univerzitetima i visokim školama dužno posvetiti različitim aktivnostima. Međutim, na pedagoškim akademijama se minimalno vrijeme u nastavi kreće između 160 i 480 sati godišnje, u zavisnosti od kategorije osoblja.
Podaci takođe ukazuju na to da se od akademskog osoblja na visokoobrazovnim ustanovama koje sprovode stručne studijske programe očekuje veći broj nastavnih sati od osoblja na onima koje sprovode univerzitetske studije (univerziteta). Očigledan primjer je Slovenija, gdje se od osoblja na visokim školama očekuje da održe između 16 i 20 nastavnih sati sedmično (u zavisnosti od kategorije osoblja), dok se od osoblja na univerzitetima očekuje samo između pet i deset sati nastave sedmično. U Irskoj postoji slična šema, pri čemu se od osoblja na Tehnološkom institutu očekuje da održe između 16 i 18 sati nastave sedmično (u zavisnosti od kategorije osoblja). Međutim, u slučaju Irske nije moguće povući paralelu sa univerzitetskim sektorom, budući da za taj sektor ne postoje propisi. U Portugaliji je očekivani minimalni broj nastavnih sati isti u slučaju univerziteta i visokih škola (šest sati sedmično), ali je očekivani maksimalan broj sati veći na visokim školama (12 sati) nego na univerzitetima (devet sati).
4.2.2. Stvarni broj radnih sati akademskog osoblja
Kako se vidjelo u prethodnom dijelu, najviši organi pružaju ograničene smjernice koje se odnose na obaveze i radno vrijeme akademskog osoblja. Stoga je zanimljivo temu posmatrati i iz drugog ugla – ugla akademskog osoblja. Iako ne postoji istraživanje koje pruža relevantne podatke za sve evropske države, projekat EUROAC-a je omogućio procjenu situacije u desetak država (
). U okviru navedenog projekta, od akademskog je traženo da kvantifikuju sedmično radno opterećenje u periodima nastave i tokom prekida nastave. Takođe, navodili su i koliko vremena posvećuju pojedinačnim aktivnostima, i to nastavi, istraživanju, administraciji, uslugama i drugim aktivnostima (Kwiek i Antonowicz, 2013). 

Podaci EUROAC-a pokazuju da se prosječno sedmično radno opterećenje mnogo razlikuje između država. Kada se uzme u obzir ukupno akademsko osoblje (odnosno, niže i više kategorije na svim vrstama ustanova), period u kojem se sprovodi nastava, najduža radna sedmica – koja traje između 45 i 47 sati –  kako navodi akademsko osoblje je  u Irskoj, Italiji i Poljskoj, a najkraća – u trajanju od 33, odnosno 38 sati – je u Norveškoj i Holandiji (Kwiek i Antonowicz 2013, str. 43). Druge države za koje postoje podaci – odnosno, Njemačka, Austrija, Portugalija, Finska, Ujedinjeno Kraljevstvo i Švajcarska (
) – smještene su između ove dvije krajnosti (ibid). Uz navedene prosječne podatke, nalazimo i značajne razlike između nižih i viših kategorija osoblja. Tačnije, dok se u slučaju nižeg akademskog osoblja prosječno sedmično radno opterećenje kreće od 27 sati (Norveška) do 45 sati (Irska i Poljska) (
), više kategorije akademskog osoblja u prosjeku rade između 40 sati (Holandija) i 52 sati sedmično (Njemačka) (
). U većini država za koje su dostupni podaci – 8 od 11 – više akademsko osoblje  u prosjeku radi 45 sati sedmično ili više (ibid). Stoga je radna nedjelja višeg akademskog osoblja po pravilu prilično duga. To se djelimično može objasniti dodatnim odgovornostima viših kategorija osoblja, uključujući administrativne zadatke odnosno funkcije u različitim tijelima koje donose odluke (ibid). 

Podaci EUROAC-a pokazuju da su i aktivnosti akademskog osoblja prilično usko vezane za kalendar visokoobrazovnih ustanova. Logično, tokom nastave (period predavanja), akademsko osoblje  posvećuje više vremena podučavanju nego tokom pauza. Međutim, uz ovaj opšti obrazac koji je prisutan u svim državama obuhvaćenim istraživanjem, postoje određene razlike imeđu država kada govorimo o kvoti sati koje akademsko osoblje posvećuje istraživanju i nastavi. Npr, tokom perioda predavanja, akademsko osoblje na univerzitetima u Švajcarskoj, Norveškoj, Njemačkoj i Austriji ipak provodi značajnu količinu vremena u istraživanju, dok njihove kolege u Portugaliji, Holandiji, Poljskoj i Irskoj posvećuju značajnu količinu vremena nastavi (Kwiek i Antonowicz, 2013). Dalje, kao što su pokazali Bentley i Kyvik (2012) (
), koliko se vremena izdvaja za pojedine aktivnosti takođe zavisi od nivoa osoblja, pri čemu više kategorije osoblja po pravilu posvećuju više vremena istraživanju u odnosu na nastavu. To je u skladu sa sadržajem propisa opisanih u Dijelu 4.2.1, koji ukazuju na obrazac da se za više kategorije osoblja propisuje manja nastavna kvota u poređenju s nižim ili srednjim kategorijama osoblja. Međutim, valja napomenuti da uprkos činjenici da profesorske pozicije po pravilu podrazumijevaju manji broj nastavnih sati, one istovremeno obično uključuju više administrativnih dužnosti (Bentley i Kyvik, 2012). Na kraju, u državama koje imaju nekoliko vrsta visokoobrazovnih ustanova, prema odgovorima osoblja, broj sati proveden na različitim aktivnostima se razlikuje između osoblja na univerzitetima i onima na drugim visokoobrazovnim ustanovama (Kwiek i Antonowicz, 2013). Konkretno, aktivnosti osoblja na univerzitetima su podjednako raspoređene na nastavu i istraživanje, dok je osoblje na drugim vrstama visokoobrazovnih ustanova uglavnom zaduženo za nastavu (ibid). Ovaj je podatak odgovara informacijama navedenim u Dijelu 4.2.1, koje ukazuju na određene razlike u propisima koji se odnose na visokoobrazovne ustanove koje organizuju univerzitetske programe i na one koja organizuju stručne programe. 
Generalno, istraživanja o satima rada akademskog osoblja ukazuju na značajne razlike između pojedinih država, zatim između pojedinih ustanova unutar država, kao i između različitih kategorija akademskog osoblja (vidjeti Bentley i Kyvik, 2012; Höhle i Teichler, 2013b; Kwiek i Antonowicz, 2013). Zaključuje se da na ove razlike utiču različiti činioci, uključujući strukture unutar sistema (Kwiek i Antonowicz, 2013), očekivanja ustanova, profesionalne norme i procenat osoblja po akademskim oblastima (Bentley i Kyvik, 2012).

4.2.3. Puno i nepuno radno vrijeme
Puno i nepuno radno vrijeme jedna je od tema koje treba uzeti u obzir u okviru razgovora o zapošljavanju i radnim uslovima u visokom obrazovanju. Ova tema nije vezana samo za radno vrijeme akademskog osoblja, već i sa uslovima ugovora o radu. Naime, rad sa nepunim radnim vremenom u visokom obrazovanju se po pravilu veže sa nestabilnijim zaposlenjem i uslovima ugovora o radu nego angažman sa punim radnim vremenom. Saglasno, prelazak sa ugovora o radu sa nepunim radnim vremenom na ugovor o radu sa punim radnim vremenom je važan korak u izgradnji akademske karijere (Ates i Brechelmacher, 2013). Međutim, pored aspekta nestabilnosti zaposlenja, rad sa nepunim radnim vremenom može se sagledavati i iz drugih aspekata. Npr, kao što napominju Höhle i Teichler (2013a), rad sa nepunim radnim vremenom u slučaju predavača iz prakse – kao što su stručnjaci iz područja rada za koja se studenti pripremaju – predstavlja priliku za obogaćivanje sadržaja visokoškolskih planova i programa. Dalje, mogućnosti rada sa nepunim radnim vremenom po pravilu se smatraju pozitivnim faktorom u postizanju rodne jednakosti (ibid). Umjesto poemisanja na temu rada sa nepunim radnim vremenom u visokom obrazovanju, ovaj Dio obrađuje dostupne statističke podatke. 
Na osnovu podataka koje su prikupili UNESCO/OECD/Eurostat (UOE), procenat akademskog osoblja koje radi sa nepunim radnim vremenom se značajno razlikuje u zavisnosti od države (vidjeti Sliku 4.5; kao i pojašnjenje uz Sliku 4.5). U nekim državama, u visokom obrazovanju rad sa nepunim radnim vremenom ne postoji, ili je vrlo rijedak (Grčka, Francuska, Italija, Poljska i Rumunija), dok se u drugima smatra rijetkim, s manje od 15% osoblja zaposlenih na ovaj način (Slovačka i Srbija). S druge strane, u nekim visokoobrazovnim sistemima je između 60% i 80% akademskog osoblja zaposleno sa nepunim radnim vremenom (Njemačka, Letonija, Litvanija, Austrija, Slovenija i Švajcarska). Ostale evropske države za koje su dati podaci se nalaze između ove dvije krajnosti. 
Slika 4.5: Akademsko osoblje  zaposleno sa nepunim radnim vremenom kao % ukupnog akademskog osoblja, 2015. g.
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Izvor: Prikupljanje podataka UOE-a. Internetski kod podataka: educ_uoe_perd05 (podaci preuzeti u junu 2017.g).

Pojašnjenje
Podaci se odnose na akademsko osoblje  na nivoma 5-8 ISCED 2011. 

U okviru UOE-ovog prikupljanja podataka (UNESCO-UIS/OECD/Eurostat, 2016, str. 42) pojam akademskog osoblja obuhvata: 

· Radnike zaposlene na tercijarnoj nivou obrazovanja kojima je primarna obaveza nastava ili istraživanje;

· Radnike sa akademskim zvanjima poput profesora, vanrednog profesora, docenta, asistenta, predavača ili zvanjima odgovarajućim pomenutim;

· Radnike koji nose druga zvanja (npr, dekan, direktor, prodekan, rukovodilac katedre ili odsjeka) ako je njihova primarna obaveza nastava ili istraživanje.

Kada se govori o zaposlenju obrazovnih radnika – uključujući akademsko osoblje  – sa punim i nepunim radnim vremenom, u podacima UOE-a se sreću dva pojma: „ugovoreno radno vrijeme“ i „uobičajeno ili propisano radno vrijeme“ (ibid, str. 28-29). Ugovoreno radno vrijeme obrazovnih radnika je radno vrijeme navedeno u ugovoru o radu ili koje se podrazumijeva s obzirom na vrstu zaposlenja. Uobičajeno ili propisano radno vrijeme obrazovnih radnika je ono koje je potrebno da se ispune propisani uslovi u skladu sa važečim nacionalnim propisima ili zakonima o radu sa punim radnim vremenom na pojedinim nivoma obrazovanja – ili na radnom mjestu ili poziciji na kojoj lice radi – tokom pune školske ili akademske godine. U kontekstu UOE-ovih podataka, ugovoreno i uobičajeno radno vrijeme izražava se kao godišnja satnica kako bi se omogućilo poređenje ove dvije vrste radnog vremena u utvrđivanju statusa zaposlenja sa punim ili nepunim radnim vremenom za obrazovne radnike. Obrazovni radnici sa punim radnim vremenom su zaposleni na najmanje 90% uobičajenog ili propisanog radnog vremena obrazovnih radnika na istom radnom mjestu ili poziciji na tom nivou obrazovanja. Obrazovni radnici zaposleni sa nepunim radnim vremenom su zaposleni na manje od 90% uobičajenog ili propisanog radnog vremena obrazovnih radnika na istom radnom mjestu ili poziciji na datom nivou obrazovanja.
Napomene za zemlje
Grčka: Referentna godina za podatke je 2014. 
Istraživanje EUROAC-a (
), koje takođe nudi podatke o radu sa nepunim radnim vremenom u visokom obrazovanju, ukazuje na značajne razlike među državama u ovoj oblasti, ali i na neke odrednice rada na nepuno radno vrijeme. Tačnije, ovo istraživanje pokazuje da je zaposlenje sa nepunim radnim vremenom usko povezano sa fazom karijere akademskog osoblja, pri čemu je vjerovatnoća da je niže akademsko osoblje  zaposleno sa nepunim radnim vremenom veća u odnosu na više osoblje (Ates i Brechelmacher, 2013; Höhle i Teichler, 2013a). Naime, kao što je navedeno ranije u ovom poglavlju (vidjeti Dio 4.1.1.), niže pozicije često podrazumijevaju ugovore na određeno vrijeme, sa nepunim radnim vremenom, dok više pozicije obično donose stabilnije uslove ugovora o radu, odnosno ugovore sa punim radnim vremenom i na neodređeno. 
4.3. Plate akademskog osoblja 

Plata je jedan od ključnih aspekata radnih uslova. Naime, kao što napominju Rumbley, Pacheco i Altbach (2008; citirano u Kwiek i Antonowicz 2013, str. 49): „Uspješni univerziteti i akademski sistemi moraju svom akademskom osoblju ponuditi adekvatne i sigurne plate, kao i mogućnost da ostvare karijeru uz puno radno vrijeme te, kao i odgovarajuće garancije dugoročnog zaposlenja. Bez ovih preduslova nijedna akademska ustanova ili sistem ne mogu biti uspješni, a kamoli ostvariti status svjetske klase“. 
U ovom se dijelu govori o platama akademskog osoblja iz dva različita ugla. Prvo se analiziraju podaci koje su obezbijedili najviši organi (Eurydice zbirka podataka) o zakonskim okvirima koji uređuju ovu oblast, a zatim se nude podaci o stvarnim platama akademskog osoblja, dobijeni na osnovu istraživanja EUROAC-a (
). 

4.3.1. Zakonski okvir
U većini evropskih sistema visokog obrazovanja postoje propisi najvišeg nivoa koji definišu plate odnosno platne razrede akademskog osoblja (vidjeti Sliku 4.6). To je slučaj u gotovo svim sistemima u kojima barem dio osoblja ima status državnih službenika (vidjeti Sliku 4.3). Naime, propisi o državnoj službi često uređuju plate i platne razrede primjenjive na različite kategorije akademskog osoblja. U sistemima koji spadaju u ovu kategoriju, plate akademskog osoblja van državne službe propisane su u različitoj mjeri, a u nekim slučajevima nisu propisane uopšte. Npr, u visokoobrazovnom sektoru u Austriji plate akademskog osoblja koji spadaju u državne službenike se definišu u okviru kodeksa državne službe (
), dok plate drugog akademskog osoblja na univerzitetima podliježu kolektivnom ugovoru. Na visokim školama plate nisu uređene ni zakonom ni kolektivnim ugovorom. Slično je i u Belgiji (Njemačka zajednica i Flamanska zajednica) i Luksemburgu (
), u kojima su plate akademskog osoblja koje spada u državne službenike u potpunosti regulisane, dok o platama preostalog akademskog osoblja odlučuju visokoobrazovne ustanove. 
Od država koje nemaju status državnih službenika među akademskim osobljem postoje neke u kojima su plate barem dijela akademskog osoblja uređene u okviru propisa najvišeg nivoa (Irska, Kipar, Letonija, Poljska, Rumunija, Slovačka, Bosna i Hercegovina, Crna Gora i Srbija). Na primjer, u Slovačkoj se akademsko osoblje  u javnim visokoobrazovnim ustanovama kategorzuje kao „radnici od javnog interesa“ – što je status drugačiji od statusa državnih službenika – pa se njihove plate definišu zakonskim okvirom posvećenim ovoj kategoriji.
U oko trećini evropskih visokoobrazovnih sistema (Bugarska, Češka Republika, Danska, Estonija, Litvanija, Malta, Holandija, Finska, Švedska, Ujedinjeno Kraljevstvo i Island) propisi najvišeg nivoa ne uređuju plate akademskog osoblja. Iako to ukazuje na visok stepen autonomije ustanova u smislu plata akademskog osoblje, kolektivni ugovori i slična dokumenta koja daju smjernice ipak mogu postavljati određene pravne okvire u ovoj oblasti (npr, Danska, Malta, Holandija, Finska, Ujedinjeno Kraljevstvo i Island). Na primjer, u Holandiji svaki podsektor visokog obrazovanja (odnosno, univerziteti i visoke škole) ima poseban kolektivni ugovor, o kom pregovaraju sindikati i poslodavci. Slična situacija se sreće i na Malti i u Finskoj, gdje se plate akademskog osoblja definišu kolektivnim ugovorima koji se odnose na pojedinačne podsektore obrazovanja. Drugačiji pravni okvir je na snazi u Ujedinjenom Kraljevstvu, gdje nacionalni okvirni ugovor definiše pet osnovnih akademskih platnih razreda koji služe kao (neobavezujuća) referentna tačka pri utvrđivanju plata i struktura platnih razreda na visokoobrazovnim ustanovama. S druge strane, postoje sistemi koji nemaju smjernice najvišeg nivoa ili pravne okvire koji se odnose na plate akademskog osoblja. Na primjer, u Češkoj  Republici plate akademskog osoblja podliježu internim propisima koja donose visokoobrazovne ustanove. U Švedskoj plata može biti predmet potpuno individualizovanih pregovora između zaposlenog i njenog/njegovog nadređenog ili između poslodavaca i lokanih sindikata nastavnika, ako je na snazi lokalni kolektivni ugovor. 

Slika 4.6: Propisi najvišeg nivoa o platama akademskog osoblja, 2015/2016.
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	Sistemi u kojima dio/svo akademsko osoblje  ima status državnih službenika 

	
	
	Izvor: Eurydice.


Pojašnjenje
Propisi najvišeg nivoa odnose se na zakone i druge propise koje donose centralni (najviši) organi. Kolektivni ugovori nisu obuhvaćeni.
Nisu obuhvaćeni opšti propisi o radu kojima se definišu minimalne plate primjenjive na sve zaposlene. 
Za države koje imaju nekoliko sektora visokog obrazovanja koji se međusobno razlikuju s obzirom na propise dat je prikaz sa univerzitetski sektor. 

Napomene za zemlje
Austrija: Slika se odnosi na univerzitete i pedagoške akademije. Ne postoje propisi koji definišu plate akademskog osoblja na visokim školama.

Švajcarska: Propisi najvišeg nivoa odnose se na propise na nivou kantona (ne na federalne propise).
Pitanje koje se može postaviti je da li su plate akademskog osoblja (mogu li biti) fleksibilne u skladu sa rezultatima osoblja. Iako ovo pitanje nije uvršteno u Izvještaj u vidu slike, ono čini dio Eurydice zbirke podataka. 

Očekivano, plata zasnovana na uspješnosti je moguća u svim sistemima visokog obrazovanja koji nemaju propise najvišeg nivoa koji uređuju plate akademskog osoblja. Međutim, u većini država ove kategorije, plate koje zavise od rezultata rada ipak podliježu određenim pravnim okvirima odnosno ograničenjima. Npr, u Finskoj na osnovu kolektivnih ugovora za pojedine podsektore visokog obrazovanja (univerziteta i visoke škole), samo se dio plate utvrđuje na osnovu uspješnosti i on po pravilu ne prelazi 25% ukupne plate. 
Donekle iznenađuje činjenica da je plata koja zavisi od uspješnosti moguća u većini sistema visokog obrazovanja u kojima su plate akademskog osoblja uređene na osnovu propisa najvišeg nivoa. Naime, u tim sistemima propisi često uključuju prilično stroga i definisana pravila o plaćanjima i njihovim iznosima. Ipak, ukupna slika pokazuje da je plaćanje na osnovu uspješnosti u radu moguće, bar dijelom, u gotovo svim evropskim sistemima visokog obrazovanja. 

Takođe, treba pomenuti i da je plata na osnovu uspješnosti sve prisutnija u evropskom visokom obrazovanju. Naime, nekoliko je država je nedavno usvojilo reforme kojima se proširuju mogućnosti razlikovanja plata akademskog osoblja. Npr, u Švedskoj od 2016. godine plate akademskog osoblja se uglavnom definišu na osnovu takozvanog „razgovora o plati“ između zaposlenog i nadređenog lica, dok su se ranije plate akademskog osoblja obično dogovarale između poslodavca (odnosno, uprava visokoobrazovnih ustanova) i lokalnih predstavnika sindikata. I Norveška je prijavila izmjene u ovoj oblasti, odnosno reformu, kojom je povećan stepen autonomije ustanova u oblasti profesorskih plata. Dok se do sredine 2016. godine plata profesora morala utvrđivati u okviru raspona definisanog na centralnom nivou, sada se na tom nivou definiše samo minimalna plata profesora, a maksimalna utvrđena plata ne postoji. Reforme kojima se promoviše utvrđivanje plata na osnovu uspješnosti se u novije vrijeme dešavaju i u visoko regulisanim sistemima, iako su dometi takvih reformi u tim sistemima po pravilu ograničeni u poređenju sa gore pomenutim reformama. Na primjer, u Turskoj od 2015. godine akademsko osoblje može ostvariti pravo na bonus čiji je najveći iznos unaprijed definisan i čija je svrha nagrađivanje aktivnosti publikovanja radova. Italija je 2010. usvojila pravni okvir kojim se na univerzitetima stvaraju javno-privatne fondacije, iz kojih se isplaćuju nagrade za akademska i naučna postignuća. 
4.3.2. Stvarne plate akademskog osoblja
Najviši organi nemaju uvijek podatke o stvarnim platama akademskog osoblja (
). To je povezano s činjenicom da plate akademskog osoblja nisu uvijek uređene propisima srednjeg nivoa i da mogu zavisiti od uspješnosti (vidjeti Dio 4.3.1). Zato je od interesa sagledati plate akademskog osoblja iz drugog ugla: na osnovu istraživanja koja uključuju podatke o ličnim platama ispitanika. Iako ne postoji istraživanje kojim su prikupljeni relevantni podaci za sve evropske države, istraživanje EUROAC-a omogućava pojašnjenje situacije za bar neke od njih (
). 

Prije predstavljanja dostupnih podataka EUROAC-a, moraju se istaći određena metodološka pitanja u vezi s istraživanjima koja se bave platama akademskog osoblja. Naime, kako napominju Höhle i Teichler (2013a), poređenje plata na osnovu odgovora prikupljenih istraživanjem je jednostavno. Ates i Brechelmacher (2013) u tom kontekstu napominju da je „većina međunarodnih poređenja dohodaka akademskog osoblja varljiva, budući da ne uzima u obzir kontekst pomenutih podataka“ (ibid, str. 26). U tom smislu, navodi se nekoliko izazova. Prije svega, procenat ispitanika koji ne odgovaraju na pitanje o plati je veći u odnosu na većinu drugih pitanja (Höhle i Teichler, 2013a). Dalje, prikupljanje podataka o mjesečnoj plati u okviru komparativne analize može biti problematično, budući da se države razlikuju s obzirom na broj plata koje isplaćuju godišnje, kao i da se neki dodaci možda ne isplaćuju na mjesečnoj osnovi (ibid). Dodatni, treba imati u vidu i to da u nekim državama plate možda već obuhvataju određene dodatke, dok se u drugim dodaci isplaćuju uz platu (ibid). Na kraju, stvarni iznos bruto plate akademskog osoblja se može razlikovati među državama imajući u vidu poreske stope, kupovnu moć, itd. (ibid). Imajući u vidu sve pomenute izazove, istraživanje EUROAC-a je od akademskog osoblja tražilo informacije o godišnjem bruto dohotku, i uzete su u obzir samo plate lica zaposlenih sa punim radnim vremenom (Ates i Brechelmacher, 2013). Navedene godišnje plate su prilagođene nivou cijena po državama. 
Na osnovu gore opisane metodologije, podaci EUROAC-a, koji su dostupni za deset evropskih država (
) ukazuju na značajne razlike u prosječnoj vrijednosti  godišnjeg bruto dohotku akademskog osoblja (
). Kada pogledamo više kategorije osoblja na univerzitetima, podaci pokazuju da profesori u Švajcarskoj imaju najvišu prosječnu vrijednost  godišnje plate za rad sa punim radnim vremenom (oko 90 000 eura), nakon čega slijede profesori u Njemačkoj, Portugaliji, Holandiji i Austriji (između 66 000 i 67 000 eura) (Ates i Brechelmacher, 2013, str. 29). U naredne četiri države za koje su dostupni podaci – Italiji, Finskoj, Ujedinjenom Kraljevstvu i Norveškoj – prosječna vrijednost  godišnjeg bruto dohotka univerzitetskih profesora kreće se od gotovo 40 000 do nešto više od 55 000 eura. Najnižu prosječnu vrijednost godišnjeg bruto dohotka bilježe univerzitetski profesori u Poljskoj (oko 30 000 eura) (ibid).

Podaci EUROAC-a takođe pokazuju da više akademsko osoblje  na drugim vrstama visokoobrazovnih ustanova zarađuje u prosjeku nešto manje u poređenju sa svojim kolegama na univerzitetima (
). Ponovo je prosječna vrijednost dohotka najviša u Švajcarskoj (nešto više od 80 000 eura), nakon čega je prate Njemačka (gotovo 60 000 eura), Portugalija (oko 57 000 eura), Finska (oko 48 000 eura) i Norveška (oko 37 000 eura). Najniža prosječna vrijednost godišnjeg bruto dohotka profesora na drugim visokoobrazovnim ustanovama je u Poljskoj (oko 17 000 eura). Ova država takođe ima najznačajnije razlike između plata viših kategorija akademskog osoblja na univerzitetima i onih na drugim visokoobrazovnim ustanovama.

 Očekivano je da plate akademskog osoblja rastu uporedo sa napredovanjem u karijeri. Zato profesori u svim sistemima navode značajno veći dohodak od nižeg osoblja (profesori u prosjeku zarađuju otprilike dvostruko više od nižeg osoblja) (ibid). Što se tiče plata nižih kategorija osoblja na univerzitetima, najveću prosječnu vrijednost bruto godišnjeg dohotka ima Holandija (oko 44 000 eura), nakon koje slijedi Ujedinjeno Kraljevstvo (oko 43 000 eura), Švajcarska i Njemačka (sa po oko 40 000 eura). U Italiji, Austriji, Portugaliji, Finskoj i Norveškoj prosječna vrijednost godišnje plate nižeg akademskog osoblja na univerzitetima se kreće između 25 000 i 35 000 eura. Najniža prosječna vrijednost  plate nižeg akademskog osoblja na univerzitetima je u Poljskoj (oko 17 000 eura). 

Konačno, podaci EUROAC-a upućuju na zaključak da akademsko osoblje  često ima prihode povrh osnovne plate (ibid). To može uključivati male honorare za prezentacije i publikacije, ali i naknade za drugu profesorsku poziciju. U prosjeku za države za koje su podaci dostupni iznos dodatnog prihoda univerzitetskih profesora iznosi 10% njihove bruto godišnje plate. 
4.4. Kontinuirano stručno usavršavanje akademskog osoblja 

Pri uopštenijem sagledavanju radnih uslova, moraju se uzeti u obzir i mogućnosti osposobljavanja i, opštije, mogućnosti kontinuiranog stručnog usavršavanja. Naime, može se postaviti pitanje nudi li i u kojoj mjeri visoko obrazovanje svom nastavnom i naučnom osoblju atraktivne mogućnosti za kontinuirano stručno usavršavanje. Ovaj dio sagledava ovo pitanje u dva dijela. Prvo se obrađuju organizacioni principi kontinuiranog stručnog usavršavanja u visokom obrazovanju a onda sprovođenje usavršavanja u nekim konkretnim oblastima. Zatim se ispituje jedan poseban aspekt kontinuiranog stručnog usavršavanja, a to su okviri koji uređuju mogućnost da akademsko osoblje  ostvari pravo na plaćeno ili neplaćeno odsustvo u svrhu istraživanja, stručnog usavršavanja ili u neku drugu svrhu. Analiza se uglavnom zasniva na podacima koje su dostavili najviši organi u okviru Eurydice prikupljanja podataka. Uz  Eurydice podatke, u ovom su Dijelu predstavljeni i neki relevantni podaci istraživanja EUROAC-a (
).

4.4.1. Organizacioni principi kontinuiranog stručnog usavršavanja u visokom obrazovanju i dostupnost usavršavanja
Najviši organi obično imaju ograničenu ulogu u kontinuiranom stručnom usavršavanju akademskog osoblja.  Sa stanovišta operacionalizacije, njihov uticaj je često ograničen na obezbjeđenje sredstava kojim visokoobrazovne ustanove zaposlenima pokrivaju troškove odgovarajućeg usavršavanja. Međutim, javna sredstva za kontinuirano stručno usavršavanje se često obezbjeđuju u okviru opštih budžeta ustanova, što znači da visokoobrazovne ustanove mogu samostalno odlučiti koji dio sredstava će izdvojiti za ovu oblast. Najviši organi takođe mogu uticati na kontinuirano stručno usavršavanje akademskog osoblja kroz propise kojima se definiše, na primjer, kontinuirano stručno usavršavanje kao pravo odnosno obaveza akademskog osoblja (ili zaposlenih) ili kao obaveza visokoobrazovnih ustanova (ili poslodavaca). Ipak, uz ove opšte propise, zakonski okviri ne nude gotovo nikakve smjernice o kontinuiranom stručnom usavršavanju u visokom obrazovanju, uz izuzetak odredbi koje se odnose na plaćeno ili neplaćeno odsustvo, i koji su dati u Dijelu 4.4.2. 

Visok stepen autonomije ustanova u oblasti kontinuiranog stručnog usavršavanja prati relativno odsustvo širih programa usavršavanja namijenjenih akademskom osoblju.  I zaista, ukoliko sagledamo kontinuirano stručno usavršavanje u oblastima kao što su nastava, informaciono-komunikacione tehnologije (IKT) ili strani jezici, većina država navodi da nema nikakve programe osim izolovanih aktivnosti pojedinih visokoobrazovnih ustanova. Drugim riječima, visokoobrazovne ustanove obično nude kontinuirano stručno usavršavanje u gore pomenutim oblastima, ali su strukturisani širi programi/mjere malobrojni (
). 

Od nekoliko postojećih primjera strukturisanih programa/mjera kontinuiranog stručnog usavršavanja namijenjenog akademskom osoblju, valja istaći sistemska rešenja koja se sprovode u Ujedinjenom Kraljevstvu i Irskoj. Tačnije, u cijelom Ujedinjenom Kraljevstvu Akademija visokog obrazovanja (HEA), nacionalno tijelo čiji je cilj unapređenje kvaliteta nastave u visokom obrazovanju, je uspostavila niz profesionalnih standarda u nastavi i učenju, usklađenih s Kodeksom kvaliteta, sveobuhvatnim referentnim okvirom za obezbjeđenje kvaliteta u visokom obrazovanju (
). Cilj ovih standarda je pružanje podrške visokoobrazovnim ustanovama u razvijanju sopstvenih programa osposobljavanja, uključujući i programe kontinuiranog stručnog usavršavanja (
). Dalje, uzimajući u obzir gore pomenute standarde, Udruženje za zaposlene i profesionalni razvoj (Staff and Educational Development Association – SEDA), koje se bavi promovisanjem inovacija i primjera dobre prakse u visokom obrazovanju, uvelo je šemu akreditacije programa stručnog usavršavanja, kao i sistem kvalifikacija (nagrada) kojima se potvrđuju takvi programi (
). U Irskoj je Nacionalni forum za unapređivanje podučavanja i učenja u visokom obrazovanju (National Forum for the Enhancement of Teaching and Learning in Higher Education) razvio nacionalni okvir za stručno usavršavanje koji nudi smjernice za planiranje, razvijanje i učešće u aktivnostima stručnog usavršavanja (
). Uz navedeni okvir, postoji nekoliko projekata saradnje koji se finansiraju s nacionalnog nivoa i koji su usmjereni na različite vještine akademskog osoblja, uključujući digitalnu pismenost i vještine stranih jezika. 
Ostale mjere kontinuiranog stručnog usavršavanja koje se odnose na cijele sisteme i koje su usmjerene na akademsko osoblje obuhvataju programe koji su uspostavljeni uz podršku evropskih sredstava. Npr, u Bugarskoj je operativni program „Razvoj ljudskih resursa“ (2008 – 2014) akademskom osoblju omogućio učešće u nizu aktivnosti kontinuiranog stručnog usavršavanja, uključujući kurseve i seminare iz oblasti nastavničkih kompetencija, IKT-a i jezika. Iako je ova inicijativa Vlade završena na kraju programskog perioda, Ministarstvo obrazovanja i nauke je nedavno pokrenulo novi program, kako bi odgovorilo potrebama akademskog osoblja za kontinuiranim stručnim usavršavanjem. Projekat će se sprovoditi u okviru programa Erasmus+ do kraja 2018. godine. 

Istraživanje EUROAC-a nudi drugi pristup analiziranja mogućnosti kontinuiranog stručnog usavršavanja u visokom obrazovanju, s naglaskom na kontinuirano stručno usavršavanje u nastavničkim kompetencijama. U okviru ovog istraživanja je od akademskog osoblja traženo da navedu koju vrstu podrške dobijaju od ustanove u vezi s nastavom, uključujući dostupnost odgovarajućih programa usavršavanja za unapređenje kvaliteta nastave. Istraživanje je pokazalo da je usavršavanje za unapređenje kvaliteta nastave dostupno za više od polovine ukupnog akademskog osoblja na univerzitetima u Irskoj, Ujedinjenom Kraljevstvu i Holandiji (Höhle i Teichler 2013b, str. 94-95). S druge strane, u Italiji i Poljskoj je manje od 10% akademskog osoblja na univerzitetima navelo je dostupnost takvog usavršavanja. Druge države za koje su dostupni ovi podaci – Njemačka, Hrvatska, Austrija, Portugalija, Finska, Norveška i Švajcarska – su između ova dva krajnja rezultata (ibid). Podaci EUROAC-a takođe navode da u nekim državama niže akademsko osoblje  pominje dostupnost odgovarajućih programa usavršavanja u manjem procentu nego više kategorije osoblja. Ova razlika između nižeg i višeg osoblja posebno je izražena u Finskoj (37% nižeg akademskog osoblja pominje dostupnost odgovarajućih programa usavršavanja za unapređenje nastavnih vještina, u odnosu na 53% kolega u višim kategorijama), kao i na drugim visokoobrazovnim ustanovama u Njemačkoj (11% naspram 38%) (ibid). Kao što pominju Höhle i Teichler (ibid, str. 94): „moglo bi se očekivati suprotno, budući da je ovakva vrsta programa često namijenjena nižem akademskom osoblju“. Uz navedenu podjelu između nižih i viših kategorija osoblja, podaci takođe pokazuju da je akademsko osoblje  na univerzitetima u većoj mjeri zadovoljno dostupnošću programa usavršavanja iz područja nastave nego što je to slučaj kod osoblja na drugim visokoobrazovnim ustanovama (ibid). To valja pomenuti i u kontekstu prethodno predstavljenih rezultata, posebno podataka koji pokazuju da je nastavno radno opterećenje osoblja na drugim ustanovama često veće nego kod osoblja na univerzitetima (vidjeti Dio 4.2).

4.4.2. Mogućnost korišćenja studijskog odsustva
Kao što je navedeno u prethodnom odjeljku, kontinuirano stručno usavršavanje akademskog osoblja je oblast koja nije dovoljno uređena. U tom smislu, postoji izuzetak, a to su studijska odsustva. Naime, kao što je prikazano na Slici 4.7, u većini evropskih država postoje propisi najvišeg nivoa koji uređuju politiku vezano za studijska odsustva u visokom obrazovanju. Propisi se najčešće odnose na plaćeno odsustvo, a u nekim sistemima propisi obuhvataju i  neplaćena odsustvovanja.

Slika 4.7: Propisi najvišeg nivoa o studijskim odsustvima za akademsko osoblje , 20152016.
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	Propisi najvišeg nivoa u oblasti visokog obrazovanja
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	definišu trajanje odnosno učestalost plaćenog studijskog odsustva
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	definišu trajanje odnosno učestalost neplaćenog studijskog odsustva
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	ne definišu trajanje odnosno učestalost studijskog odsustva

	
	[image: image491.png]



	Odsustvo je ograničeno na neke kategorije akademskog osoblja

	
	[image: image70.png]



	Podaci nisu dostupni 

	
	
	Izvor: Eurydice.


Trajanje odnosno učestalost studijskog odsustva (definisano propisima najvišeg nivoa) 

	BE fr
	Plaćeno: do 1 godine tokom karijere

	BE de
	Plaćeno ili neplaćeno (poseban zadatak): do 1 godine (mogućnost produženja); Neplaćeno: do 5 godina tokom karijere 

	BE nl
	Plaćeno: do 2 godine tokom karijere

	BG
	Plaćeno ili neplaćeno: 1 godina svakih 7 godina

	CZ
	Plaćeno: 6 mjeseci svakih 7 godina

	DE
	Plaćeno: 1 semestar svakih 5-10 semestara 

	EE
	Plaćeno: 1 semestar svakih 5 godina 

	EL
	Plaćeno: 1 godina svakih 6 godina ili 6 mjeseci svake 3 godine; Neplaćeno: do 3 godine.

	ES
	Plaćeno: <3 mjeseca (puna plata); >3 mjeseca – 1 godine (80 % plate) svakih 5 godina; Neplaćeno: duže od 1 godine 

	FR
	Plaćeno: 1 godina svakih 6 godina ili 6 mjeseci svake 3 godine; Neplaćeno: do 6 godina tokom karijere 

	HR
	Plaćeno: 1 godina svakih 6 godina

	IT
	Plaćeno: 1 godina (ukupno), moguće je tražiti dva puta u 10 godina tokom dvije različite akademske godine 

	CY
	Plaćeno: 1 godina svakih 6 godina ili 1 semestar svake 3 godine; Neplaćeno: do 1 godine 

	LV
	Plaćeno: 6 mjeseci svakih 6 godina; Neplaćeno: do 2 godine 

	LT
	Plaćeno: 1 godina svakih 5 godina 

	LU
	Plaćeno: 6 mjeseci svakih 7 godina (puna plata) ili 12 mjeseci svakih 7 godina (50% plate) 

	PL
	Plaćeno: 1 godina svakih 7 godina

	PT
	Plaćeno: 1 godina svakih 6 godina ili 6 mjeseci svake 3 godine 

	RO
	Plaćeno: 1 godina svakih 6 godina; Neplaćeno: dvije vrste: 3 godine svakih 7 godina ili 1 godina svakih 10 godina 

	SI
	Plaćeno: 1 godina svakih 6 godina

	BA
	Plaćeno: do 2 semestra (učestalost nije definisana); Neplaćeno: do 3 godine tokom karijere

	TR
	Plaćeno: do 1 godine; Neplaćeno: do 1 godine 

	RS
	Plaćeno: 1 godine svakih 5 godina; Neplaćeno: različito trajanje za različite svrhe 


Izvor: Eurydice.

Pojašnjenje (Slika 4.7)
„Studijsko odsustvo“ je odsustvo koje omogućava akademskom osoblju da se u određenom periodu posveti određenoj aktivnosti (za razliku od svih uobičajenih aktivnosti). Odsustvo je često usmjereno na istraživanje, ali može biti posvećen i drugim aktivnostima, kao što su profesionalni razvoj ili izvođenje nastave na drugoj ustanovi. 
Propisi najvišeg nivoa odnose se na zakone i druge propise koje donose centralni (najviši) organi. Kolektivni ugovori nisu uzeti u obzir.
Samo propisi najvišeg nivoa u oblasti visokog obrazovanja su uzeti u obzir. Nisu uzeti u obzir opšti propisi o radu koji se odnose na plaćeno ili neplaćeno odsustvo i koji su primjenjivi na zaposlene u različitim sektorima. 
Studijsko odsustvo za akademsko osoblje  koji je strogo namijenjeno izradi doktorskog rada nije uzeto u obzir. 
Za države koje imaju nekoliko sektora visokog obrazovanja koji se međusobno razlikuju u smislu pomenutih propise dat je prikaz sa univerzitetski sektor. 

Napomene za zemlje
Malta: Postoji samo jedan javni univerzitet. Studijsko odsustvo je definisano institucionalno. Odsustvo može koristiti matično akademsko osoblje  u zvanju predavača i nakon šest godina neprekinutog staža. 
Austrija i Slovenija: Navedeni podaci se odnose na univerzitete, ali ne i na ostale visokoobrazovne ustanove. 
Crna Gora: Postoji samo jedan javni univerzitet. Studijsko odsustvo je definisano institucionalno. Najduže trajanje odsustva je jedna godina. 

U smislu trajanja i učestalosti plaćenog studijskog odsustva, postojeći propisi se mogu svrstati u dvije grupe. U prvoj grupi, koja obuhvata većinu zakonskih okvira, akademsko osoblje  ima pravo na jednu godinu odsustva svakih pet do sedam godina (vidjeti tabelu ispod Slike 4.7). U većini drugih sistema učestalost se može porediti, ali je maksimalno trajanje do pola godine (šest mjeseci ili jedan semestar, u zavisnosti od propisa). Pored ovih glavnih karakteristika, propisi o plaćenom odsustvu obuhvataju niz pojedinosti koje su specifične za pojedini sisteme. Npr, u Luksemburgu osoblje može ostvariti pravo na šest mjeseci odsustva uz punu platu  ili jednu godinu uz 50% plate, na svakih sedam godina. U Francuskoj, na Kipru i u Portugaliji akademsko osoblje  ima pravo na jednu godinu odsustva svakih šest godina ili na pola godine svake tri godine. U Španiji, u kojoj se plaćeno studijsko odsustvo može uzeti na svakih pet godina, akademsko osoblje  ima pravo na punu platu tokom prva tri mjeseca, odnosno na 80% plate tokom preostalih devet mjeseci (moguće je i studijsko odsustvo duže od jedne godine, ali neplaćeno). 

U nekoliko visokoobrazovnih sistema koji imaju propise koji regulišu studijsko odsustvo kao osnovnu svrhu odsustva uz istraživanje, omohućeno je i stručno usavršavanje koje ne obuhvata istraživanje (npr, Češka Republika, Grčka, Španija, Hrvatska, Litvanija, Austrija, Rumunija, Slovenija i Srbija). Drugi sistemi imaju ograničenije propise koji omogućavaju plaćeno studijsko odsustvo samo u svrhu istraživanja (npr, Njemačka, Letonija, Luksemburg, Poljska i Turska) ili u svrhu stručnog usavršavanja koje ne uključuje istraživanje (npr, Estonija i Portugalija). S druge strane, u nekim sistemima je  akademskom osoblju omogućeno da uzimu plaćeno studijsko odsustvo u svrhu istraživanja ili stručnog usavršavanja, ali i za potrebe obavljanja drugih aktivnosti (npr, Francuska, Italija i Kipar). 

Kako je dato na Slici 4.7, neplaćeno studijsko odsustvo za akademsku profesiju se rjeđe definiše propisima nego plaćeno. Dalje, postojeći propisi koji uređuju neplaćeno odsustvo su često manje obavezujući, pa je odsustvo često moguće i u svrhe koje nisu istraživačke ili za stručno usavršavanje u najužem smislu. Ova opcija često omogućava akademskom osoblju da provedu određeni period na drugoj visokoobrazovnoj ustanovi (u matičnoj državi ili inostranstvu), a da pri tom zadrže mjesto na matičnoj ustanovi. U Letoniji, na primjer, propisi se eksplicitno odnose na ovu mogućnost, postavljajući pravni okvir u skladu sa kojim osoblje sa akademskim zvanjem (redovni  i vanredni profesori i docenti) može dvije godine sprovesti na drugim ustanovama kao gostujući profesori na drugoj ustanovi. 

Još jedan važan element propisa koji uređuju studijsko odsustvo u visokom obrazovanju jeste ograničenje odsustva na samo određene kategorije akademskog osoblja (vidjeti Sliku 4.7). Odnosno, u nekoliko visokoobrazovnih sistema ovo pravo mogu ostvariti samo više odnosno srednje kategorije osoblja, a niže kategorije akademskog osoblja ne mogu. Na primjer, u  Njemačkoj je plaćeno istraživačko odsustvo omogućeno samo profesorima. U Bugarskoj mogućnost korišćenja plaćenog ili neplaćenog studijskog odsustva imaju samo profesori i docenti, odnosno dva najviša akademska zvanja. U Luksemburgu se Zakonom o Univerzitetu plaćeno odsustvo u svrhu istraživanja navodi samo kao mogućnost koju imaju profesori i najviši nivo uprave, odnosno rektor, prorektori, dekani i direktori interdisciplinarnih istraživačkih centara. U Srbiji, plaćeno studijsko odsustvo mogu koristiti samo članovi akademskog osoblja koji imaju najmanje pet godina iskustva u nastavi, i imaju najmanje zvanje docenta (zvanje srednjeg nivoa) ili više zvanje. Još neke države (Belgija – Francuska zajednica i Flamanska zajednica, Grčka, Francuska, Hrvatska, Italija, Kipar, Litvanija, Poljska, Portugalija, Slovenija, Bosna i Hercegovina i Turska) navode da je studijsko odsustvo limitirano na neke kategorije osoblja, i to najčešće na one ključne kategorije u hijerarhiji. S druge strane, u nekim zemljama svo akademsko osoblje  ima pravo na studijsko odsustvo (npr, Češka Republika, Estonija, Letonija i Rumunija). Međutim, pojam „svo akademsko osoblje“ treba tumačiti sa rezervom, budući da dio osoblja može biti izuzet. Recimo, studijsko odsustvo je po pravilu dostupno samo „redovnom“ osoblju, tako da je osoblje koje npr radi po osnovu ugovora o djelu izuzeto. Situacija u Španiji je neobična, budući da se propisima najvišeg nivoa utvrđuju samo trajanje i učestalost studijskog odsustva, a visokoobrazovne ustanove definišu koje kategorije osoblja imaju pravo na studijsko odsustvo.
Konačno, u slučajevima kada propisi najvišeg nivoa ne predviđaju studijsko odsustvo, to ne znači da takva mogućnost ne postoji. Naime, opšti propisi o radu mogu definisati pravo na plaćeno ili neplaćeno odsustvo za zaposlene u različitim sektorima, uključujući visoko obrazovanje (ova mogućnost nije uključena u podatke na slici 4.7). Dalje, u državama koje nemaju propise najvišeg nivoa koji uređuju oblast plaćenog ili neplaćenog odsustva, ovo pitanje se može urediti na nivou normativnih akata visokoobrazovnih ustanova (npr, vidjeti Napomene za zemlje ispod Slike 4.7). No, sadržaj normativnih akata izlazi iz okvira ovog izvještaja. 
4.5. Praćenje uslova zapošljavanja i rada u visokom obrazovanju
Jedno od pitanja koja nisu razmatrana do sada u ovom poglavlju je ono u kojoj mjeri najviši organi prate uslove zaposlenja i rada akademskog osoblja. Države su, u okviru Eurydice prikupljanja podataka navodile elemente uslova zapošljavanja i rada koji su predmet praćenja koje sprovode organi centralnog (najvišeg) nivoa ovlašćeni organi. Predloženi spisak je obuhvatao elemente koji se odnose na uslove zaposlenja (vrste ugovora o radu, pozicije za koje je obezbijeđeno eksterno finansiranje), radno vrijeme i obaveze, kao i plate. 

Slika 4.8 prikazuje da su u gotovo polovini svih evropskih država jedan ili dva od predloženih elementa predmet praćenja najviših organa. Najviši organi najčešće prikupljaju podatke o uslovima ugovora o radu akademskog osoblja odnosno njihovim platama. U otprilike jednoj trećini država spisak elemenata koji podliježu praćenju najviših organi je nešto duži (tačnije, sadrži tri ili više predloženih elemenata). Tu su obuhvaćeni sistemi različitih profila, uključujući sisteme visoko regulisane u oblasti zapošljavanja (npr, Francuska i Portugalija), kao i sisteme u kojima ustanove imaju veliki stepen autonomije u pogledu zapošljavanja (npr, Ujedinjeno Kraljevstvo i Švedska) (
). S druge strane, nekoliko sistema visokog obrazovanja navodi da ne postoji praćenje nijednog od navedenih elemenata. 
Slika 4.8: Centralno praćenje uslova zapošljavanja i rada akademskog osoblja, 2015/2016. 
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Pojašnjenje
„Vrste ugovora o radu“ se odnosi na vrste ugovora na osnovu kojih akademsko osoblje  zasniva radni odnos. '
„Radna mjesta koja se finansiraju iz eksternih izvora“ se odnosi na radna mjesta koja se zasnivaju na finansiranju trećih strana (projektima), za razliku od redovnog finansiranja koje obezbjeđuje ustanova ili država. Ova mjesta po pravilu se odnose na ugovore sklopljene na ograničeno vrijeme. Rad na mjestima koja se finansiraju iz eksternih izvora se mogu smatrati alternativom redovnim radnim mjestima na visokoobrazovnim ustanovama (za više informacija vidjeti Pojmovnik).

Za države koje imaju nekoliko sektora visokog obrazovanja koji se međusobno razlikuju u smislu praćenja uslova zapošljavanja i rada akademskog osoblja dat je prikaz sa univerzitetski sektor. 

Napomene za zemlje
Belgija (BE fr) i Austrija: Slika se odnosi na praćenje univerziteta koje sprovode najviši organi. Druge visokoobrazovne ustanove nisu obuhvaćene. 

Slika prikazuje i to da u oko trećini evropskih visokoobrazovnih sistema najviši organi  prate procenat akademskog osoblja na mjestima koja se finansiraju iz eksternih izvora. Iako je zbog terminoloških razlika nemoguće uporediti situaciju u različitim sistemima, podaci svjedoče da postoje primjetni trendovi u okviru nekih sistema. Recimo, države/sistemi koji su dostavili podatke o trendovima u prethodnim godinama (Flamanska zajednica Belgije, Luksemburg, Austrija, Ujedinjeno Kraljevstvo, Švajcarska i Norveška), uglavnom navode povećanje procenta osoblja na mjestima koji se finansiraju iz eksternih izvora. Tako, recimo, u Flamanskoj zajednici Belgije je procenat osoblja na univerzitetima, angažovanog na mjestima finansiranim iz eksternih izvora, a koja odgovaraju mjestima sa punim radnim vremenom, povećan sa 56% u 2005. godini na 68% u 2015. godini. U Švajcarskoj je procenat porastao sa oko  30% u 2004. godini na oko 40% u 2014. godini. U Austriji je od 2010. godine procenat osoblja koje finansiraju treće strane (projektno finansiranje) na univerzitetima porastao za 16% u broju izvršilaca, odnosno 6% u ekvivalentu punog radnog vremena. U Luksemburgu, 2011. godine je oko 37% akademskog osoblja bilo angažovano na eksterno finansiranim mjestima, odnosno oko 45% u 2013. godini. U Ujedinjenom Kraljevstvu se počinje javljati trend povećanja procenata akademskog osoblja čija su radna mjesta barem dijelom eksterno finansirana.  

Konačno, neke države pominju i praćenje dodatnih elemenata koji se odnose na uslove zapošljavanja i rada u visokom obrazovanju, uključujući vrstu zapošljavanja (puno ili nepuno radno vrijeme), zaposlenja na više lokacija i slično. Ovi dodatni elementi nisu obuhvaćeni Slikom 4.8, pa i nisu u okviru ove analize. 
Zaključci
Na osnovu podataka najviših organa i podataka iz drugih izvora, ovo poglavlje je obradilo neke od ključnih elemenata uslova zapošljavanja i rada u visokom obrazovanju, tačnije uslove ugovora o radu, radno vrijeme i obaveze, plate i mogućnosti kontinuiranog stručnog usavršavanja. Iako ove oblasti ne pružaju potpunu sliku uslova zapošljavanja i rada akademske profesije, ipak daju određeno poređenje stanja u različitim državama. 
Analiza uslova zapošljavanja je pokazala je da u gotovo svim evropskim državama, visokoobrazovni sektor istovremeno nudi mogućnost zapošljavanja kako na određeno, tako i na neodređeno vrijeme. Stabilnost ugovora o radu u ogromnoj mjeri zavisi od faze karijere, a više akademsko osoblje  najčešće ostvaruje pravo na ugovore na neodređeno vrijeme. Međutim, uz ovaj opšti obrazac, primjetne su i određene razlike među državama, koje se prvo ogledaju u vrstama ugovora o radu po pojedinim kategorijama osoblja, posebno u kategoriji univerzitetskih profesora. Tako, u dvije trećine evropskih država svi ili gotovo svi univerzitetski profesori imaju ugovore na neodređeno vrijeme, u preostaloj trećini je uobičajeno (ili uobičajenije) da profesori rade po ugovorima na određeno vrijeme. Sljedeće, u državama sa više vrsta visokoobrazovnih ustanova (npr, univerzitete i visoke škole), procentualni odnos ugovora na neodređeno vrijeme i onih na određeno može u značajnoj mjeri varirati između pojedinih vrsta ustanova. 

Sistemi visokog obrazovanja se razlikuju i u pogledu statusa zaposlenja akademskog osoblja. U  nekima se akademsko osoblje  smatra državnim službenicima – odnosno, osobljem koje zapošljavaju organi javne uprave, u skladu sa propisima koji uređuju funkcionisanje javne uprave, a u drugim državama ovo osoblje ima status zaposlenih. Slika se dodatno komplikuje kada se doda i podatak da u sistemima u kojima se svo akademsko osoblje  ili njegov dio smatra državnim službenicima, postoje značajne razlike u procentima osoblja sa tim statusom. 
Ankete u oblasti promjena uslova zapošljavanja u visokom obrazovanju često pokazuju da se sigurnost zaposlenja akademskog osoblja smanjuje. To potvrđuju i informacije koje dostavljaju najviši organi, a koje ukazuju na postojanje budžetskih ograničenja, umanjene mogućnosti zapošljavanja u visokom obrazovanju i povećanje procenta osoblja na pozicijama koje se finansiraju iz eksternih izovra. Ovaj trend je donekle ublažen zakonskim promjenama koje su usvojene u nekim zemljama, a koje omogućavaju olakšavanje pristupa ugovorima na neodređeno vrijeme. 
Uslovi rada u visokom obrazovanju, uključujući sate rada i obaveze akademskog osoblja su uređeni samo u određenom obimu. Minimalan broj sati koje akademsko osoblje mora posvetiti različitim aktivnostima, uključujući nastavu i nastavne aktivnosti su zakonski definisani u oko jednoj trećini evropskih država. Na osnovu uvida u sadržaj propisa, jasno je da se nastavno opterećenje često definiše u skladu sa akademskim kategorijama osoblja, s tim što se obično za više kategorije osoblja propisuje manji broj sati nastave u odnosu na niže i srednje kategorije osoblja, odnosno osoblja koje ne prati tipičan akademski karijerni put. Podaci ukazuju i na to da se u sistemima koji obuhvataju nekoliko sektora visokog obrazovanja, očekuje da akademsko osoblje zaposleno van univerzitetskog sektora održi veći broj nastavnih časova nego njihove kolege na univerzitetima. 
Sljedeći aspekt uslova zapošljavanja i rada u visokom obrazovanju – plate akademskog osoblja – zakonski je uređen u različitoj mjeri i razlike se ne odnose samo na poređenje između različitih država, već i na onu unutar pojedinih država. Opštenito govoreći, plate akademskog osoblja koji imaju status državnih službenika prilično su strogo propisane, dok plate osoblja izvan državne službe mogu i ne moraju biti uređene u propisima najvišeg nivoa. U drugom slučaju plate mogu biti okvirno uređene kolektivnim ugovorima ili sličnim usmjeravajućim dokumentima. Ono što se odnosi na osnovne plate, takođe vrijedi i za plate koje se definišu na osnovu uspješnosti u radu. Naime, iako je plaćanje na osnovu uspješnosti sada moguće u gotovo svim evropskim sistemima visokog obrazovanja, takvo je plaćanje zakonski uređeno u različitoj mjeri.  Međutim, bez obzira na nivo zakonske uređenosti, čini se da je plaćanje na osnovu uspješnosti sve raširenije u Evropskom visokom obrazovanju, pri čemu nekoliko država navodi da su nedavno sprovele reforme kojima su proširene mogućnosti razlikovanja plata akademskog osoblja.

Još je jedan element analiziran u ovom poglavlju, a to je trajno stručno usavršavanje akademskog osoblja, koji je obilježen ograničenim uplitanjem najviših organa. S operacionalnog nivoa najviši organi obezbjeđuju sredstva za ovo oblast, no često samo u okviru opštih sredstava koja se dodjeljuju ustanovama, što znači da visokoobrazovne ustanove autonomno odlučuju o iznosu finansiranja koje izdvajaju za trajno stručno usavršavanje osoblja. Visok stepen institucionalne autonomije ide ruku pod ruku s relativnim odsustvom širokih programa trajnog stručnog usavršavanja akademskog osoblja. Naime, kada se razmotri trajno stručno usavršavanje u područjima kao što su podučavanje, informacione i komunikacione tehnologije (IKT) ili strani jezici, većina država navodi da nemaju programe koji nadilaze izolovane aktivnosti pojedinih visokoobrazovnih ustanova.  
Iako je trajno stručno usavršavanje akademskog osoblja oblast koja nije strogo regulisana, jedan njegov vid – studijsko odsustvo – izuzetak je u tom smislu. Naime, u većini evropskih država postoje propisi najvišeg nivoa koji se odnose na studijsko odsustvo u visokom obrazovanju. Propisi se najčešće odnose na plaćeno odsustvo, no u nekim sistemima njima je obuhvaćeno i neplaćeno odsustvo. Kada se razmotri trajanje i učestalost plaćenog studijskog odsustva, postojeći propisi uopšteno govoreći navode periode odsustva od šest mjeseci i jedne godine koji se mogu uzeti svakih pet do sedam godina. Iako se ovo može smatrati privlačnim elementom akademske profesije, prilike za plaćeni studijsko odsustvo dostupne su samo nekim kategorijama osoblja, posebno onim srednjim i višim. 

Konačno, nakon što smo istražili odabrane aspekte uslova zapošljavanja i rada u visokom obrazovanju, u ovom smo poglavlju postavili pitanje u kojoj mjeri najviši organi prate ovo oblast. Analiza je pokazala da se praćenje razlikuje od države do države, pri čemu neka najviši organi prate širi spektar područja od drugih. Podaci prikazani u ovom poglavlju takođe ukazuju na nedostatak uporedivih statistika na nivou Evrope u oblasti uslova zapošljavanja i rada akademskog osoblja, uključujući manjak uporedivih podataka o ugovorima na osnovu kojih akademsko osoblje  obavlja svoj posao te o udjelu osoblja na mjestima koja se finansiraju iz spoljnih izvora. Prikupljanje uporedivih podataka u ovim područjima zahtijevalo bi ulaganje u razvijanje zajedničkih pojmova i definicija. 
Poglavlje 5: OBEZBJEĐENJE kvaliteta i vrednovanje akademskog osoblja
Ovo poglavlje obrađuje način na koji sistemi obezbjeđenja kvaliteta koji se ubrzano razvijaju u poslednje dvije decenije utiču na pitanja u vezi sa akademskim osobljem. U prvom dijelu se navode glavne promjene u sistemima obezbjeđenja kvaliteta u Evropi u tom periodu. U narednom se opisuje koja su oblasti predmet eksternih ocjena obezbjeđenja kvaliteta, da li postoje zajednički kriterijumi i ko ih utvrđuje. Treći dio se bavi vrednovanjem pojedinačnih članova osoblja. Navodi se koji akteri utiču na definisanje kriterijuma vrednovanja i utvrđivanje uspješnosti za pojedine kategorije osoblja, kao i ko donosi konačnu odluku. Analiza takođe utvrđuje postojanje smjernica koje pomažu ustanovama pri utvrđivanju načina na koje bi se rezultati rada akademskog osoblja morali odraziti na napredak u karijeri, kao i kako nagraditi izuzetne rezultate, odnosno kako postupiti u slučaju nezadovoljavajućeg nivoa uspješnosti. Iako se ovo poglavlje uglavnom temelji na Eurydice podacima, drugi dio je upotpunjen informacijama prikupljenim pri ispitivanju nacionalnih agencija za obezbjeđenje kvaliteta, članica Evropskog udruženja za obezbjeđenje kvaliteta u visokom obrazovanju (ENQA) (
).

5.1. Evropski kontekst za obezbjeđenje kvaliteta
Nagli razvoj u oblasti obezbjeđenja kvaliteta tokom dvije protekle decenije se ne dovodi u pitanje (Evropska komisija, 2015), međutim, i dalje su sveprisutne rasprave o pojmu „kvaliteta“ u visokom obrazovanju. U apsolutnom smislu, on ne postoji, već se mora postaviti u odnos s drugim aspektima visokog obrazovanja kako bi imao određeno značenje i smisao. Na primjer, u središtu interesovanja ovog pojma može biti kvalitet nastave ili kvalitet istraživanja. Ovi pojmovi se moraju dalje razložiti prije započinjanja  sprovođenja bilo kojeg postupka obezbjeđenja kvaliteta.
Što se, na primjer, doživljava sastavnim dijelom kvaliteta nastave i kako se sve ocjenjuje? Dok se na to pitanje može odgovoriti na različite načine, u zavisnosti od konteksta u kom se odvija nastava, ili kome se to pitanje postavlja, često je ključni element odgovora kriterijum da nastava vodi efikasnom učenju. Dalje, traže se dokazi efikasnog učenja, i to je prvo pitanje za sisteme obezbjeđenja kvaliteta. Ovaj proces takođe u velikoj mjeri zavisi od konteksta i povezan je s definisanim nastavnim ciljevima, koji npr. mogu biti usmjereni na usvajanje vještina potrebnih za pronalaženje odgovarajućeg zaposlenja ili pak na razvijanje kompetencija i vještina za cijeli život.
Obezbjeđenje kvaliteta u visokom obrazovanju postalo je centralno pitanje prilikom uspostavljanja Evropskog prostora visokog obrazovanja (EHEA). Od samog početka, Bolonjski proces je služio kao katalizator razvoja sistema obezbjeđenja kvaliteta u Evropi. Ključni elementi nacionalnih sistema obezbjeđenja kvaliteta su usaglašeni na ministarskoj konferenciji u Berlinu 2003. godine (
) što je dalo temelje rekonceptualizaciji sistema obezbjeđenja kvaliteta Evropskog prostora visokog obrazovanja, uz prepoznavanje da „primarna odgovornost u obezbjeđenju kvaliteta počiva na svakoj ustanovi pojedinačno, i tako se uspostavlja osnova za posljedičnu odgovornost akademskog sistema…“ (
). U cilju promovisanja međusobnog povjerenja i povećanja transparentnosti, usvojeni su Standardi i smjernice za obezbjeđenje kvaliteta u Evropskom prostoru visokog obrazovanja (ESG) (ENQA, 2005) na sastanku u Bergenu 2005. godine (
). Otada su postali zajednički evropski okvir za unutrašnje i eksterno obezbjeđenje kvaliteta. Revidirana verzija ESG-a (ENQA, 2015) je usvojena 2015. godine na ministarskoj konferenciji u Jerevanu.
ESG obuhvata opšte smjernice i standarde koji se odnose na podučavanje i učenje u visokom obrazovanju i uključuje „područja koja od ključne važnosti za kvalitet rada i okruženja za učenje u visokom obrazovanju“ (ENQA, 2015, str. 4). U tom smislu, kvalitet visokog obrazovanja se doživljava kao optimalna interakcija nastavnika, studenata i institucionalnog okruženja za učenje. Evropski standardi ističu primarnu odgovornost visokoobrazovnih ustanova za kvalitet i obezbjeđenje kvaliteta, zatim nezavisnost agencija za obezbjeđenje kvaliteta, promovišu odgovornost i unapređenje kao dva glavna cilja obezbjeđenja kvaliteta u visokom obrazovanju i podstiču uključivanje svih aktera u postupak obezbjeđenja kvaliteta (ESG, 2015). 

U oblasti obezbjeđenja kvaliteta je posljednjih godina ostvaren značajan napredak, kako se i navodi u izvještaju o sprovođenju Bolonjskog procesa (Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2015). Sve evropske države su uspostavile odgovarajuće nacionalne sisteme, a brojne visokoobrazovne ustanove su usvojile strateška dokumenta za unapređenje kvaliteta. I agencije za obezbjeđenje kvaliteta i visokoobrazovne ustanove uglavnom rade u skladu sa ESG-a, mora se istaći da i dalje postoje značajne razlike u pristupu koji primjenjuju pojedini nacionalni sistemi za obezbjeđenje kvaliteta. Tako, obezbjeđenje kvaliteta i dalje predstavlja dinamičnu oblast u Evropi. 
U Izvještaju o sprovođenju Bolonjskog procesa (Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2015) se navodi i da gotovo svim evropski visokoobrazovnim sistemima formalno postavljaju visokoobrazovnim ustanovama zahtjev uspostavljanja internih sistema za obezbjeđenja kvaliteta, i u većini sistema ustanove imaju mogućnost samostalnog odlučivanja o aspektima obezbjeđenja kvaliteta na koje će staviti naglasak. Izvještaj je pokazao da u nekim državama visokoobrazovne ustanove, uprkos formalnoj autonomiji, moraju pratiti strogo definisani okvir eksternog obezbjeđenja kvaliteta prilikom donošenja odluka o procesima u vezi s unutrašnjim sistemom obezbjeđenja kvaliteta. 
Vrednovanje kvaliteta visokog obrazovanja se može fokusirati na različite teme, od upravljanja, infrastrukture i finansiranja do izrade nastavnih planova i programa, njihovog sadržaja, procesa učenja i nastavničkih kompetencija. Ovo poglavlje se bavi isključivo procesom eksternog obezbjeđenja kvaliteta i uticaja koje ima na akademsko osoblje.

5.2. Eksterno obezbjeđenje kvaliteta
Kreatori politika, rukovodioci visokoobrazovnih ustanova i istraživači su uglavnom saglasni da unapređenje kvaliteta u visokom obrazovanju u dobroj mjeri zavisi od kompetencija, stručnosti i motivacije akademskog osoblja. Uspješno izvođenje nastave se navodi kao jedan od temelja procesa obezbjeđenja kvaliteta u visokom obrazovanju. Ostali aspekti koje se odnose na akademsko osoblje čine neke od osnovnih standarda u vrednovanju odnosno akreditaciji programa. Tu spadaju istraživačke aktivnosti, organizacione strukture i radni uslovi zaposlenih, kao i odnos studenata i osoblja.  ESG (ENQA, 2015) proširuje ovakvo shvaćanje kvaliteta, ističući značaj stimulativnog radnog okruženja. Pored kompetencija i stručnosti, ESG-ov standard koji se odnosi na nastavno osoblje ističe i različite aspekte radnog okruženja, kao što je postupak zapošljavanja, uslovi zapošljavanja, stručno usavršavanje, mogućnosti napredovanja i ravnoteža nastavničkog i naučnog rada.  
Eksterno vrednovanje visokog obrazovanja u evropskim državama sprovode organizacije za eksterno obezbjeđenje kvaliteta. U većini evropskih sistema tu čine jedna ili više agencija za obezbjeđenje kvaliteta. U svega nekoliko sistema, ovu oblast obrađuje ministarstvo ili odgovarajuće tijelo minitarstva (Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2015). 

Izvještaj o sprovođenju Bolonjskog procesa (Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2015) upoređuje dvije osnovne razlike u načinu na koji je organizovano eksterno obezbjeđenje kvaliteta. Prva razlika se odnosi na primarni cilj i usmjerenost eksternog obezbjeđenja kvaliteta. Tijela za eksterno obezbjeđenje kvaliteta sprovode akreditaciju programa odnosno ustanova u sistemima u kojima imaju direktnu moć odlučivanja o dozvoli ili zabrani rada ili izdavanja mišljenja za potrebe najviših organi vezano za takve odluke. U takvim slučajevima se pojam kvaliteta izjednačava sa ispunjavanjem određenih unaprijed definisanih standarda, odnosno minimalnih uslova. S druge strane, postoje slučajevi u kojima je uloga tijela koja se bave obezbjeđenjem kvaliteta savjetodavna, usmjerena su na poboljšanje kvaliteta, tačnije, njihov je zadatak vrednovanje programa, odnosno ustanova i utvrđivanje oblasti u kojima bi institucionalna praksa mogla biti efikasnija. Druga razlika je u fokusu na eksterno obezbjeđenje kvaliteta. U tom smislu, tijela za obezbjeđenje kvaliteta procjenjuju kvaliteta programa ili ustanove u cjelini. 
Na osnovu gore pomenutih razlika, definišu se četiri najzastupljenija mehanizma za eksterno obezbjeđenje kvaliteta: vrednovanje programa u svrhu poboljšanja kvaliteta, vrednovanje programa u svrhu akreditacije, vrednovanje ustanova u svrhu poboljšanja kvaliteta i vrednovanje ustanova u svrhu akreditacije. U nekim državama se vrednovanje ustanova smatra njihovom revizijom,čiji je osnovni cilj utvrđivanje sprovođenja mehanizama unutrašnjeg obezbjeđenja kvaliteta. 
Istraživanje ENQA-e o postupcima obezbjeđenja kvaliteta (ENQA, 2003) navodi da većina evropskih agencija za obezbjeđenje kvaliteta primjenjuje više od jednog mehanizma u sprovođenju postupaka eksternog obezbjeđenja kvaliteta, a metode koje koriste se umnogome razlikuju. Među najčešćim metodama i instrumentima koji se koriste za provjeru kvaliteta su samovrednovanje, vršnjačka provjera (ocjena od strane stručnjaka istog ranga), eksterna provjera, sekundarna analiza (dokumenata), izlazak na teren, inspekcija i intervjui sa akterima. Rezultati eksternog obezbjeđenja kvaliteta se takođe razlikuju, i kreću se od odobravanja finansiranja odnosno formalnog statusa do preporuka u vezi s poboljšanjem kvaliteta. 
Ovaj dio navodi kojim se pitanjima vezano za akademsko osoblje bave tijela za eksterno obezbjeđenje kvaliteta, nezavisno od primijenjivanih metoda i mehanizma. Kao početna tačka, uzimaju se ESG standardi koji se odnose na nastavno osoblje (ENQA, 2015, str. 11), te je utvrđeno šest glavnih tema vezano za akademsko osoblje, radno okruženje i upravljanje ljudskim resursima (nastava, istraživanje, postupak zapošljavanja, mogućnosti usavršavanja, procjena uspješnosti i sistem napredovanja). Eurydice prikupljanje podataka je od država tražilo da navedu koje su od ovih tema predmet eksternog standarda kao i da li i postoje usaglašeni kriterijumi na osnovu kojih se sprovodi vrednovanje. Dalje, ovaj Dio se fokusira i na to kako se mjere različiti aspekti kvaliteta, a na osnovu  kriterijuma vrednovanja koje primjenjuju nacionalne agencije za obezbjeđenje kvaliteta. U tu su svrhu, prikupljeni su dodatni podaci u saradnji s ENQA-om (
). U okviru „Istraživanja agencija za obezbjeđenje kvaliteta“, nacionalne agencije za obezbjeđenje kvaliteta koje su članice ENQA-e su se morale izjasniti o istim osnovnim temama kao i mreža Eurydice. Dalje, tražene su i informacije o posebnim aspektima svake od glavnih tema, kao i o tome koji su kriterijumi vrednovanja primjenjivani. Na kraju, u ovom se dijelu daje i osvrt na ulogu različitih aktera u definisanju kriterijuma vrednovanja u eksternom obezbjeđenju kvaliteta. 
5.2.1. Teme vezano za akademsko osoblje koja su obično predmet eksternog obezbjeđenja kvaliteta
Podaci koje je prikupila mreža Eurydice (vidjeti Sliku 5.1) su pokazali da se tijela za eksterno obezbjeđenje kvaliteta u svim državama, bez obzira na mehanizme koje primjenjuju, u određenom stepenu bave temama koje se tiču akademskog osoblja. Jedini izuzetak je Turska. Eksterno obezbjeđenje kvaliteta se obično sprovodi na osnovu unaprijed definisanih kriterijuma. Neke države se oslanjaju na dokumenta koja pružaju opšte smjernice ili široko definisani kriterijume, a druge na tačno definisani kriterijume za potrebe unutrašnjeg i eksternog vrednovanja. 
Kao što je dato na Slici 5.1, gotovo sve države u okviru postupaka eksternog obezbjeđenja kvaliteta u obzir uzimaju i nastavu i istraživanjem. To nije iznenađujće, budući da su to dvije osnovne komponente misije visokog obrazovanja. Međutim, Istraživanje agencija za obezbjeđenje kvaliteta je pokazalo da tijela za eksterno obezbjeđenje kvaliteta ipak vrednuju različite aspekte nastave i istraživanja. Tako, gotovo sve agencije za obezbjeđenje kvaliteta razmatraju pitanja koja se direktno tiču nastave, kao što su nastavne metode, inovacije i dobre prakse, raspodjela nastavnih sati u skladu sa različitim aktivnostima (tematski seminari, vježbe, ocjenjivanje, itd) i konsultacije (Bugarska, Njemačka, Španija, Francuska, Portugalija, Rumunija, Finska i Norveška). Neke od agencije namjerno stavljaju nastavu u šire okruženje, kako bi sagledali dosljednost između različitih aspekata nastave, učenja i okruženja za učenje (Francuska zajednica Belgije i Rumunija). Pored ovih tema, neke od agencija tretiraju i one indirektno povezane s nastavnim procesom. Tako, recimo, u Holandiji, Rumuniji i Finskoj, agencije za obezbjeđenje kvaliteta vrednuju nastavničke kvalifikacije i kompetencije. Francuska agencija procjenjuje radno opterećenje osoblja i broj nastavnih sati, a u Finskoj se dobrobit studenata smatra indikatorom dobre nastave. Dalje, neke od agencija navode primjere mjerljivih kriterijuma na osnovu kojih se ocjenjuje kvalitet nastave, kao što je broj nastavnih sati u Francuskoj i procenat vremena posvećenog predavanjima, vježbama i individualnom radu u Litvaniji i Rumuniji.

Rezultati Istraživanja agencija za obezbjeđenje kvaliteta pokazuju da se vrednovanje istraživanja obično usmjereno na tri glavne oblasti. Prvo, ocjenjuje se uključenost osoblja i studenata u istraživanje. Francuska agencija za obezbjeđenje kvaliteta, na primjer, razmatra broj osoblja angažovanog na istraživanju kao i resurse za sprovođenje istraživanja koji su dostupni studentima (projekti, uslovi za istraživanje, itd). U Bugarskoj i Rumuniji, uz učešće osoblja i studenata u istraživanje, agencije istražuju i dostupnost finansijskih, ljudskih i logističkih resursa za istraživačke aktivnosti. 
Druga oblast se tiče procesa, sadržaja i rezultata istraživanja. Litvanska agencija ističe relevantnost istraživanja i njegovu usklađenost s misijom ustanove, nacionalnim/regionalnim privrednim prioritetima, kulturnim i društvenim razvojem i odrednicama Evropskog prostora visokog obrazovanja. Rumunska agencija ispituje jesu li planiranje i rezultati istraživanja usklađeni sa evropskim i globalnim, a bugarska agencija procjenjuje upotrebu međunarodnih standarda u istraživačkim aktivnostima. Naučna aktivnost je jedan od kvantitativnih kriterijuma u vrednovanju istraživanja koje pominju agencije za obezbjeđenje kvaliteta. U Španiji, agencija uzima u obzir ukupan broj objavljenih radova (radova, prezentacija, doktorskih teza, udžbenika, naučnih monografija, itd), u Rumuniji se broj dodijeljenih stipendija za istraživanje i objavljenih radova smatra mjerilom akademske klime i kulture utemeljenih na istraživanju. 
Na kraju, eksterno obezbjeđenje kvaliteta obično uključuje i analizu strategija, ciljeva i planiranja naučnih aktivnosti, kao i međunarodnu orjentaciju. Na primjer, litvanska agencija za obezbjeđenje kvaliteta, posebnu pažnju pridaje učešću u međunarodnom istraživanju i mobilnosti istraživača. 

Slika 5.1 daje informacije i o tome da u većini obrazovnih sistema eksterno obezbjeđenje kvaliteta podrazumijeva i postojanje mogućnosti usavršavanja akademskog osoblja. Istraživanje agencija za obezbjeđenje kvaliteta otkriva da je vrednovanje stručnog usavršavanja akademskog osoblja obično ograničeno na potvrdu postojanja mogućnosti usavršavanja. Ipak, neke agencije imaju i detaljniji pristup. U Norveškoj, stručnjaci iz agencija za obezbjeđenje kvaliteta vrednuju način na koji se definišu potrebe za usavršavanjem, kao i koja vrsta podrške je osoblju na raspolaganju,  odnosno način na koji se sprovodi kontinuirano pedagoško usavršavanje. Francuska agencija vrednuje politike visokoobrazovnih ustanova za usavršavanje, kao i  podršku koju akademsko osoblje dobija u svrhu karijernog napredovanja. 

Slika 5.1: Teme koje obično obuhvata vrednovanje u okviru eksternog obezbjeđenja kvaliteta, 2015/2016.
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Izvor: Eurydice.
UK (1) = UK-ENG/WLS/NIR
Napomene za zemlje
Belgija: Istraživanje je tema eksternog obezbjeđenja kvaliteta samo ukoliko je ono direktno povezano s određenim obrazovnim programom. 
Švedska: Gore pomenute teme su predmet praćenja samo u okviru postupka akreditacije novih programa. 

Turska: Teme koje se tiču akademskog osobljem nisu uključene u postupak eksternog obezbjeđenja kvaliteta.

Teme povezane sa upravljanjem ljudskim resursima (postupci zapošljavanja, sistemi ocjene uspješnosti i prakse napredovanja) se vrednuju u nešto više od polovine sistema. Time se potvrđuje visok stepen autonomije evropskih visokoobrazovnih ustanova u oblasti politika i postupaka vezanih uz ljudske resurse. Naime, u okviru Istraživanja agencija za obezbjeđenje kvaliteta, mnoge agencije su navele da obično analiziraju samovrednovanje ustanova u ovim oblastima. Trenutna praksa agencija za obezbjeđenje kvaliteta u okviru vrednovanja postupka zapošljavanja se odnosi na provjeru toga da li visokoobrazovne ustanove zapošljavaju osoblje sa odgovarajućim kvalifikacijama, sa aspekta zakonskih normi. Pri ocjeni uspješnosti akademskog osoblja, agencije obično gledaju ishode takvih sistema, provjeravaju unutrašnje procedure, metode i kriterijume. Takođe, u okviru sistema za ocjenu uspješnosti se vrednuju i prakse napredovanja. U nekim državama u kojima su politike koje se odnose na napredovanje strogo regulisane, tijela za eksterno obezbjeđenje kvaliteta mogu taj dio vrednovati izdvojeno. 
U sklopu Eurydice prikupljanja podataka, neke od država su dostavile detaljnije primjere tema koje su povezane sa akademskim osobljem, a koje su predmet ocjena u okviru eksternog vrednovanja.  Nekoliko država je fokusirano na teme povezane sa strukturom kadra. Na primjer, u Hrvatskoj i Sloveniji, se odnos broja osoblja i studenata smatra važnim indikatorom kvaliteta, a u Slovačkoj se uzima procenat broja kvalifikovanih nastavnika po studijskoj oblasti. U Njemačkoj zajednici Belgije, Češkoj Republici, Letoniji, Portugaliji i Sloveniji, jedna od ključnih tema eksternog vrednovanja je sastav akademskog osoblja po studijskim programima (procenat nižih i viših kategorija osoblja).  

U nekim državama se u okviru eksternog obezbjeđenja kvaliteta razmatraju različiti aspekti uslova rada. Uslovi zapošljavanja mogu dati određeni uvid u stabilnost radne snage, pa tako agencije u Hrvatskoj, Mađarskoj i Portugaliji provjeravaju vrste ugovora na osnovu kojih se zapošljava akademsko osoblje  (ugovor na određeno/neodređeno vrijeme i na puno/nepuno radno vrijeme), kao i procentualni odnos osoblja s različitim vrstama ugovora. Mnoge od agencija za obezbjeđenje  kvaliteta koje su učestvovale u Istraživanju agencija za obezbjeđenje kvaliteta su navele da razmatraju vrste ugovora o radu kao i, ukoliko je primjenjivo, da li je procenat trajnih i privremenih ugovora u skladu sa zakonskim odredbama.   

Dalje, što se tiče radnih uslova, najčešće se navodi radno opterećenje i dobrobit akademskog osoblja i plate. Konačno, neke od država navode i primjere posebnih tema koje obuhvata eksterno obezbjeđenje kvaliteta: Njemačka navodi rodnu ravnopravnost, Bugarska i Letonija mobilnost osoblja, a Malta društveni angažman. Skoro sve agencije za obezbjeđenje kvaliteta koje su odgovorile na upitnik uzimaju u obzir učešće osoblja u rukovođenju ustanovom u okviru eksternog vrednovanja. Agencije se obično fokusiraju na uključenost osoblja u razvoj studijskih programa, procese obezbjeđenja kvaliteta ili na formalnu zastupljenost osoblja u upravljačkim tijelima  (odborima i komisijama), kao i na učešće u procesu donošenja odluka. 
5.2.2. Glavni akteri uključeni u izradu kriterijuma vrednovanja za eksterno obezbjeđenje kvaliteta
Slika 5.2 prikazuje da je u većini evropskih država izrada kriterijuma vrednovanja za eksterno obezbjeđenje kvaliteta proces koji podrazumijeva saradnju različitih aktera, kao što su agencije za obezbjeđenje kvaliteta, upravni organi i visokoobrazovne ustanove. 
Slika 5.2: Akteri uključeni u izradu kriterijuma vrednovanja za eksterno obezbjeđenje kvaliteta, 2015/2016.
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Napomene za zemlje
Norveška: Počev od 2017. godine, pored Agencije za obezbjeđenje kvaliteta je u izradu kriterijuma vrednovanja uključeno i Ministarstvo obrazovanja i nauke. 
Turska: Pitanja akademskog osoblja  nisu uključena u postupke eksternog obezbjeđenja kvaliteta. 
Iako im se zadaci umnogome razlikuju, (vidjeti Dio 5.2), agencije za obezbjeđenje kvaliteta igraju ključnu ulogu u definisanju okvira za procese obezbjeđenja kvaliteta u svakoj državi. U gotovo svim državama, agencije su uključene u izradu kriterijuma vrednovanja, a u njih 16 su one jedine odgovorne za definisanje kriterijuma vrednovanja. Kada uporedimo ove podatke s podacima iz izvještaja o sprovođenju Bolonjskog procesa iz 2015. godine (Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2015), dolazi se do zaključka da većina agencija za obezbjeđenje kvaliteta koje imaju mogućnost donošenja oluka takođe ima i isključivu odgovornost za izradu kriterijuma vrednovanja. 
Organi najvišeg nivoa nadležni za obrazovanje u 13 sistema učestvuju u izradi kriterijuma vrednovanja. U 10 od njih (Danska, Letonija, Litvanija, Holandija, Austrija, Slovačka, Bosna i Hercegovina, Island, Crna Gora i Norveška) nadležno ministarstvo ili organ ministarstva službeno odobrava grupe kriterijuma vrednovanja. 
Visokoobrazovne ustanove su prepoznate kao ključni akteri u procesu obezbjeđenja kvaliteta, nose primarnu odgovornost za kvalitet svog rada i njegovo obezbjeđenje (ENQA, 2015). Međutim, kao što je dato na Slici 5.2, samo jedna polovina sistema (Francuska zajednica Belgije, Njemačka, Španija, Luksemburg, Mađarska, Malta, Holandija, Austrija, Portugalija, Rumunija, Finska, Ujedinjeno Kraljevstvo (Engleska, Vels, Sjeverna Irska i Škotska), Bosna i Hercegovina, Švajcarska i Crna Gora) uključuje visokoobrazovne ustanove u proces definisanja kriterijuma vrednovanja za eksterno obezbjeđenje kvaliteta. Ova prilično niska stopa učešća visokoobrazovnih ustanova u definisanju okvira za obezbjeđenje kvaliteta je tema na kojoj se mora dalje raditi, što izlazi iz okvira ovog izvještaja. 
Konačno, neki sistemi visokog obrazovanja (Njemačka, Irska, Španija, Letonija, Ujedinjeno Kraljevstvo – Škotska i Švajcarska) pominju postojanje drugih relevantnih visokoobrazovnih tijela uključenih u izradu kriterijuma vrednovanja, kao što je Akreditacioni savjet u Njemačkoj ili Savjet za visoko obrazovanje u Švajcarskoj. 

5.3. Individualno vrednovanje akademskog osoblja 

U evropskim sistemima visokog obrazovanja vrednovanje akademskog osoblja je obavezni element u okviru upravljanja ustanovama, pa je tako i sastavni dio unutrašnjeg obezbjeđenja kvaliteta. 
Sa aspekta ustanove, osnovni cilj individualnog vrednovanja osoblja je obezbjeđenje podrške i poboljšanje uspješnosti akademskog osoblja u glavnim oblastima njihove odgovornosti, kao što su nastava i istraživanje. Postupci vrednovanja osoblja obično se sastoje od ocjene rada na osnovu usaglašenih kriterijuma, utvrđivanja oblasti u kojima je potrebno poboljšanje i, ako je primjenjivo, pronalaženja načina za poboljšanje rezultata rada. Dalje, ishodi vrednovanja mogu imati direktan uticaj na razvoj karijere akademskog osoblja u smislu napredovanja, povišice ili produženja ugovora. Dobro dizajnirani sistemi procjene rada mogu poslužiti i kao sredstvo prepoznavanja i nagrađivanja izvrsnosti u nastavi i istraživanju. 
Individualno vrednovanje osoblja se može sprovoditi na različite načine: redovna procjena rada na nivou ustanove, posebna procjene u okviru akreditacije programa/ustanove. Osoblje se može vrednovati na početku karijere u okviru postupka zapošljavanja ili tokom karijere kroz postupke procjene rada. Metode vrednovanja se takođe mogu razlikovati i obuhvatiti različite elemente, kao što su samovrednovanje, konstruktivni dijalog, vrednovanje od strane studenata, itd. 
Podaci prikupljeni za potrebe ovog izvještaja pokazuju da ne postoji zajednički pristup vrednovanju akademskog osoblja. Neke države uključuju vrednovanje osoblja u unutrašnje i eksterno obezbjeđvanje kvaliteta i imaju dobro razvijene sisteme procjene rada. U drugim, osoblje se vrednuje samo u trenutku zapošljavanja, tj. u kontekstu akreditacije programa odnosno ustanova. 
5.3.1. Akteri uključeni u izradu kriterijuma vrednovanja i nivo uspješnosti za procjenu  akademskog osoblja
Visokoobrazovne ustanove obično imaju potpunu ili visoku autonomiju u definisanju postupaka i kriterijuma za procjenu uspješnosti osoblja. U gotovo svim državama su odgovorne za mjere i kriterijume vrednovanja rada različitih kategorija osoblja. U tom smislu, izuzeci su Grčka, Hrvatska i Norveška. U Grčkoj, ministarstva nadležna za visoko obrazovanje odlučuju o kriterijumima vrednovanja i nivoma uspješnosti, u Hrvatskoj su za to zaduženi upravljački organi na visokoobrazovnim ustanovama. U Norveškoj, Ministarstvo obrazovanja i nauke definiše samo minimalne standarde. 
U nekim državama najviši organi definišu opšti okvir koji postavlja osnovne principe i pristupe, dok se postupak i kriterijumi vrednovanja definišu na nivou ustanove. Takav je slučaj u Francuskoj zajednici Belgije, Irskoj, Francuskoj, Kipru, Litvaniji, Poljskoj, Portugaliji, Sloveniji, Švajcarskoj i Turskoj. U Njemačkoj (u nekim saveznim državama), Austriji, Sloveniji i Crnoj Gori propisi najvišeg nivoa definišu sisteme koji obezbjeđuju obavezno sprovođenje studentskog vrednovanja nastavničkog rada. U Španiji, visokoobrazovne ustanove su u teoriji odgovorne za odlučivanje o mehanizmima i kriterijumima za vrednovanje rada akademskog osoblja. Međutim, u praksi se oko 90% ustanova pridržava smjernica glavne agencije za obezbjeđenje kvaliteta (ANECA) o pojedinačnom vrednovanju osoblja. Slična situacija je i u Ujedinjenom Kraljevstvu (Engleska, Vels i Sjeverna Irska), gdje je čitav postupak vrednovanja i procjene osoblja autonoman, iako se visokoobrazovne ustanove mogu uskladiti sa Kodeksom kvaliteta Agencije za obezbjeđenje kvaliteta u visokom obrazovanju (QAA). U Finskoj, kriterijumi za procjenu rada akademskog osoblja čine sastavni dio kolektivnog ugovora o radu.

Slika 5.3 prikazuje različite aktere uključene u izradu kriterijuma vrednovanja i nivo uspješnosti za procjenu  akademskog osoblja
Slika 5.3: Akteri koji su obično uključeni u izradu kriterijuma vrednovanja i nivo uspješnosti za procjenu  akademskog osoblja, 2015/2016. 
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Napomene za zemlje
Češka Republika i Turska: Autonomija visokoobrazovnih ustanova.

Malta: Podaci se odnose samo na Visoku školu za društvene i prirodne nauke i tehnologiju (MCAST). Nije primjenjivo na Univerzitet u Malti.

Akademsko osoblje  je najbitniji akter uključen u ove procese.  U 25 sistema, direktno su uključeni u procese, dok sindikati igraju određenu ulogu u 15 sistema. Ministarstva ili upravljački organi visokoobrazovnih ustanova imaju aktivnu ulogu u 22 sistema. U polovini svih evropskih visokoobrazovnih sistema, studenti su takođe uključeni u procese, obično putem izabranih studentskih predstavnika.

Učešće agencija za obezbjeđenje kvaliteta se navodi kod osam država, pri čemu se u svim slučajevima naglašava njihova savjetodavna uloga. Udruženja poslodavaca su obično uključena u izradu kriterijuma vrednovanja i definisanje nivoa uspješnosti za procjenu osoblja u Flamanskoj zajednici Belgije, Estoniji, Kipru, Litvaniji, Ujedinjenom Kraljevstvu i Bosni i Hercegovini. Dalje, u Holandiji, Finskoj, Švedskoj i Norveškoj, gdje se procjene uspješnosti definišu kolektivnim ugovorima, udruženja poslodavaca predstavljaju jednog od glavnih. 
5.3.2. Smjernice za korišćenje rezultata individualnog vrednovanja osoblja 
Slika 5.4 prikazuje da polovini visokoobrazovnih ustanova usmjeravajući dokumenti nude smjernice o načinima postupanja u skladu sa ishodima vrednovanja.  U ostalim državama visokoobrazovne ustanove takođe imaju visok stepen autonomije u korišćenju rezultata individualnog vrednovanja i procjene akademskog osoblja, pod uslovom da je usklađeno sa važećim radnim zakonodavstvom. 
Slika 5.4: Postojanje dokumenata-smjernica koji pružaju podršku visokoobrazovnim ustanovama u smislu korišćenja rezultata vrednovanja, 2015/2016. 
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	Smjernice o načinu na koji se procjena uspješnosti povezuje s karijernim napredovanjem
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	Smjernice o nagrađivanju izuzetne uspješnosti odnosno postupanju u slučaju nezadovoljavajuće uspješnosti 
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	Nema smjernica u ovoj oblasti

	
	 
	Izvor: Eurydice.


Napomene za zemlje
Malta: Podaci se odnose samo na Visoku školu za društvene i prirodne nauke i tehnologiju (MCAST). Nije primjenjivo na Univerzitet na Malti.
Pozitivni ishodi vrednovanja se mogu povezati sa različitim mehanizmima nagrađivanja, kao što su finansijski podsticaj, karijerno napredovanje, revidirani opis posla ili produženje ugovora. S druge strane, nezadovoljavajuća uspješnost može za posljedicu imati karijerne prepreke ili, u nekim slučajevima, raskid ugovora o radu. Dokumenti-smjernice nude različite predloge finansijskih podsticaja u okviru šema nagrađivanja u Flamanskoj zajednici Belgije, Grčkoj, Španiji, Francuskoj, Austriji, Portugaliji i Sloveniji. Finansijski podsticaji uglavnom podrazumijevaju povećanja plate, dodatke ili bonuse. Dalje, kao što je istaknuto u Poglavlju 4 (Dio 4.3.1), plaćanje na osnovu rezultata rada ima pozitivan trend u evropskim visokoobrazovnim sistemima. U Francuskoj i Sloveniji rezultati procjene uspješnosti su usko vezani sa akademskim i napredovanjem u više platne razrede. U Španiji dokumenti-smjernice, uz finansijske podsticaje i karijerno napredovanje pominju i smanjenje broja nastavnih sati i odobravanje studijskog odsustva za inovativne projekte kao moguće nagrade za izvrsnu uspješnost u radu. U Portugaliji je pozitivna procjena uspješnosti takođe jedan od obaveznih preduslova za sklapanje ugovora na neodređeno vrijeme s „pomoćnim“ profesorima, kao i za produženje ugovora osoblju na određeno vrijeme. 
U Bugarskoj, Estoniji, Irskoj, Islandu i Crnoj Gori dokumenti-smjernice daju opšte smjernice o načinima na koji se ocjene uspješnosti mogu dovesti u vezu s karijernim napredovanjem. 

Belgija, Grčka i Francuska navode propise koji visokoobrazovnim ustanovama nude pravnu mogućnost za postupanje u slučaju nezadovoljavajućeg nivoa uspješnosti osoblja, dok propisi u Hrvatskoj i Kipru navode i gubitak radnog mjesta kao jednu od mogućih posljedica trajne nezadovoljavajuće uspješnosti. 

Zaključci
Nacionalni sistemi za obezbjeđenje kvaliteta koriste različite mehanizme i metode kako bi postigli, održali i poboljšali kvalitet visokog obrazovanja. Dok se tijela za eksterno obezbjeđenje kvaliteta i visokoobrazovne ustanove po pravilu pridržavaju opštih načela Standarda i smjernica za obezbjeđenje kvaliteta u Evropskom prostoru visokog obrazovanja, njihovo sprovođenje se može razlikovati u zavisnosti od nacionalnih politika, sociološkom i kulturnom kontekstu i obrazovnoj tradiciji. 
Podaci koje je mreže Eurydice pokazuju da se, bez obzira na to koji se mehanizam primjenjuje, tijela za eksterno obezbjeđenje kvaliteta u određenoj mjeri bave temama vezanim za akademsko osoblje u svim državama, uz izuzetak Turske. Nastava i istraživanje, a onda mogućnosti usavršavanja, najčešće su teme eksternog obezbjeđenja kvaliteta. S druge strane, teme povezane s upravljanjem ljudskim resursima (postupci zapošljavanja, sistemi za procjenu uspješnosti i prakse koje se odnose na napredovanje) su najređe predmet vrednovanja, pa su dio okvira u nešto više od polovine sistema. 
Na osnovu podataka agencija za obezbjeđenje kvaliteta u okviru Istraživanja agencija za obezbjeđenje kvaliteta (
), zaključuje se da se u okviru eksternog vrednovanja nastave obično procjenjuju nastavne metode, inovacije i dobre prakse, raspodjela nastavnih sati na različite aktivnosti, konsultacije kao i kvalifikacije i kompetencije nastavnog osoblja. U vrednovanju istraživačke djelatnosti, agencije se obično fokusiraju na tri glavna područja: uključenost osoblja i studenata, proces istraživanja, i sadržaj i rezultate istraživanja. Strategije ustanova, ciljevi i međunarodna aktivnost takođe se uzimaju u obzir. 
U skoro svim državama tijela za eksterno obezbjeđenje kvaliteta se pozivaju na određene kriterijume u vrednovanju tema koje se odnose na akademsko osoblje. U definisanju kriterijuma vrednovanja mogu učestvovati različiti akteri, kao što su agencije za obezbjeđenje kvaliteta, organi vlasti i visokoobrazovne ustanove. Agencije za obezbjeđenje kvaliteta su uključene u ovaj proces u skoro svim državama. Iako se često navode kao najvažniji akteri u obezbjeđenju kvaliteta, visokoobrazovne ustanove učestvuju u procesu izrade kriterijuma vrednovanja za potrebe eksternog vrednovanja u manje od polovine sistema. Ova srazmjerno niska stopa učešća visokoobrazovnih ustanova zahtijeva dalje istraživanje. 

Kad je riječ o individualnom vrednovanju osoblja, u evropskim sistemima visokog obrazovanja ne postoji jedinstveni pristup. Najviši organi obično definišu opšti okvir, a visokoobrazovne ustanove imaju punu ili značajnu autonomiju u definisanju postupaka i kriterijuma vrednovanja. U polovini visokoobrazovnih sistema, dokumenti-smjernice takođe usmjeravaju visokoobrazovnim ustanovama po pitanju postupanja u slučaju određenih ishoda vrednovanja. 
Definisanje kriterijuma vrednovanja i nivo uspješnosti akademskog osoblja su obično rezultat saradnje više činilaca. Akademsko osoblje  u ovaj je proces uključeno direktno ili putem sindikata u većini visokoobrazovnih sistema, dok su organi nadležni za obrazovanje i predstavnici studenata među glavnim činiocima otprilike u polovini visokoobrazovnih sistema. Agencije za obezbjeđenje kvaliteta obično imaju savjetodavnu ulogu, a učešće udruženja poslodavaca je obično potrebno u sistemima visokog obrazovanja u kojima je procjena osoblja sastavni dio kolektivnog ugovora.   

Poglavlje 6: Internacionalizacija i mobilnost osoblja 
Internacionalizacija evropskih sistema visokog obrazovanja je protekloj deceniji postala važan dio nacionalnih strategija za razvoj visokog obrazovanja. Na razvoj nacionalnih politika u ovoj oblasti je uticala činjenica da su internacionalizacija i mobilnost među ključnim ciljevima Bolonjskog procesa i Evropskog prostora visokog obrazovanja (Bolonjska radna grupa (BFUG) za mobilnost i internacionalizaciju, 2015). Dok je u centru aktivnosti internacionalizacije često bila studentska mobilnost, sve se više pažnje daje pitanjima politika vezanih za mobilnost akademskog osoblja (Education International, 2007). 

Posljednjih godina u definisanju internacionalizacije u visokom obrazovanju se koristi sve više izraza (de Wit, 2011). Jedna od razlika koje se opisuju jeste ona između „internacionalizacije kod kuće i u inostranstvu“, iako se smatraju međusobno povezanim na različite načine. U prvom slučaju, cilj je razvoj međunarodne svijesti na matičnoj ustanovi kroz nastavni plan i program. U drugom slučaju, akcenat je na prekograničnoj mobilnosti ljudi, projekata i programa (Knight, 2008). U ovom poglavlju, termin internacionalizacija se definiše kao pojam koji obuhvata razne aspekte koji su povezani sa međunarodnom saradnjom i (privremenom) mobilnošću, ali nisu ograničeni na njih.
Kreatori politika i akteri na nivou ustanova se slažu u tome da je mobilnost akademskog osoblja korisna za poboljšanje kvaliteta visokog obrazovanja i istraživanja, jer podstiče protok znanja i mobilnost studenata (Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2015). Sa stanovišta akademskog osoblja, mogućnosti za međunarodne aktivnosti i mobilnost se mogu smatrati neizostavnim dijelom rada u visokom obrazovanju i važnim sredstvom profesionalnog razvoja. 
Međutim, i dalje postoji niz prepreka za mobilnost osoblja. Na nivou ustanova, to je dodatno administrativno opterećenje po pitanju privremenih zamjena za mobilno osoblje, pravna i administrativna ograničenja ugovora o radu i priznavanje kvalifikacija dolaznog osoblja. Sa stanovišta pojedinaca, prepreke mobilnosti mogu biti obezbjeđenje odsustva koje neće uticati na ugovor o radu, rješavanje problema razlika u pokrivanju socijalnog osiguranja u drugoj državi, kao i izostanak vrjednovanja perioda provedenog u inostranstvu (Education International, 2007). 

Pored složenosti samog fenomena mobilnosti akademskog osoblja, razlike u dostupnim sredstvima i infrastrukturi za istraživanje doprinose nejednakoj koncentraciji vrhunskih istraživača u Evropi (Van Der Wende, 2015). Geografske nejednakosti u tokovima mobilnosti podstiču diskusiju o negativnim efektima mobilnosti na neodređeno vrijeme/migracije (Schellinger, 2015). 

Na osnovu informacija o politikama i mjerama najvišeg nivoa, ovo poglavlje se prvo bavi postojanjem centralnih strategija internacionalizacije i njihovim sadržajem, uključujući postavljanje ciljeva u vezi s mobilnošću osoblja. Dalje, data je analiza mehanizma i definicija za praćenje mobilnosti osoblja. Na kraju, dat je pregled centralnih mjera kojima pružaju podršku konkretnim mjerama internacionalizacije. 
6.1. Strategije najvišeg nivoa u oblasti internacionalizacije visokog obrazovanja 
Iako su u mnogim evropskim državama za aktivnosti internacionalizacije prvenstveno odgovorne same visokoobrazovne ustanove, njihov okvir i strateški pravci se često definišu na centralnom (najvišem) nivou. 

U Evropi postoje tri različita pristupa u smislu postojanja centralnih strategija internacionalizacije visokog obrazovanja koji su srazmjerno ravnomjerno zastupljeni (vidjeti sliku 6.1).

Slika 6.1: Postojanje strategija centralnog nivoa u oblasti internacionalizacije visokog obrazovanja, 2015/2016.
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	Posebna strategija internacionalizacije 
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	Opšta strategija visokog obrazovanja koja uključuje internacionalizaciju
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	Nema strategije

	
	
	Izvor: Eurydice.


Prva grupa koju čini oko trećina svih evropskih država navodi da imaju posebnu strategiju internacionalizacije. Ova vrsta dokumenta obično sadrži ciljeve kao što su poboljšanje kvaliteta i konkurentnosti nacionalnog visokoobrazovnog sistema, razvijanje međunarodne dimenzije, podsticanje dolazne i odlazne mobilnosti te priprema studenata za život i rad u globalnom svijetu. Iako akademsko osoblje  ima veliku odgovornost primjene i sprovođenja takvih strategija, one se najčešće eksplicitno spominju samo u kontekstu mobilnosti. 

U ovu grupu spada Španija, u kojoj je Ministarstvo obrazovanja, kulture i sporta razvilo Strategiju internacionalizacije španskih univerziteta 2015 – 2020 (
). Njen opšti cilj je „konsolidovati snažan i međunarodno privlačan sistem univerziteta koji podstiče ulaznu i izlaznu mobilnost najboljih studenata i osoblja […] popularizujući španski kao jezik visokog obrazovanja“. Strategija sadrži analizu slabosti, snaga, opasnosti i prilika u odnosu na internacionalizaciju španskih univerziteta. 
Drugi je primjer Litvanija, u kojoj je Ministarstvo obrazovanja i nauke usvojilo Akcioni plan za promovisanje međunarodne dimenzije u visokom obrazovanju za period 2013 – 2016 (
). Glavni   ciljevi su: proširenje međunarodne dimenzije u procesu studiranja, podrška odlaznoj i dolaznoj mobilnosti studenata i nastavnika, razvoj infrastrukture litvanskih visokoobrazovnih ustanova koje podstiču mobilnost, podržavaju centre za litvanske (baltičke) studije u inostranstvu i promovisanje litvanskog visokog obrazovanja u inostranstvu. 
Treći primjer nalazimo u Sloveniji, gdje vladina Strategija za internacionalizaciju slovenačkog visokog obrazovanja 2016 – 2020. (
) i odgovarajući Akcioni plan za period 2016 – 2018. (
) imaju različite ciljeve: ukloniti zakonske i pravne prepreke međunarodnoj mobilnosti slovenačkog akademskog osoblja; podsticati slovenačke državljane koji su stekli doktorski naziv ili su zaposleni na visokoobrazovnoj ustanovi da se vrate u Sloveniju; nuditi kurseve slovenačkog jezika i kulture stranim nastavnicima u visokom obrazovanju; podsticati mobilnost osoblja iz država koje nisu članice EU; ukloniti administrativne prepreke za priznavanje zajedničkih, dvojnih/višestrukih akademskih diploma. 

Strategije internacionalizacije odnose se na višegodišnje vremenske periode i periodično se revidiraju i ažuriraju. Trenutačno su strategije u Irskoj, Luksemburgu, Finskoj i Švedskoj u postupcima javne rasprave, revizije i usvajanja. 
Strategije internacionalizacije obično usvajaju nadležna ministarstva, iako su u Grčkoj i Rumuniji važne odredbe u vezi s potsticanjem saradnje i mobilnosti ugrađene u zakon o visokom obrazovanju. 
U drugoj grupi država sličan broj država navodi postojanje široke strategije visokog obrazovanja, koja uključuje internacionalizaciju. Stepen razrađenosti politika internacionalizacije u takvim dokumentima različit je. U nekim slučajevima ovi dokumenti sadrže samo kratko upućivanje na  internacionalizaciju kao zasebno oblast politika, kao što je slučaj, na primjer, u strategijama Republike Češke i Ujedinjenog Kraljevstva (Vels i Sjeverna Irska). U Republici Češkoj Strateški plan za stručne, naučne, istraživačke, razvojne, inovativne, umjetničke i druge kreativne aktivnosti visokoobrazovnih ustanova (2016 – 2020) (
) koji je usvojilo Ministarstvo mladih i sporta preporučuje poboljšanu integraciju stranog akademskog osoblja na visokoobrazovnim ustanovama. Podsticaji za internacionalizaciju uključuju finansiranje, akreditaciju i politiku informisanja. U planu se napominje da će se „zajednički studijski programi adekvatno finansirati“ i definiše se cilj da će „najmanje 3% programa za sticanje akademskog stepena biti akreditovano kao zajednički/dvojni/višestruki studijski programi“.
Dodatna dva primjera nalazimo u strateškim dokumentima u Ujedinjenom Kraljevstvu. U Velsu se u Politici visokog obrazovanja vlade Velsa iz 2013. godine (
) navodi da će „univerziteti i vlada Velsa partnerski razvijati međunarodne veze koje će Velsu pomoći da postane [...] poželjno odredište stranih studenata i osoblja [...]. Studenti i osoblje u Velsu moraju se podsticati na međunarodnu mobilnost – bilo putem fizičkog odlaska u drugu državu ili putem povećane saradnje s kolegama iz drugih država putem interneta […]. Vels mora poduzeti napore kako bi se privuklo i zadržalo vodeće akademsko osoblje  iz cijelog svijeta i na taj način pridonijelo obogaćivanju istraživačke i stručne baze.„
Strategija visokog obrazovanja u Sjevernoj Irskoj, Diplomom do uspjeha (2012) (
), ima za cilj unapređenje međunarodnih visokoobrazovnih aktivnosti Sjeverne Irske povećanjem broja međunarodnih partnerstava u poučavanju i istraživanju te povećanjem dolazne i odlazne mobilnosti osoblja i studenata. Šesnaest mjera ili „projekata“ utvrđeno je ovom strategijom, od čega se Projekt sedam odnosi na „povećanje međunarodne visokoobrazovne aktivnosti“. Ciljevi datog projekta uključuju: 
· Do 2020. godine doći će do značajnog povećanja međunarodnog angažmana kroz saradničke saradnje u poučavanju i istraživanju.

· Do 2020. godine doći će do značajnog povećanja dolazne i odlazne međunarodne mobilnosti, što će pridonijeti ostvarivanju cilja udvostručavanja ovih aktivnosti u odnosu na 2010. godinu.

U drugim slučajevima šire visokoobrazovne strategije uključuju razmjerno razrađene ciljeve politika u oblasti internacionalizacije – iako one nisu nužno popraćene ciljnim vrijednostima, mjerilima ili informacijama o tome kako bi se ti ciljevi trebali postići. Tako npr Nacionalni strateški plan za visoko obrazovanje (
) u Grčkoj uključuje brojne mjere kojima se podstiču internacionalizacija i mobilnost, kao što su paralelna nastavnička radna mjesta u Grčkoj fondaciji i na institutu u inostranstvu, proširenje i podrška institutu gostujućeg profesora/istraživača, finansiranje dodiplomskih i postdiplomskih studijskih programa koji imaju međunarodno obilježje i obim i sprovode se na stranom jeziku, zatim, s ciljem privlačenja inostranih studenata i osoblja, finansiranje zajedničkih postdiplomskih studijskih programa s vodećim univerzitetima i istraživačkim centrima u inostranstvu u područjima u kojima Grčka ima značajnu prednost i potrebnu kritičnu masu te druge mjere. 
Na kraju, treća grupa evropskih sistema visokog obrazovanja navodi da nema strategiju internacionalizacije na nacionalnom nivou. No, u većini ovih sistema centralna podrška internacionalizaciji i mobilnosti organizovana je na druge načine. 
Vrlo se često centralna podrška odnosi na učešće u raznim istraživačkim projektima i shemama mobilnosti koje finansira EU, kao i na bilateralne i regionalne ugovore o saradnji. Na primjer, u Flamanskoj zajednici Belgije agencija za mobilnost i saradnju u visokom obrazovanju pod nazivom Flandrijska oblast znanja obezbjeđuje vođstvo akademskom osoblju koje želi učestvovati u međunarodnoj saradnji. S tim ciljem objavljuju Priručnik za internacionalizaciju koji se redovno ažurira (
). U Francuskoj zajednici Belgije Ministarstvo obrazovanja vodi online bazu podataka koja sadrži više od 80 jedinica koje služe kao pomoć u izradi strategija internacionalizacije i drugih mjera na institucionalnom nivou (
).

Države takođe navode da kriterijumi za zapošljavanje i unapređenje akademskog osoblja takođe sadrže uslov boravka u inostranstvu u svrhu istraživanja ili poučavanja. Tako se u Sloveniji u Rezoluciji o nacionalnom programu visokog obrazovanja 2011 – 2020. navodi da će se do 2020 „od svakog slovenačkog nastavnika u visokom obrazovanju zahtijevati da određeni period živi u inostranstvu i da učestvuju u usavršavanju i razvoju kroz međunarodne razmjene ili posjete drugim državama. Jedan on minimalnih kriterijuma za izbor u zvanje vanrednog ili redovnog profesora je iskustvo podučavanja ili istraživanja na visokoobrazovnoj ustanovi u inostranstvu u trajanju od najmanje tri mjeseca“ (
).

Dalje, nekoliko država koje ne navode postojanje strategije internacionalizacije najvišeg nivoa, odnosno, sve zajednice Belgije, Malta, Austrija i Slovačka, navode da prate mobilnost akademskog osoblja (vidjeti sliku 6.4) odnosno su usvojili mjere na centralnom nivou kojima podstiču osoblje na učešće u odabranim mjerama internacionalizacije (vidjeti sliku 6.5). Dalje, nedavno je došlo do promjena u Austriji, gdje je u avgustu 2016. g. Ministarstvo nauke, istraživanja i ekonomije (BMWFW) usvojilo strategiju mobilnosti u visokom obrazovanju (
), koja obuhvata mobilnost i studenata i osoblja. 
Međutim, preostale države koje nemaju centralnu strategiju ne navode nikakve inicijative centralnog nivoa za podršku mobilnosti osoblja (Danska, Bosna i Hercegovina, Island i Turska). 

6.1.1. Sadržaj strategija internacionalizacije
U slučajevima gdje postoji poseban ili široki strateški dokument o internacionalizaciji, od država se tražilo da navede jesu li sljedeće četiri teme obuhvaćene takvim dokumentom: 

· ciljne vrijednosti za mobilnost dolaznog akademskog osoblja, 

· ciljne vrijednosti za mobilnost odlaznog akademskog osoblja, 

· združeni međunarodni studijski programi, i 

· masovni otvoreni online tečajevi (MOOC). 

Slika 6.2 pokazuje da u velikoj većini slučajeva strategije internacionalizacije spominju razvoj združenih međunarodnih studijskih programa. Međutim, mnogo se rjeđe upućuje na ciljne vrijednosti za dolaznu odnosno odlaznu mobilnost osoblja ili na razvoj Masovnih otvorenih online tečajeva. 

Strategija internacionalizacije koja je na snazi u Grčkoj navodi sva četiri spomenuta područja, dok strategije u Španiji, Francuskoj, Italiji, Litvaniji i Švedskoj navode tri od četiri područja. 
Slika 6.2: Sadržaj strategija internacionalizacije najvišeg nivoa (odabrana područja), 2015/2016.
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Izvor: Eurydice.
UK (1) = UK-ENG/WLS/NIR
Napomene za zemlje
Ujedinjeno Kraljevstvo (ENG/WLS/NIR): Ciljne vrijednosti mobilnosti spominju se u strategijama za Sjevernu Irsku i Vels.

6.1.2.Ciljne vrijednosti za mobilnost akademskog osoblja 

Vrlo malo država u strateškim dokumentima centralnog nivoa navodi ciljne vrijednosti za mobilnost osoblja. U nekim slučajevima, kao npr u Irskoj, Hrvatskoj i Finskoj, to je posljedica toga što se ciljne vrijednosti utvrđuju na nivou ustanove, pa se očekuje da budu uključene u institucionalne strategije. Tako u Finskoj, ugovori o uspješnosti koji se sklapaju između Ministarstva obrazovanja i visokoobrazovnih ustanova sadrže određene kvantitativne ciljne vrijednosti, uključujući dolaznu i odlaznu mobilnost osoblja. 
Čak i kada države navode donošenje ciljnih vrijednosti na centralnom nivou, to se često odnosi na opšte ciljeve povećanja broja dolaznog i odlaznog osoblja, a ne na konkretne brojčane ciljne vrijednosti. Npr, to je slučaj sa centralnim dokumentima u Španiji, Italiji, Švedskoj i Srbiji. U Španiji se Strategijom internacionalizacije španskih univerziteta 2015 – 2020. (
) utvrđuju četiri strateška stuba i 28 ciljeva. U smislu dolazne mobilnosti cilj je „podsticati dolazak, boravak i ostanak stranih studenata, profesora, i istraživača u skladu sa direktivama i nacionalnim propisima“. Cilj za odlazno osoblje jest „povećanje međunarodne mobilnosti univerzitetskog osoblja“ tako da se, između ostalog, „prilikom akreditacije i profesionalne karijere osoblja u obzir uzmu međunarodne aktivnosti“. Sljedeći   primjer je Italija, u kojoj trogodišnji plan razvoja univerzitetskog sistema 2013 – 2015  (
), između ostalog, upućuje na sljedeće indikatore i mjerila za praćenje i vrednovanje univerzitetskih programa 2013 – 2015: privlačenje stručnjaka i profesora iz inostranstva; kolegijumi na stranim jezicima na svim nivoma; kao i zajedničke ili dvojne akademske diplome. 
Svega nekoliko država je kvantifikovalo ciljne vrijednosti za mobilnost akademskog osoblja. U Francuskoj i Letoniji, ciljne vrijednosti odnose se na procenat stranog akademskog osoblja. U slučaju Francuske godišnji izvještaji o uspješnosti sektora visokog obrazovanja (Projet annuel de performance de l’enseignement supérieur – PAP), koja se dostavljaju uz Nacrtu budžeta (Projet de Loi de Finances – PLF), sadrže podatke o procentu stranih državljana među nastavnicima i istraživačima u visokom obrazovanju. Godine 2014. bilo je 14,7% stranih nastavnika i istraživača, a projekcija za 2015. godinu je predviđala porast na 17,5%. Cilj za 2017. godinu je 20% (
).
U Letoniji su ciljne vrijednosti za dolazno akademsko osoblje definisane Zakonom u visokoobrazovnim ustanovama (
) i Smjernicama za razvoj obrazovanja 2014. – 2020. (
). Član 3 (7) zakona navodi da će „najmanje pet posto akademskog osoblja“ na svakoj ustanovi činiti gostujući profesori i drugi koji su bili zaposleni na visokoobrazovnim ustanovama u drugoj državi EU članici najmanje pet godina. Dalje, Smjernice za razvoj obrazovanja 2014. – 2020. navode da se očekuje postepeni porast inostranog akademskog osoblja od 0,5% u polaznoj 2012. godini do 5% 2020. godine. 
S druge strane, u Litvaniji su centralni organi postavili precizne ciljne vrijednosti za dolaznu i odlaznu mobilnost. Ove ciljne vrijednosti u obzir uzimaju tri posebna vida internacionalizacije: 
· Dolaznu mobilnost viših profesora i predavača, finansiranu iz državnog budžeta – 80 posjeta 2016. godine;

· Zajedničke studijske programe – 40 do 2016. godine (
);

· Procenat nastavnika na visokoobrazovnim ustanovama koji učestvuju u programu mobilnosti Erasmus – 7% do 2016. godine, 10% – do 2020. godine (
).

Na kraju, u Sloveniji, Strategija za internacionalizaciju slovenačkog visokog obrazovanja 2016 – 2020 (
) i prateći akcioni plan (
) definišu ciljne vrijednosti za odlaznu i dolaznu mobilnost nastavnika u visokom obrazovanju: 
· 8% mobilnog osoblja u slovenačkom sistemu visokog obrazovanja do 2020. g, za šta je obezbijeđeno 1 013 000 EUR iz kohezionih fondova do 2018. g; 

· Povećanje broja gostujućih međunarodnih stručnjaka i nastavnika u visokom obrazovanju, za šta je obezbijeđeno 3 310 000 EUR iz kohezionih fondova do 2018. g. 

6.2. Centralno praćenje mobilnosti osoblja 
Trenutno nisu dostupni usklađeni sveobuhvatni podaci o mobilnosti akademskog osoblja u Evropi. Međutim, podaci prikupljeni u okviru Registra evropskog visokog obrazovanja (ETER) (
) ukazuju na postojanje velikih razlike između sistema visokog obrazovanja u pogledu procenta stranih državljana među akademskim osobljem. Dok je Litvanija imala manje od 1%, a Španija oko 2% inostranog akademskog osoblja 2013. godine, Švajcarska je imala 43%, a Ujedinjeno Kraljevstvo 27% (vidjeti sliku 6.3). 
Slika 6.3: Procenat stranih državljana među akademskim osobljem, 2013. g.
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Izvor: Registar evropskog visokog obrazovanja (podaci preuzeti u novembru 2016. godine).

Pojašnjenje
Registar evropskog visokog obrazovanja (ETER) uključuje podatke o akademskom osoblju u tri vrste ustanova – javnim, privatnim i privatnim koje finansira država. Na slici su prikazane samo javne ustanove i privatne ustanove koje finansira država.
Većina evropskih sistema visokog obrazovanja navodi da su uspostavili mehanizme za praćenje mobilnosti akademskog osoblja na nacionalnoj nivou (vidjeti Sliku 6.4). U većini slučajeva praćenje se odnosi na dolaznu i na odlaznu mobilnost osoblja. 
Slika 6.4: Centralno praćenje mobilnosti akademskog osoblja, 2015/2016. 
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Napomene za zemlje
Norveška i Turska: Praćenje se odnosi samo na mobilnost osoblja u okviru programa Erasmus+.
Podaci o tokovima mobilnosti se obično dostavljaju nadležnim ministarstvima ili vladinim agencijama koje upravljaju projektima mobilnosti. Nije neuobičajeno da, u zavisnosti od vrste programa mobilnosti, nekoliko državnih tijela učestvuje u praćenju tokova mobilnosti. Na primjer, u Švedskoj, Švedski savjet za visoko obrazovanje prikuplja podatke o mobilnosti u okviru Erasmus+ i programa Linnaeus Palme, koji finansira Švedska agencija za međunarodni razvoj i saradnju (SIDA), dok Centar za međunarodnu mobilnost (CIMO) prikuplja podatke o programu Nordplus kojim se promoviše mobilnost između osam država  baltičkog i nordijskog regiona. 
Statistike o mobilnosti prikupljene na nacionalnom nivou najčešće obuhvataju sve kategorije akademskog osoblja. U većini slučajeva, uz izuzetak Irske, Poljske i Crne Gore, podaci o tokovima mobilnosti su dostupni javno, najčešće u okviru opštih statistika o obrazovanju i godišnjih izvještaja. 
6.2.1. Definicija mobilnosti osoblja
Mobilnost osoblja može imati različite oblike, kao što su akademske posjete, razmjene, studijska odsustva/boravci, stipendije i zapošljavanje (Education International, 2007). U slučajevima u kojima postoji centralno praćenje, organi nadležni za obrazovanje koriste različite definicije. U mnogim slučajevima države primjenjuju samo onu definiciju mobilnosti koja se primjenjuje za potrebe programa Erasmus+. Uticaj ovog programa na tokove mobilnosti osoblja je izuzetno veliki. Dio programa Erasmus+ koji se odnosi na mobilnost osoblja pruža podršku za oko 57 000 razmjena osoblja godišnje, u vrijednosti 7% ukupnog budžeta programa (Evropska komisija, 2015a). Definicija Erasmus+ programa obuhvata dvije vrste mobilnosti osoblja: mobilnost u svrhu nastave i u svrhu usavršavanja. Navodi se da „period nastave ili usavršavanja između dvije programske države mora trajati najmanje 2 dana i najviše 2 mjeseca“ (
). 

Češka Republika je primjer države u kojoj se podaci prikupljeni na centralnom nivou mogu razdvojiti na osnovu toga da li je riječ o mobilnosti u okviru evropskih programa ili drugim vrstama mobilnosti. 10 743 češkog akademskog osoblja je boravilo u inostranstvu tokom 2013. godine, od čega je 2 257 koristilo razne evropske programe (npr, Erasmus, Ceepus i Action). Istovremeno je 5 318 akademskog osoblja boravilo u toj zemlji tokom 2013. g., od čega je 1 609 mobilnost ostvarilo putem različitih evropskih programa (
). 
U drugim nacionalnim kontekstima, mobilnost se šire definiše. Na primjer, u FFlamanskoj zajednici Belgije, visokoobrazovne ustanove dostavljaju podatke o „bilo kom poslovnom boravku u inostranstvu“. U Njemačkoj se trajanje mobilnosti osoblja definiše kao „najmanje tri mjeseca“, a u Holandiji kao „najmanje dvije sedmice“. 
Neke države upotrebljavaju preciznije definicije koje u obzir uzimaju različito trajanje boravka. U Austriji se navode tri vrste mobilnosti: manje od pet dana, pet dana do tri mjeseca i duže od tri mjeseca. U Crnoj Gori kratkoročna mobilnost traje do jedan mjesec, a dugoročna mobilnost duže od tri mjeseca.  

Međutim, nekoliko država navodi da nemaju definicije mobilnosti osoblja utvrđene na centralnom nivou, pa zato ni ne mogu da dostave detaljnu sliku tokova mobilnosti. Tako se u Švedskoj centalno praćenje redovno sprovodi samo u slučaju programa kojima upravlja Švedski savjet za visoko obrazovanje. Svaki program ima svoju posebnu definiciju mobilnosti u skladu sa minimalnim trajanem boravka u inostranstvu, svrhom i slično. Međutim, od 2016. godine Švedski savjet za visoko obrazovanje i Švedska statistička kancelarija će uključiti i pitanja o mobilnosti osoblja u visokom obrazovanju u upitnik o radnom vremenu akademskog osoblja (uključujući doktorande s ugovorom o radu), koji se sprovodi svake dvije godine. 

6.3. Centralna podrška posebnim mjerama u oblasti internacionalizacije 
Pored programa Erasmus+ i drugih programa koje finansira EU, evropske države administriraju brojne nacionalne, regionalne i bilateralne programe koji uključuju mobilnost osoblja. Podaci o programima prikupljeni za potrebe ovog izvještaja generalno potvrđuju zaključke ranije Eurydice analize (Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2013). Oko polovine svih evropskih država učestvuje i u drugim programima mobilnosti pored Erasmus+ i drugih programa koje finansira EU. Regionalni programi s dugom tradicijom u srednjoj i istočnoj Evropi i nordijskom regionu i dalje imaju važnu ulogu u podršci mobilnosti. 
Kao ilustracija, u Dodataku 2 su dati primjeri širokih programa iz nekoliko država, zajedno s podacima o ciljnim kategorijama osoblja, statistikama o učešću i finansijskoj podršci. Detaljne informacije o programima mobilnosti akademskog osoblja dostupni su u Eurydice opisima nacionalnih obrazovnih sistema (
). 

Konačno, stiče se utisak da je centralna podrška za tri mjere internacionalizacije, odnosno zajedničke međunarodne studijske programe, razvoj MOOC-ova i nastava na stranom jeziku na matičnim ustanovama nejednako raspoređena u evropskim sistemima (vidjeti sliku 6.5). 

Oko polovine svih država navodi mjere centralnog nivoa kojima se podstiče učešće akademskog osoblja u zajedničkim  međunarodnim programima ili nastava na stranim jezicima na domaćim univerzitetima. Inicijative centralnog nivoa za razvoj Masovnih otvorenih online kurseva (MOOC) su još rjeđe (sedam sistema). 

Slika 6.5: Mjere najvišeg nivoa za podsticanje učešća akademskog osoblja u posebnim mjerama u oblasti internacionalizacije, 2015/2016. 
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Dok 14 sistema visokog obrazovanja ne pominje centralnu podršku nijednoj od ove tri mjere, Flamanska zajednica Belgije, Grčka, Italija i Poljska obezbjeđuju podršku za sve tri kategorije. Dalje, Francuska zajednica Belgije, Republika Češka, Njemačka, Francuska, Litvanija, Finska i Crna Gora obezbjeđuju podršku za dvije od tri. Ove velike razlike u pristupu mogu upućivati na razlike u relativnom prioritetu politika koji se daje pojedinim mjerama, ali mogu biti i odraz različite faze razvoja svakog sistema u ovim područjima. Tako u Švedskoj ne postoje posebne mjere politika kojima se podstiče nastava na stranom jeziku, budući da se ona već sprovodi na većini programa drugog ciklusa. 
U smislu vrste centralne podrške koja se obezbjeđuje, podsticanje na učešće u zajedničkim međunarodnim programima često uključuju sufinansiranje kao i promotivne kampanje (Njemačka zajednica Belgije i Grčka) kao i uključivanje te stavke u ugovore o uspješnosti koji se sklapaju između visokoobrazovnih ustanova i centralnih tijela nadležnih za obrazovanje (Irska, Finska i Norveška).

Centralna podrška za razvoj MOOC-ova se kreće od ciljanog finansiranja do uspostavljanja portala na kojima se promoviše postojeća ponuda kurseva ili se podstiče uklanjanje zakonskih prepreka za razvoj i sprovođenje MOOC-ova. U Flamanskoj zajednici Belgije, Sektor za obrazovanje i osposobljavanje obezbjeđuje godišnje finansiranje otvorenih studijskih centara koji se nalaze na šest kampusa u sklopu pet Flamanskih univerziteta i njihovu saradnju s Otvorenim univerzitetom Holandije. Ministarstvo obrazovanja u Italiji finansira prvi talijanski univerzitetski portal EduOpen, koji okuplja 14 italijanskih javnih univerziteta u ponudi besplatnih online tečajeva. U Švedskoj, Švedski savjet za visoko obrazovanje (Universitetskanslersämbetet) je objavio izvještaj o MOOC-ovima početkom 2016. godine, u kojem se preporučuje Vladi da visokoobrazovnim ustanovama pravno omogući izradu i sprovođenje MOOC-ova i da ih podstiče. Još se čeka donošenje te odluke. 
Stimulativne mjere za nastavu na stranim jezicima uzimaju u obzir činjenicu da su jezičke kompetencije važan aspekt internacionalizacije visokog obrazovanja. Takvi mjere se takođe vezuju sa ciljem privlačenja stranih studenata ili razvojem međunarodnih zajedničkih studijskih programa. U Austriji i Finskoj, visokoobrazovne ustanoe se podstiču na povećanje broja kurseva koji se nude na engleskom jeziku u okviru ugovora o uspješnosti koji se sklapaju s nadležnim ministarstvom. 
U nekim sistemima je jezička raznolikost ugrađena u same temelje visokog obrazovanja. Npr, načelo višejezičnosti jedno je od temeljnih načela Univerziteta u Luksemburgu. Većina kurseva se drži na dva od tri službena jezika Univerziteta (njemački, francuski i engleski). Od nastavnika se traži podučavanje na različitim jezicima (
).

Stimulativne mjere mogu biti popraćene ograničenjima u vezi s udjelom kurseva koji se izvode na stranom jeziku. Tako se u dekretu Francuske zajednice Belgije donesenom 7. novembra 2013. g. navodi da francuski ostaje jezik nastave i vrednovanja aktivnosti učenja, a dodaje se da engleski može biti jezik nastave i ocjenjivanja za najviše 25% kreditnih bodova na dodiplomskom nivou, odnosno za 50% kreditnih bodova na diplomskom nivou (
). 

Zaključci
Ovo poglavlje ukazuje da u većini evropskih sistema visokog obrazovanja postoje definisani strateške ciljevi za internacionalizaciju visokog obrazovanja. Međutim, iako akademsko osoblje  ima najveću odgovornost u sprovođenju i ostvarenju ovih ciljeva, eksplicitno se pominju samo u kontekstu mobilnosti. Čak i u tim slučajevima, centralno uspostavljeni ciljevi za mobilnost osoblja rijetko postoje. S druge strane, većina sistema navodi neke oblike praćenja tokova mobilnosti osoblja. Praćenje se sprovodi na osnovu različitih definicija, koje su u nekim slučajevima ograničene na definicije programa Erasmus+ ili uključuju više vrsta mobilnosti s obzirom na njihovu svrhu i trajanje. 

Na kraju, centralna podrška za tri konkretne mjere internacionalizacije, odnosno zajedničke međunarodne studijske programe, nastavu na stranom jeziku na matičnoj ustanovi i izradu Masovnih otvorenih online kurseva (MOOC) je nejednako raspoređena u Evropi. Polovina država navodi postojanje centralnih mjera kojima za podsticanje akademskog osoblja na učešće u zajedničkim međunarodnim studijskim programima ili na nastavu na stranim jezicima na domaćem univerzitetu. Centralne mjere kojima se osoblje podstiče na izradu MOOC-ova su daleko manje zastupljene. 
DODACI
Dodatak 1: Dijagrami kategorija akademskog osoblja po državama 
Uputstvo za čitaoce
Cilj dijagrama je da daju vizuelni pregled najčešćih kategorija akademskog osoblja u sistemima visokog obrazovanja. 

Kategorije osoblja povezane s tri faze karijere (
): 

· Niže kategorije: Riječ je o početnim kategorijama/kategorijama rane faze zaposlenja akademskog osoblja. Ove kategorije obično uključuju mlade istraživače/nastavnike koji mogu imati namjeru napredovati prema višim akademskim zvanjima (
).

· Srednje kategorije: Ove kategorije uključuju akademsko osoblje  sa značajnim istraživačkim odnosno nastavnim iskustvom koje im po pravilu omogućava vođenje istraživačkih projekata i podučavanje na poslijediplomskoj nivou. 

· Više kategorije: Ovo su najviša akademska zvanja, uključujući profesore, a u nekim državama i kategorije kao što su viši istraživači i naučni direktori. 
Dijagram takođe nudi mogućnost prikaza kategorija osoblja koje se ne može svrstati ni u jednu od navedenih grupa. Ove su kategorije označene kao „Ostale kategorije“ (
).

U većini država, pomenute kategorije osoblja postoje u glavnim vrstama visokoobrazovnih ustanova. Međutim, u nekim sistemima – a gdje je jasno navedeno – neke kategorije akademskog osoblja odnose se samo na neke vrste visokoobrazovnih ustanova. Za  te države, samo one kategorije osoblja koje postoje na univerzitetima su date na dijagramu (
). 

Svrha dijagrama nije sveobuhvatnost tj. prikaz svih kategorija osoblja koje postoje. Svrha im je pregled „najzastupljenijih kategorija“, što se obično odnosi na kategorije koje čine najmanje 5% ukupne populacije akademskog osoblja. Međutim, u nekim državama, posebno onima sa velikim brojem kategorija osoblja, određene kategorije koje su zastupljene u manjem procentu ipak predstavljaju važan strukturni element sistema i prikazane su na dijagramu. 

Dalje, određene kategorije osoblja su sistemski izostavljene. To se posebno odnosi na osoblje koje ima samo upravljačke nadležnosti i ne učestvuje ni u nastavi ni u istraživanju.  Gostujuće akademsko osoblje  – bilo iz drugih država ili s drugih visokoobrazovnih ustanova unutar države – takođe nije prikazano. Isto važi i za penzionisano akademsko osoblje  koje zadržava zvanje samo na honorarnoj osnovi (npr, professor emeritus). 

Za svaku od navedenih kategorija osoblja (
) navode se sljedeći elementi: 

· Prva dva elementa na dijagramu navode glavne dužnosti osoblja u toj kategoriji, tačnije, da li je osoblje angažovano na nastavničkom ([image: image91.png]


) ili naučnom ([image: image92.png]


) radnom mjestu. U slučaju da kategorija osoblja obuhvata i nastavničke i naučne dužnosti, obje su opcije navedene. Ako uključuje samo nastavničke dužnosti, a ne uključuje naučne, samo je nastavničko navedeno (i obratno). 

· Sljedeća dva elementa prikazuju dva potencijalna uslova kvalifikacija, odnosno ako je doktorsko zvanje ([image: image93.png]Phl)



) ili postdoktorska kvalifikacija (
) ([image: image94.png]I



) zakonski uslov za pristup kategoriji osoblja. Ako se kategoriji može pristupiti bez ijedne od pomenutih kvalifikacija, već se kvalifikacija mora steći u definisanom vremenskom roku, na dijagramu se to ne navodi kao zakonski uslov (
). 

· Posljednja dva elementa se odnose na dvije vrste ugovora o radu – ugovor na određeno vrijeme ([image: image95.png]


) i na neodređeno vrijeme ([image: image96.png]


). Prva kategorija se odnosi na ugovore koji ističu po završetku određenog perioda. Druga kategorija se odnosi na ugovore sklopljene na neodređeni vremenski period, bilo da se smatraju „stalnim“ ili bez unaprijed definisanog datuma isticanja. Ako više od 90% osoblja u okviru jedne kategorije ima jednu od ove dvije vrste ugovora, samo ta vrsta ugovora je data na dijagramu. Međutim, ako su ove dvije vrste ugovora zastupljene ravomjernije, pominju se obje vrste. Dalje, ako postoji opcija da se osoblju s ugovorom na neodređeno vrijeme može ponuditi i dodatni ugovor na određeno vrijeme ili ugovor o djelu, na dijagramu je dat samo ugovor na neodređeno vrijeme. 
Sa desne strane glavnih ikonica su dati statistički podaci o broju osoblja u kategoriji. Taj je podatak dat po glavi u svim slučajevima u kojima su nacionalna nadležna tijela mogla dostaviti taj podatak. U nekoliko slučajeva podaci o broju lica nisu dostupni, pa su brojevi osoblja navedeni u ekvivalentu punog radnog vremena. Službene statistike centralnog nivoa su primarni izvor ovih podataka (
). Ako za pojedine kategorije osoblja nisu dostupni službeni podaci, na dijagramu se navodi da podaci nisu dostupni (n/a).

Kada podaci omogućavaju, složenim grafikonom su na dijagramu su prikazani udjeli kategorije osoblja u okviru pojedinačnih faza. 
Konačno, ispod svakog dijagrama su podaci o tipičnom karijernom putu, odnosno najčešće karijerno napredovanje akademskog osoblja. Tipični karijerni put se ne mora odnositi na sve kategorije prikazane na dijagramu, s obzirom na to da neke kategorije osoblja možda nisu njegov sastavni dio. Dalje, može postojati nekoliko zasebnih karijernih puteva, posebno u državama u kojima su nastavne (ili akademske) i naučne karijere jasno odvojene. Čitalac takođe mora imati na umu da u nekim državama pojam tipičnog karijernog puta može biti propisan i da ga se osoblje mora pridržavati.  U drugim državama akademsko osoblje može imati određenu fleksibilnost unutar tipičnog karijernog puta, npr, kombinujući nastavne i naučne karijerne puteve. Podaci ispod dijagrama ne opisuju ove razlike. 
Dijagrami po državama
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Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka CREF-a, 2015. g. (referentna godina podataka: ak. god. 2014/2015).
Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima. 

Tipični karijerni put:

Predavač ► Docent ► Profesor 
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Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka Vlaams Ministerie van Onderwijs en Vorming, 2015. i VLIR-a, 2015- (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015).

Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima.  

Tipični karijerni put:

Akademski asistent s diplomom ► Viši istraživač ► Asistent u nastavi ► Docent ► Profesor ► Redovni profesor 
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Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka CIOO-a, 2015. g. (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016). 

Tipični karijerni put:

Asistent ► Viši asistent ► Docent ► Profesor
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Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka MŠMT-a, 2015. g (referentna godina za podatke: 2015). 

Tipični karijerni put:

Predavač ► Asistent ► Viši asistent ► Docent ► Profesor
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	Postdoktorand
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	Profesor s posebnim odgovornostima
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	Professor med særlige opgaver (MSO)
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	Doktor nauka 
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Izvor: Eurydice, statistike na osnovupodataka Moderniseringsstyrelsena, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015).
Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima. 
Tipični karijerni put:

Asistent/Istraživač ► Docent/Viši istraživač ► Profesor/Profesor s posebnim odgovornostima 

DE

	Njemačka
	[image: image147.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image148.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja

	
	A. Niže kategorije
	
	

	Naučno i umjetničko osoblje
	[image: image149.png]



	179 651
	[image: image150.png]DE
100

90

80 DA 71

70 [B:0

60 mCo9

50 [1D: 20

40

30

20

10
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Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka Statistisches Bundesamta, 2015. g (referentna godina za podatke: 2015. g). 

Tipični karijerni put:

Naučno i umjetničko osoblje ► Asistent / predavač ► Niži profesor ► ProfesorEE
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	Istraživač u ranoj fazi karijere
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	Nooremteadur
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	B. Srednje kategorije
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Izvor: Eurydice, statistike na osnov upodataka HTM-a, 2016. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016). 

Tipični karijerni put: Nastavnik ► Predavač ► Docent ► Profesor 
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	Irska
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	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 
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	Honorarni asistent
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	Part-time teaching assistant 
	
	
	

	Mlađi predavač 
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	Lecturer below the bar 
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Iskusniji predavač
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	Lecturer above the bar
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Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka HEA, 2013. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2012/2013). 

Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima.  

Tipični karijerni put:

Honorarni asistent  ► Mlađi predavač ► Iskusniji predavač ► Viši predavač ► Docent ► Profesor 
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	Posebno osoblje za osposobljavanje
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	Ειδικό eκπαιδευτικό προσωπικό (ΕΕΠ)
(Eidiko ekplaćenieftiko prosopiko (EEP))
	
	
	

	Posebno laboratorijsko i nastavno osoblje 
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	Εργαστηριακό διδακτικό προσωπικό (ΕΔΙΠ)
(Ergastiriako didaktiko prosopiko (EDIP))
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image188.png]



	628
	

	Λέκτορας (Lectoras)
	
	
	

	TEI predavač
	[image: image189.png]



	442
	

	Καθηγητής eφαρμογών

(Kathigitis efarmogon)
	
	
	

	Asistent
	[image: image190.png]



	3 296
	

	Επίκουρος/Επίκουρη kαθηγητής/Καθηγήτρια

(Epikouros/Epikouri kathigitis/Kathigitria)
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Docent 
	[image: image191.png]



	2 643
	

	Αναπληρωτής/Αναπληρώτρια kαθηγητής/Καθηγήτρια (Anaplirotis/Anaplirotria kathigitis/Kathigitria)
	
	
	

	Profesor 
	[image: image192.png]



	3 575
	

	Καθηγητής/Καθηγήτρια Α’ βαθμίδας

(Kathigitis/Kathigitria vathmidas A)
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image193.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka Ministarstva obrazovanja, istraživanja i religijskih pitanja, 2016. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016). 

Tipični karijerni put:

Predavač ► Asistent ► Docent ► Profesor

ES

	Španija
	[image: image194.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image195.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent 
	[image: image196.png]



	907
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	Profesor ayudante
	
	
	

	Asistent s doktoratom
	[image: image198.png]



	2 896
	

	Profesor ayudante doctor
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image199.png]



	28 477
	

	Profesor asociado
	
	
	

	Vanredni profesor s doktoratom
	[image: image200.png]



	9 442
	

	Profesor contratado doctor
	
	
	

	Viši univerzitetski predavač
	[image: image201.png]



	29 330
	

	Profesor titular de universidad
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Viši univerzitetski profesor
	[image: image202.png]



	10 234
	

	Catedrático de universidad
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image203.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka MECD-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015). 

Tipični karijerni put:

Asistent ► Asistent s doktoratom ►Vanredni profesor s doktoratom ► Viši univerzitetski predavač ► Viši univerzitetski profesor
FR

	Francuska
	[image: image204.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image205.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	 
	A. Niže kategorije
	
	

	Doktorand s doktorskim ugovorom i nastavnim zadacima 
	[image: image206.png]



	12 081
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	Doctorant contractuel assurant des missions d’enseignement
	
	
	

	Privremeno nastavno i naučno osoblje
	[image: image208.png]



	
	

	Attaché temporaire d'enseignement et de recherche (ATER) 
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Redovni asistent profesora, Redovni asistent 
	[image: image209.png]



	72 702
	

	Maître de conférences, Assistant titulaire
	
	
	

	Docent
	[image: image210.png]



	
	

	Maître de conférences associé
	
	
	

	Srednjoškolski nastavnici u visokom obrazovanju 
	[image: image211.png]@ OO Ol ®





	
	

	Enseignant du second degré
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Vanredni univerzitetski profesor
	[image: image212.png]



	
	

	Professeur des universités associé
	
	
	

	Univerzitetski profesor
	[image: image213.png]



	
	

	Professeur des universités (PU)
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image214.png]



	 
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka MENESR-DGRH-a, 2016. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016). 
Tipični karijerni put:

Doktorand s doktorskim ugovorom i nastavnim zadacima ► Privremeno nastavno i naučno osoblje ► Redovni asistent profesora ► Univerzitetski profesor
HR

	Hrvatska
	[image: image215.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image216.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	 
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image217.png]



	3 472
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	Asistent
	
	
	

	Postdoktorand
	[image: image219.png]



	1 360
	

	Postdoktorand
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image220.png]



	2 552
	

	Docent
	
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image221.png]



	1 775
	

	Vanredni profesor
	
	
	

	Umjetnički saradnik
	[image: image222.png]



	49
	

	Umjetnički saradnik
	
	
	

	Lektor
	[image: image223.png]



	133
	

	Lektor
	
	
	

	Predavač
	[image: image224.png]



	1 545
	

	Predavač
	
	
	

	Viši predavač
	[image: image225.png]



	1 114
	

	Viši predavač
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Redovni profesor
	[image: image226.png]



	2 563
	

	Redovni profesor
	
	
	

	Profesor visoke škole
	[image: image227.png]



	382
	

	Profesor visoke škole
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image228.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka DZS-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015). 

Tipični karijerni put:

Asistent ► Postdoktorand ► Docent► Vanredni profesor ► Redovni profesor

IT

	Italija
	[image: image229.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image230.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	 
	A. Niže kategorije
	
	

	Istraživač na projektu
	[image: image231.png]



	15 909
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	Assegnista di ricerca
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Privremeni akademski istraživač
	[image: image233.png]



	3 565
	

	Ricercatore universitario a tempo determinato
	
	
	

	Akademski istraživač (kategorija se postepeno ukida)
	[image: image234.png]



	21 035
	

	Ricercatore universitario a tempo indeterminato
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image235.png]



	17 541
	

	Professore associato
	
	
	

	Redovni profesor
	[image: image236.png]



	13 263
	

	Professore ordinario
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Ugovorni docent
	[image: image237.png]



	34 264
	

	Docente a contratto
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka MIUR-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015). 

Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima.  

Tipični karijerni put:

Istraživač na projektu ► Privremeni akademski istraživač ► Vanredni profesor ► Redovni profesor

CY

	Kipar
	[image: image238.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image239.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image240.png]



	58
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	Λέκτορας (Lectoras)
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image242.png]



	146
	

	Επίκουρος kαθηγητής (Epikouros kathigitis) 
	
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image243.png]



	122
	

	Aναπληρωτής kαθηγητής (Anaplirotis kathigitis)
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Profesor
	[image: image244.png]



	108
	

	 Kαθηγητής (Kathigitis)
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Posebno nastavno osoblje
	[image: image245.png]



	109
	

	 Eιδικό eκπαιδευτικό προσωπικό (Eidiko ekpedeutiko prosopiko)
	
	
	

	 Vanredni fakultetski tutor
	[image: image246.png]



	312
	

	 Συνεργαζόμενο eκπαιδευτικό προσωπικό (Sunergazomeno ekpedeutiko prosopiko)
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovuneobjavljenih nacionalnih podataka, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016). 

Tipični karijerni put:

Predavač ► Asistent ► Vanredni profesor ► Profesor

LV

	Letonija
	[image: image247.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image248.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image249.png]



	273
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	Asistents
	
	
	

	Predavač
	[image: image251.png]



	848
	

	Lektors
	
	
	

	Istraživač
	[image: image252.png]



	n/a
	

	Pētnieks
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image253.png]



	974
	

	Docents
	
	
	

	Viši istraživač 
	[image: image254.png]



	n/a
	

	Vadošais pētnieks
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image255.png]



	504
	

	Asociētais profesors
	
	
	

	Profesor
	[image: image256.png]



	596
	

	Profesors
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image257.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka IZM-a, 2016. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016).

Tipični karijerni put:

Asistent ► Predavač/istraživač ► Docent/Viši istraživač ► Vanredni profesor► Profesor 

LT

	Litvanija
	[image: image258.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image259.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image260.png]



	1 195
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	Asistentas
	
	
	

	Niži istraživač
	[image: image262.png]



	571
	

	Jaunesnysis mokslo darbuotojas
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image263.png]



	3 012
	

	Lektorius
	
	
	

	Istraživač
	[image: image264.png]



	361
	

	Mokslo darbuotojas
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Docent
	[image: image265.png]



	2 552
	

	Docentas
	
	
	

	Profesor
	[image: image266.png]



	1 391
	

	Profesorius
	
	
	

	Viši istraživač
	[image: image267.png]



	332
	

	Vyresnysis mokslo darbuotojas
	
	
	

	Vodeći istraživač
	[image: image268.png]



	176
	

	Vyriausiasis mokslo darbuotojas
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image269.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka ITC-a, 2016. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015).

Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima. 
Tipični karijerni putevi:

Put 1: Asistent ► Predavač ► Docent ► Profesor 

Path 2: Niži istraživač ► Istraživač ► Viši istraživač ► Vodeći istraživač
LU

	Luksemburg
	[image: image270.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image271.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	 
	A. Niže kategorije
	
	

	Doktorand
	[image: image272.png]



	374
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	Chercheur en formation doctorale
	
	
	

	Postdoktorand
	[image: image274.png]



	48
	

	Chercheur en formation postdoctorale
	
	
	

	Asistent
	[image: image275.png]



	28
	

	Assistant
	
	
	

	Asistent istraživač
	[image: image276.png]



	52
	

	Assistant-chercheur
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image277.png]



	70
	

	Assistant-professor
	
	
	

	Viši naučnik-istraživač
	[image: image278.png]



	38
	

	Chargé de cours
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Profesor
	[image: image279.png]



	115
	

	Professeur
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image280.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka Univerziteta u Luksemburgu, 2013. g (referentna godina za podatke: 2013. g).

Tipični karijerni put:

Doktorand ► Postdoktorand ► Asistent/Asistent istraživač► Docent ► Profesor

HU

	Mađarska
	[image: image281.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image282.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Niži asistent
	[image: image283.png]



	2 888
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	Tanársegéd
	
	
	

	Asistent postdoktorand
	[image: image285.png]



	842
	

	Tudományos segédmunkatárs
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Viši docent 
	[image: image286.png]



	4 170
	

	Adjunktus
	
	
	

	Istraživač postdoktorand
	[image: image287.png]



	505
	

	Tudományos munkatárs
	
	
	

	Istraživač
	[image: image288.png]



	215
	

	Tidományos főmunkatárs
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Docent
	[image: image289.png]



	5 193
	

	Docens
	
	
	

	Profesor
	[image: image290.png]



	2 361
	

	Tanár
	
	
	

	Naučni savjetnik
	[image: image291.png]



	18
	

	Tudományos tanácsadó
	
	
	

	Profesor istraživač
	[image: image292.png]



	33
	

	Kutató professzor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Instruktor
	[image: image293.png]



	1 694
	

	Tanár
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka FIR-OSAP-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016). 

Tipični karijerni put:

Niži asistent ► Viši asistent ► Docent ► Profesor 

MT

	Malta
	[image: image294.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image295.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image296.png]



	147
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	Assistant lecturer
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image298.png]



	175
	

	Lecturer
	
	
	

	Viši predavač
	[image: image299.png]



	198
	

	Senior lecturer
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Docent
	[image: image300.png]



	115
	

	Associate professor
	
	
	

	Profesor
	[image: image301.png]



	94
	

	Professor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image302.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka Univerziteta na Malti, 2014/2015 (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015).
Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima.  

Tipični karijerni put:

Asistent► Predavač ► Viši predavač ► Docent ► Profesor 

	Holandija
	[image: image303.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image304.png]MR EHEE




	Ekvivalenti punog radnog vremena
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image305.png]



	n/a
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	Student assistent 
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image307.png]



	4 539
	

	Universitair docent
	
	
	

	Viši docent
	[image: image308.png]



	2 097
	

	Universitair hoofddocent 
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Profesor
	[image: image309.png]



	2 529
	

	Hoogleraar/professor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Doktor nauka
	[image: image310.png]



	8 160
	

	Promovendus
	
	
	

	Drugo akademsko osoblje 
(postdoktorandi, istraživači)
	[image: image311.png]



	6 516
	

	Overig wetenschappelijk personeel (post doc, onderzoekers)
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka VNSU-a, 2015. g (referentna godina za podatke: 2014/2015). 

Tipični karijerni put:

Asistent ► Docent ► Viši docent ► Profesor

AT

	Austrija
	[image: image312.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image313.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	  
	A. Niže kategorije
	
	

	Univerzitetski asistent
	[image: image314.png]



	4 855
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	Universitätsassistent
	
	
	

	Naučno, umjetničko i nastavno osoblje (kategorija koja se ukida)
	[image: image316.png]



	1 890
	

	Nicht-habilitierter Wissenschaftlicher/ Künst​lerischer Mitarbeiter (auslaufende Kategorie)
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image317.png]



	628
	

	Assistenzprofessor
	
	
	

	Docent
	[image: image318.png]



	614
	

	Assoziierter Professor
	
	
	

	Docent
	[image: image319.png]



	2 191
	

	Universitätsdozent (Ao. Univ.-Prof.)
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Univerzitetski profesor
	[image: image320.png]



	2 469
	

	Universitätsprofessor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Više naučno/umjetničko osoblje
	[image: image321.png]



	697
	

	Senior Scientist/Senior Artist
	
	
	

	Viši predavač
	[image: image322.png]



	942
	

	Senior Lecturer
	
	
	

	Osoblje na projektu
	[image: image323.png]



	9 265
	

	Projektmitarbeiter
	
	
	

	Predavač
	[image: image324.png]



	9 810
	

	Lehrbeauftragter
	
	
	

	Asistent u nastavi
	[image: image325.png]



	6 062
	

	Studentischer Mitarbeiter
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka BMWFW-a, 2015. g (referentna godina za podatke: 2015).

Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima. 
Tipični karijerni put:

Asistent ► Docent ► Docent (džavni službenik) ► Univerzitetski profesor
PL

	Poljska
	[image: image326.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image327.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image328.png]



	5 031
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	Wykładowca
	
	
	

	Lektor 
	[image: image330.png]



	1 095
	

	Lektor
	
	
	

	Instruktor 
	[image: image331.png]



	761
	

	Instruktor
	
	
	

	Asistent 
	[image: image332.png]



	10 762
	

	Aystent
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Viši predavač
	[image: image333.png]



	10 881
	

	Starszy wykładowca
	
	
	

	Docent
	[image: image334.png]



	40 734
	

	Adiunkt
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image335.png]



	14 778
	

	Profesor nadzwyczajny
	
	
	

	Redovni profesor
	[image: image336.png]



	7 763
	

	Profesor zwyczajny
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image337.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka GUS-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015).

Tipični karijerni putevi:

Put 1: Lektor/Instruktor ► Predavač ►Viši predavač  

Put 2: Asistent ► Docent ► Vanredni profesor ► Redovni profesor
PT

	Portugalija
	[image: image338.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image339.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent (kategorija se postepeno ukida)
	[image: image340.png]



	278
	[image: image341.png]PT
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	Assistente
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image342.png]



	5 963
	

	Professor auxiliar
	
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image343.png]



	1 915
	

	Professor associado
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Redovni profesor
	[image: image344.png]



	1 071
	

	Professor catedrático
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Lektor
	[image: image345.png]



	177
	

	Leitor
	
	
	

	Monitor
	[image: image346.png]



	111
	

	Monitor
	
	
	

	Ostalo nastavno osoblje
	[image: image347.png]



	740
	

	Outros docentes 
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka DGEEC-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015).

Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima.  

Tipični karijerni put:

Docent ► Vanredni profesor ► Redovni profesor
RO

	Rumunija
	[image: image348.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image349.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image350.png]



	n/a
	[image: image351.png]RO
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	Asistent universitar doctorand
	
	
	

	Asistent s doktoratom
	[image: image352.png]



	5 319
	

	Asistent universitar doctor
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image353.png]



	8 258
	

	Lector universitar
	
	
	

	Docent
	[image: image354.png]



	5 299
	

	Conferentiar universitar
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Profesor
	[image: image355.png]



	4 071
	

	Profesor universitar
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image356.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka CNFIS-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2013/2014).

Tipični karijerni put:

Asistent ► Asistent s doktoratom ► Predavač ► Docent ► Profesor

SI

	Slovenija
	[image: image357.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image358.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	  
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image359.png]



	2 288
	[image: image360.png]Si
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	Asistent
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image361.png]



	327
	

	Predavatelj
	
	
	

	Docent
	[image: image362.png]



	1 535
	

	Docent
	
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image363.png]



	1 015
	

	Izredni profesor
	
	
	

	Istraživač
	[image: image364.png]



	76
	

	Naučni sodelavec
	
	
	

	Viši istraživač
	[image: image365.png]



	19
	

	Višji naučni sodelavec
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Viši predavač
	[image: image366.png]



	256
	

	Višji predavatelj
	
	
	

	Redovni profesor
	[image: image367.png]



	1 442
	

	Redni profesor
	
	
	

	Naučni savjetnik
	[image: image368.png]



	29
	

	Naučni svetnik
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Lektor
	[image: image369.png]



	147
	

	Lektor
	
	
	

	Instruktor
	[image: image370.png]



	93
	

	Učitelj veščin
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka SURS-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015).

Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje na univerzitetima. 
Tipični karijerni putevi:

Put1: Asistent ► Docent ► Vanredni profesor ► Redovni profesor
Put 2: Predavač ► Viši predavač
Put 3: Istraživač ► Viši istraživač ► Naučni savjetnik
SK

	Slovačka
	[image: image371.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image372.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image373.png]



	244
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	Lektor
	
	
	

	Asistent
	[image: image375.png]



	634
	

	Asistent
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Viši asistent
	[image: image376.png]



	6 655
	

	Odborný asistent
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Docent
	[image: image377.png]



	2 823
	

	Docent
	
	
	

	Profesor
	[image: image378.png]



	1 734
	

	Profesor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Istraživač
	[image: image379.png]



	n/a
	

	Výskumný pracovník
	
	
	

	Član umjetničkog osoblja
	[image: image380.png]



	n/a
	

	Umelecký pracovník
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka CVTI SR-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016). 

Tipični karijerni put:

Asistent ► Viši asistent ► Docent ► Profesor

FI

	Finska
	[image: image381.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image382.png]MR EHEE




	Ekvivalenti punog radnog vremena
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Istraživač prvog stepena
	[image: image383.png]



	6 520
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	Tutkijanuraporras I
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Prepoznati istraživač 
	[image: image385.png]



	3 712
	

	Tutkijanuraporras II
	
	
	

	Priznati istraživač 
	[image: image386.png]



	3 861
	

	Tutkijanuraporras III
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Vodeći istraživač 
	[image: image387.png]



	2 473
	

	Tutkijanuraporras IV
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image388.png]



	1 176
	

	Tuntiopettaja
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka Ministarstva obrazovanja i kulture, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015).
Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima. 
Tipični karijerni put:

Istraživč prvog stupnj ► Prepoznati istraživač ► Priznati istraživač ► Vodeći istraživač  

SE

	Švedska
	[image: image389.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image390.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Ostalo akademsko osoblje , bez doktorata
	[image: image391.png]



	5 469
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	Annan forskande och undervisande personal, utan doktorsexamen
	
	
	

	Doktorand

	[image: image393.png]



	11 098
	

	Doktorand
	
	
	

	Predavač
	[image: image394.png]



	6 425
	

	Adjunkt
	
	
	

	Niže akademsko osoblje 
	[image: image395.png]



	3 085
	

	Meriteringsanställning
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Ostalo akademsko osoblje , s doktoratom 
	[image: image396.png]



	4 118
	

	Annan forskande och undervisande personal, med doktorsexamen
	
	
	

	Viši predavač 
	[image: image397.png]



	9 565
	

	Lektor
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Profesor
	[image: image398.png]



	6 354
	

	Professor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image399.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka Švedskog vijeća za visoko obrazovanje, 2014. g (referentna godina za podatke: 2014)

Tipični karijerni put:

Doktorand ► Niže akademsko osoblje  ► Viši predavač ► Profesor

UK

	Ujedinjeno Kraljevstvo
	[image: image400.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image401.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent u nastavi
	[image: image402.png]



	172 800
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	Teaching assistant
	
	
	

	Asistent u istraživanju
	[image: image404.png]



	
	

	Research assistant
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Demonstrator
	[image: image405.png]



	
	

	Teaching fellow
	
	
	

	Predavač
	[image: image406.png]



	
	

	Lecturer
	
	
	

	Viši predavač
	[image: image407.png]



	
	

	Senior lecturer
	
	
	

	Glavni predavač 
	[image: image408.png]



	
	

	Principal lecturer 
	
	
	

	Niži istraživač
	[image: image409.png]



	
	

	Research fellow
	
	
	

	Viši istraživač
	[image: image410.png]



	
	

	Viši istraživač
	
	
	

	Glavni istraživač 
	[image: image411.png]



	
	

	Pincipal research fellow 
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Profesor
	[image: image412.png]



	19 600
	

	Professor
	
	
	

	Rukovodilac katedre
	[image: image413.png]



	
	

	Function head
	
	
	

	Rukovodilac škole
	[image: image414.png]



	5 935
	

	Head of school
	
	
	

	Uprava
	[image: image415.png]



	
	

	Senior management
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image416.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


(Ujedinjeno Kraljevstvo)

Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka HESA-e, 2016. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015).

Napomena: Iako Engleska, Vels, Sjeverna Irska i Škotska imaju u nekim aspektima različite sisteme visokog obrazovanja, prikazani su na istom dijagramu, budući da po pitanju kategorija akademskog osoblja među njima nema značajnih razlika. Iako su prikazana dva zasebna karijerna puta, karijere akademskog osoblja po pravilu uključuju i elemente nastave i elemente istraživanja. 
Tipični karijerni putevi:

Put 1:
Asistent u nastavi ► Demonstrator ► Predavač ► Viši predavač ► Glavni predavač ► Profesor / Rukovodilac katedre / Rukovodilac škole ► Uprava
Put 2: 
Asistent u istraživanju ► Niži istraživač ► Viši istraživač ► Glavni istraživač ► Profesor / Rukovodilac škole ► Uprava
BA

	Bosna i Hercegovina
	[image: image417.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image418.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image419.png]



	1243
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	Asistent 
	
	
	

	Viši asistent 
	[image: image421.png]



	1735
	

	Viši asistent 
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image422.png]



	2123
	

	Docent
	
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image423.png]



	1651
	

	Vanredni profesor
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Redovni profesor
	[image: image424.png]



	1540
	

	Redovni profesor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image425.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka FZS-a, 2015. g. i RSIS-a, 2016. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015). 

Tipični karijerni put:

Asistent ► Viši asistent ► Docent ► Vanredni profesor ► Redovni profesor
CH

	Švajcarska
	[image: image426.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image427.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	 
	A. Niže kategorije
	
	

	Doktorand
	[image: image428.png]



	23 697
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	Wissenschaftlicher Assistierender mit Masterabschluss oder Äquivalent (Doktorierender) 

Assistant scientifique titulaire d’un diplôme de master ou équivalent (doctorant)
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Postdoktorand
	[image: image430.png]



	29 557
	

	Wissenschaftlicher Assistierender mit Dissertation (Postdoktorierender)

Assistant scientifique titulaire d’un doctorat (post-doctorant)
	
	
	

	Viši asistent
	[image: image431.png]



	
	

	Oberassistierender

Maître-assistant
	
	
	

	Viši predavač
	[image: image432.png]



	
	

	Maître d'enseignement et de recherche
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Profesor
	[image: image433.png]



	4 088
	

	Professor 

Professeur
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image434.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka BFS/OFS-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015).

Napomena: Dijagram obuhvata samo akademsko osoblje  na univerzitetima.  

Tipični karijerni put:

Doktorand ► Postdoktorand ► Viši asistent / Viši predavač ► Profesor

IS

	Island
	[image: image435.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image436.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	 
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image437.png]



	225
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	Aðjúnkt
	
	
	

	Predavač
	[image: image439.png]



	250 (estimate)
	

	Lektor
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Viši predavač
	[image: image440.png]



	221
	

	Dósent
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Profesor
	[image: image441.png]



	301
	

	Prófessor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	Pomoćno nastavno osoblje
	[image: image442.png]



	1 216
	

	Other teaching staff
	
	
	

	Specijalista
	[image: image443.png]



	n/a
	

	Sérfræðingur
	
	
	

	Istraživač
	[image: image444.png]



	n/a
	

	Fræðimaður
	
	
	

	Naučnik
	[image: image445.png]



	n/a
	

	Vísindmaður
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka Hagstofa Íslands, 2012. g (referentna godina za podatke: 2012. g).

Tipični karijerni put:

Asistent u nastavi ► Predavač ► Viši predavač ► Profesor

ME

	Crna Gora
	[image: image446.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image447.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	[image: image448.png]ME
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	Asistent 
	[image: image449.png]



	336
	

	Saradnik u nastavi / Stručni saradnik / Saradnik u istraživanju / Asistent
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image450.png](@ @0 O 0 O





	223
	

	Docent
	
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image451.png](@ @0 O 0 O





	178
	

	Vanredni profesor
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Redovni profesor
	[image: image452.png]e O
(O 0|0 OO O)




	229
	

	Redovni profesor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image453.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka UCG-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2014/2015). 

Tipični karijerni put:

Asistent ► Docent ► Vanredni profesor ► Redovni profesor
NO

	Norveška
	[image: image454.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image455.png]MR EHEE




	Ekvivalenti punog radnog vremena
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Predavač
	[image: image456.png]



	3 700
	[image: image457.png]NO
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	Høgskolelektor/Universitetslektor
	
	
	

	Doktorand
	[image: image458.png]



	4 600
	

	Stipendiat
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Postdoktorand
	[image: image459.png]



	1 400
	

	Postdoktor
	
	
	

	Predavač
	[image: image460.png]



	940
	

	Førstelektor
	
	
	

	Asistent
	[image: image461.png]



	3 900
	

	Førsteamanuensis
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Docent
	[image: image462.png]



	150
	

	Dosent
	
	
	

	Profesor
	[image: image463.png]



	3 650
	

	Professor
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image464.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka DBH-a, 2015. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016). 

Tipični karijerni put:

Predavač ► Asistent ► Profesor

RS

	Srbija
	[image: image465.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image466.png]MR EHEE




	Broj lica
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Saradnik u nastavi
	[image: image467.png]



	509
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	Сарадник у настави (Saradnik u nastavi)
	
	
	

	Asistent
	[image: image469.png]



	2 798
	

	Асистент (Asistent)
	
	
	

	Istraživač saradnik
	[image: image470.png]



	518
	

	Истраживач сарадник (Istraživač saradnik)
	
	
	

	Predavač
	[image: image471.png]



	469
	

	Предавач (Predavač)
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image472.png]



	3 320
	

	Доцент (Docent)
	
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image473.png]



	2 590
	

	Ванредни професор (Vanredni profesor)
	
	
	

	Profesor strukovnih studija
	[image: image474.png]



	819
	

	Професор струковних студија 
(Profesor strukovnih studija)
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Redovni profesor
	[image: image475.png]



	3 540
	

	Редовни професор (Redovni profesor)
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image476.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka MESTD-a, 2016. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2015/2016).

Tipični karijerni put:

Asistent ► Docent ► Vanredni profesor ► Redovni profesor 

TR

	Turska
	[image: image477.png]




	Naziv kategorije osoblja 

	[image: image478.png]MR EHEE




	Full-time equivalents
	Udio kategorija osoblja 


	
	A. Niže kategorije
	
	

	Asistent
	[image: image479.png]



	41 362
	[image: image480.png]TR
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	Araştırma Görevlisi
	
	
	

	Predavač
	[image: image481.png]



	18 278
	

	Öğretim Görevlisi
	
	
	

	Instruktor
	[image: image482.png]



	9 505
	

	Okutman 
	
	
	

	Specijalista
	[image: image483.png]



	3 475
	

	Uzman
	
	
	

	
	B. Srednje kategorije
	
	

	Docent
	[image: image484.png]



	29 614
	

	Yardımcı Doçent 
	
	
	

	Vanredni profesor
	[image: image485.png]



	11 831
	

	Doçent
	
	
	

	
	C. Više kategorije
	
	

	Redovni profesor
	[image: image486.png]



	18 985
	

	Profesör
	
	
	

	
	D. Ostale kategorije
	
	

	
	[image: image487.png]



	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Izvor: Eurydice, statistike na osnovu podataka YOK-a, 2014. g (referentna godina za podatke: ak. god. 2013/2014).

Tipični karijerni put:

Asistent / Predavač / Instruktor ► Docent ► Vanredni profesor ► Redovni profesor

Izvori statističkih podataka uključenih u dijagrame po državama
BMWFW (Bundesministerium für Wissenchaft, Forschung und Wirtschaft) [Federalno ministarstvo nauke, istraživanja i ekonomije (AT)], 2015 Higher education statistics, [Online] Dostupno na: http://www.bmwfw.gv.at/unidata [pristupljeno 10. novembra 2016].
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Dodatak 2: Primjeri strukturiranih programa mobilnosti akademskog osoblja
Ovaj dodatak sadrži primjere strukturiranih programa koji omogućavaju odlaznu i dolaznu mobilnost osoblja iz nekoliko država. Navedeni primjeri obuhvataju podatke o ciljnim kategorijama osoblja, najnovijim statistikama o stopama učešća i vrsti finansijske podrške koju obezbjeđuju najviši organi (uključujući sufinansiranje za programe koje finansira EU).

Detaljnije informacije o velikim programima mobilnosti akademskog osoblja dostupne su u Eurydice opisima obrazovnih sistema država pojedinačno (
). 

Belgija (Francuska zajednica)

	ODLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	JSPS (Japanska postdoktorska stipendija za strane istraživače) (
)
	Postdoktorandi iz Francuske zajednice  
	2 godišnje
	Stipendije za istraživačke aktivnosti do 2 godine pod mentorstvom japanskih naučnika

	Postdoktorski ugovori Evropskog centra za teoretsku fiziku (
) 
	Postdoktorandi u ranoj fazi karijere 
	
	2-godišnji postdoktorski ugovori

	Valonsko-briselske međunarodne postdoktorske stipendije (WBI.World) (
)
	Postdoktorandi iz Francuske zajednice 
	48 tokom 2015. g. (9 kratkoročnih projekata i 39 dugoročnih)
	Stipendije do 2 godine (1 200 € mjesečno) i jedna povratna karta

	„Naučne misije“
	Osoblje sa stabilnim zaposlenjem na univerzitetu u Francuskoj zajednici
	37  tokom 2016. – 2017.g.
	Najduže 12 mjeseci. Fiksna mjesečna naknada od 3 100 € za odlazne mobilnosti. 

	ERASMUS+
	Mobilnost osoblja u svrhu nastave/usavršavanja: osoblje boravi na VOU programske ili partnerske države 
	2014. g.: 210 nastavnih mobilnosti i 180 usavršavanja 
	

	DOLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Instrument „Uliks mobilnost“ (
) 
	Visokokvalifikovani istraživači koji žive u inostranstvu najmanje pet godina. 
	1  tokom 2016. g.
	Ugovor o radu do 3 godine (koji može biti produžen na neodređeno vrijeme) s godišnjim budžetom do 200 000 €.

	Dolazne postdoktorske stipendije (u Valonija-Bruxelles International) 
	Postdoktorandi izvan Francuske zajednice
	25 tokom 2016. g. (8 kratkoročnih projekata i 17 dugoročnih)
	1-godišnja stipendija (moguće jednom produžiti). Mjesečni iznos od 1 200 € i jedna povratna karta. 

	Dolazno studijsko odsustvo („naučne misije“)
	Osoblje sa stabilnim zaposlenjem na stranom univerzitetu 
	51 tokom 2016. – 2017. g.
	Do 12 mjeseci. Fiksna mjesečna naknada od 2 500 € za dolazne mobilnosti.

	Program „Privlačenje mozgova za Bruxelles“ koji sprovodi region glavnog grada  Brisela(
)
	Iseljeni belgijski ili strani istraživači koji dolaze na univerzitet ili visoku školu u Bruxelles.
	5 tokom 2016. g.
	Mjesečna plata/stipendija; logistička podrška za istraživačke projekte do 25 000 € mjesečno, administrativni troškovi projekta do 25 000 € mjesečno i drugo. 


Njemačka
	ODLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program (
)
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Njemačka služba za akademsku razmjenu (DAAD)
	Sve kategorije, uz snažan akcenat na nižim kategorijama osoblja s doktoratom; njemačko i inostrano akademsko osoblje  i istraživači koji žive u Njemačkoj prilikom prijave 
	11 269 učesnika tokom 2014. g.
	Različite šeme finansiranja

	Njemačka fondacija za istraživanje (DFG) 
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	2 002 učesnika tokom 2014. g.
	Različite šeme finansiranja

	Mjere EU u okviru aktivnosti Marie Sklodowska-Curie
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	1 124 učesnika tokom 2014. g.
	Različite šeme finansiranja

	Ostali programi
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	1 541 tokom 2014. g.
	Različite šeme finansiranja

	DOLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program (
)
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Njemačka služba za akademsku razmjenu (DAAD) 
	Sve kategorije, uz snažan akcenat na nižim kategorijama osoblja s doktoratom; njemačko i inostrano akademsko osoblje  i istraživači koji žive u Njemačkoj prilikom prijave 
	18 527 učesnika tokom 2014. g.
	Različite šeme finansiranja

	Njemačka fondacija za istraživanje (DFG) 
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	9 846 učesnika tokom 2014. g.
	Različite šeme finansiranja

	Humbolt fondacija 
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	1 956 učesnika tokom 2014. g.
	Različite šeme finansiranja

	Mjere EU u okviru aktivnosti Marie Sklodowska-Curie 
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	1 874 učesnika tokom 2014. g.
	Različite šeme finansiranja

	Ostali programi
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	1 346 učesnika tokom 2014. g.
	Različite šeme finansiranja

	Hermann von Helmholtz Gemeinschaft  
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	8 523

Wissenschaft weltoffen, referentna godina 2013.
	Različite šeme finansiranja


Španija
	ODLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Boravci i transferi u okviru pod-programa za osposobljavanje univerzitetskih nastavnika (
)
	Pripravnici istraživači 
	550 kratkih boravaka u Španiji i inostranstvu i 30 privremenih transfera u inostranstvo tokom 2015. g.
	Kratki boravci: dnevnice u iznosu do 60 €  i putni troškovi. 
Privremeni transfer: Stipendija u iznosu do 1 500 € mjesečno, uz podršku u okviru Pod-programa i putnih troškova. 

	Mobilnost viših kategorija akademskog osoblja, uključujući program Salvador Madariaga 
	Više akademsko osoblje  
	Do 400 mobilnosti tokom 2015. g.
	Stipendija u iznosu do 3 100 € mjesečno i naknada za troškove puta i boravka

	José Castillejo boravci u inostranstvu
	Akademsko osoblje  koje je nedavno završilo doktorske studije 
	Do 260 boravaka tokom 2015. g.
	Stipendija u iznosu do 3 100 € mjesečno i naknada za troškove puta i boravka

	DOLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Juan de la Cierva – Podrška u integraciji za ugovore 
	Niže kategorije osoblja s doktoratom 
	Do 225 učesnika tokom 2015. g.
	Dvogodišnji ugovori. 25 000 €

	Ramón y Cajal Podrška za ugovore 
	Srednje ili više kategorije osoblja 
	Do 175 učesnika tokom 2015. g.
	Finansijska sredstva u iznosu od 33 720 € godišnje. Dodatna podrška za troškove istraživanja od 40 000 € tokom četiri godine.

	Podrška za promociju stalnih ugovora za predavače 
	Srednje ili više kategorije osoblja
	Do 13 učesnika tokom 2015. g.
	Finansijska sredstva u iznosu od 10 000 € po ugovoru za stalno.


Litvanija
	ODLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Dodatno finansiranje za Erasmus+ (
)
	Sve kategorije akademskog osoblja 
	801 posjeta (od ukupno 1 723 posjete u okviru Erasmusa+) od nacionalnog finansiranja tokom ak. god. 2014./2015. 
	Nacionalno finansiranje  u okviru državnog budžeta Litvanije (ukupno 742 000 € tokom ak. god. 2014./15.) 

Podrške samo za troškove života i puta (u prosjeku 925 € po posjeti)

Kratkoročne posjete (do 2 sedmice)

	Državni program stipendiranja(131)
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	32 posjete od nacionalnog finansiranja tokom ak. god. 2015./2016. 
	Nacionalno finansiranje  u okviru državnog budžeta Litvanije (ukupno 56 245 € tokom ak. god. 2015./16.)

Vrste Podrška: 

1. stipendije plus troškovi puta – u prosjeku 3 025 € po posjeti
2. samo troškovi puta (u slučaju da stipendije obezbjeđuje država domaćin) – u prosjeku120 € po posjeti
Posjete u trajanju od 1 do 5 mjeseci

	Akademske ili istraživačke posjete koje finansira Litvansko istraživačko vijeće (
)
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača, doktorandi
	Tokom perioda 2009. – 2015. – finansirano je ukupno 1 337 istraživačkih posjeta (340 posjeta tokom ak. god. 2015./2016.)
	Nacionalno finansiranje  u okviru državnog budžeta Litvanije (period 2009. – 2015.)

Strukturni fondovi EU-a (od 2016. g.)

Vrste podrške:

1. Troškovi života i puta
2.troškovi vize, osiguranja
3. kotizacije za događaje
4. troškovi naučnog boravka 
iznos podrške:

u periodu 2009. – 2015. – 1,1 milion  € (402 674  € tokom ak. god. 2015./2016.)

	DOLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Državni program stipendiranja (
)
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	20 posjeta tokom ak. god. 2015./2016.
	Nacionalno finansiranje  u okviru državnog budžeta Litvanije (oko 40 000 € tokom ak. god. 2015./2016.)

Vrste podrške: mjesečne stipendije (prosjek – 600 € mjesečno)

Vrsta podrške: 

Posjete u trajanju od 1 do 10 mjeseci

	Nacionalno finansiranje visokoobrazovnih ustanova za dolazne više kategorije profesora i predavača iz inostranstva (
)
	Sve kategorije akademskog osoblja i istraživača
	80-90 posjeta godišnje
	Nacionalno finansiranje  u okviru državnog budžeta Litvanije (oko 185 000 € godišnje)

Plate, troškovi života i puta (u prosjeku 2 250 € po posjeti)

Kratkoročne posjete (1-3 sedmice)

	Podrška za kratkoročne nastavne i istraživačke posjete koje finansira Litvanski istraživački odbor (
)
	Sve kategorije istraživača
	10 posjeta tokom 2015. g.
	Strukturni fondovi EU-a (2009. – 2015.)

Troškovi života i puta
Iznos podrške: prosjek – 1 310 € po nastavnoj posjeti i 2 560 € po istraživačkoj posjeti 


Austrija
	ODLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	AKTION (
)
	Postdiplomci
Doktori nauka
Naučnici
	Ak. god. 2014./2015.: 

4 stipendista
	Stipendija od najviše1500€/mjesečno

	CEEPUS (
)
	Postdiplomci
Doktori nauka
Naučnici
	Ak. god. 2014./2015.:

87 stipendista
	Naknada za troškove mobilnosti u iznosu od 200 €/mjesečno (minimalno trajanje boravka 2 mjeseca); podrška za troškove puta

	ERASMUS+
	Mobilnost osoblja u svrhu nastave/usavršavanja: osoblje zaposleno na VOU u programskoj ili partnerskoj državi 
	Ak. god. 2014./2015.:

Oko 870 lica na nastavničkom boravku 
Oko 428 lica na usavršavanju (privremeni podaci)
	Stipendija koja uključuje podršku za troškove puta i direktne troškove života tokom aktivnosti  

	DOLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	AKTION
	Postdiplomci
Doktori nauka
Naučnici
	Ak. god. 2014./2015.: 43 stipendista
	Stipendija od najviše 1 200 €

	CEEPUS
	Postdiplomci
Doktori nauka
Naučnici
	Ak. god. 2014./2015.: 123 stipendista 
	Stipendija od najviše 1 040 €/mjesečno

	Mach/Werfel/
Plaschka (
)
	Postdiplomci
Doktori nauka
Naučnici
	Ak. god. 2014./2015.: 32 stipendista
	Stipendija od najviše 1 040 €/mjesečno
Plaschka/Werfel: 93 € naknada za knjige / mjesečno 

Jednokratna naknada za troškove mobilnosti od najviše 730 € za stipendiste iz zemalja u razvoju van EU


Slovačka
	ODLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Mobilnost akademskog osoblja
	Sve 
	8 odobrenih prijava 2015. g.
	Podrška za putne troškove

	Nacionalni program stipendiranja
	Sve 
	32 odobrene prijave u ak. god. 2015./16.
	Podrška za putne troškove

	CEEPUS
	Sve 
	208 odobrenih mobilnosti u ak. god. 2014./2015.
	Povraćaj putnih troškova koji vrši CEEPUS/Slovačka. Država domaćin obezbjeđuje stipendije za troškove života.

	DOLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Nacionalni program stipendiranja
	Sve 
	121 stipendista tokom 2015. g.
	Prosječna podrška od € 900 za pokrivanje troškova života i administrativnih troškova. 

	CEPUS
	Sve 
	252 stipendista tokom 2015. g.
	Podrška od € 470 za troškove života. Troškove puta pokriva matična država.

	Mobilnost akademskog osoblja
	Sve 
	24 stipendista tokom 2015./2016.
	Vrsta i iznos podrške zavise od uslova bilateralnog sporazuma.


Švedska
	ODLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Erasmus+
	Sve
	485 učesnika tokom ak. god. 2014./2015.
462 učesnika tokom ak. god. 2015./2016. – preliminarni podaci 
	Ukupni iznos podrške: 558,342 €  za 2014./2015. (put i stipendija)

	Nordplus za visoko obrazovanje (
)
	Sve
	127 učesnika tokom 2013. g.
	Podrške za put i troškove života. Prihvatljive aktivnosti: izrada nastavnih materijala, podučavanje, mentorisanje, stručna praksa / saradnja s tržištem rada. 
Iznos podrške: Podaci nisu dostupni.

	Linnaeus Palme (
)
	Sve
	408 učesnika tokom 2015./2016. (
)
	Jednokratni/paušalni iznos. Kvalifikovani troškovi: put, troškovi života, osiguranje, viza, vakcinisanje, jezička i kulturološka priprema, dodatni administrativni troškovi.

Ukupan iznos podrške: 8 546,256 SEK (2015./2016.)

	DOLAZNA MOBILNOST
	
	
	

	Program
	Kategorije osoblja koje mogu učestvovati
	Učešće u apsolutnim brojevima (godina za koju postoje najnoviji podaci)
	Finansijska podrška (npr, plata, stipendije, osiguranje i slično)

	Erasmus+ 
	Sve
	474 učesnika tokom ak. god. 2014./2015.
430 učesnika tokom ak. god. 2015./2016. (preliminarni podaci)
	Ukupan iznos podrške:

446,893 €  (put i stipendija) za 2014./2015.. 

	Nordplus za visoko obrazovanje
	Sve
	132 učesnika tokom 2013. g.
	Podrške za put i troškove života. Prihvatljive aktivnosti: izrada nastavnih materijala, podučavanje, mentorisanje, stručna praksa / saradnja s tržištem rada. 

Iznos podrške: Podaci nisu dostupni.

	Linnaeus Palme 
	Sve
	400 (2015./2016.) (27)
	Jednokratni/paušalni iznos. Kvalifikovani troškovi: put, troškovi života, osiguranje, viza, vakcinisanje, jezička i kulturološka priprema, dodatni administrativni troškovi.

Ukupan iznos podrške: 11,561,588 SEK (2015./2016.)


Literatura
Aarrevaara, T., Dobson, I. R. i Wikstrom, J., 2015. Changing Employment and Working Conditions. In: T. Fumasoli, G. Goastellec & B. M. Kehm, eds. Academic Work and Careers in Evrope: Trends, Challenges, Perspectives. Cham: Springer International Publishing, str. 95-116.

Ates, G., Brechelmacher, A., 2013. Academic Career Paths. In: U.Teichler & E.A. Höhle, eds. The Work Situation of the Academic Profession in Evrope: Findings of a Survey in Twelve Evropean Countries. The changing academy – The changing academic profession in international comparative perspective, Vol. 8. Dordrecht: Springer, str. 13-35

Ates, G. i et al, 2011. Eurodoc Survey I. The First Eurodoc Survey on Doctoral Candidates in Twelve Evropean Countries. Descriptive Report. [pdf] Dostupno na: http://eurodoc.net/wp-content/uploads/2012/07/Eurodoc_survey_I_report_2011.pdf [pristupljeno 11. jula 2016].

Bentley, STR. J., Kyvik, S., 2012. Academic work from a comparative perspective: a survey of faculty working time across 13 countries. Higher Education, 63(4), str. 529-547.

BFUG Radna grupa za mobilnsot i inetrnacionalizaciju, 2015. Report of the 2012-2015 BFUG Working group on Mobility i Internationalisation. [pdf] Dostupno na: http://media.ehea.info/file/2015_Yerevan/71/7/MI_WG_Report_613717.pdf [pristupljeno 14. novembra 2016].

Brechelmacher, A. i et al, 2015. The Rocky Road to Tenure – Career Paths in Academia. In: T. Fumasoli, G. Goastellec & B. M. Kehm, eds. Academic Work i Careers in Evrope: Trends, Challenges, Perspectives. Cham: Springer International Publishing, str. 13-40. 

Savjet Evrope, Kohler, J. i Huber, J. eds., 2006. Higher education governance between democratic culture, academic aspirations i market forces. Council of Evrope higher education series No. 5. Strasbourg: Council of Evrope Publishing.

Education International, 2007. Constructing Paths to Staff Mobility in the Evropean Higher Education Area: from Individual to Institutional Responsibility. [pdf] Dostupno na: 

http://media.ehea.info/file/Education_International/86/5/EI_study_mobility_582865.pdf 

[pristupljeno 14. novembra 2016].

EIGE (Evropski institut za rodnu ravnopravnost), 2016. Integrating gender equality into academia i research organisations. Analytical paper. Luksemburg: Kancelarija za publikacije Evropske unije [Online] Dostupno na:http://bookshostr.evropa.eu/is-bin/INTERSHOSTR.enfinity/WFS/EU-Bookshop-Site/en_GB/-/EUR/ViewPublication-Start?PublicationKey=MH0116792  [pristupljeno 1. juna 2017]

ENQA (Evropska organizacija za obezbjeđenje kvaliteta u visokom obrazovanju), 2003. Quality Procedures in the Evropean Higher Education Area i Beyond-visions for the future: second ENQA Survey. Occasional Papers 14.

ENQA, 2005. Standards and Guidelines for Quality Assurance in the Evropean Higher Education Area.

ENQA, 2012. Quality Procedures in the Evropean Higher Education Area i Beyond-visions for the future: third ENQA Survey. Occasional Papers 18.

ENQA, 2015. Standards and Guidelines for Quality Assurance in the Evropean Higher Education Area.

EUA (Evropean University Association), 2010. Salzburg II Recommendations. Evropean universities' achievements since 2005 in implementing the Salzburg Principles. [pdf] Dostupno na: http://www.eua.be/Libraries/publications-homepage-list/Salzburg_II_Recommendations 

[pristupljeno 11. juna 2016].

EUA, 2011. University Autonomy in Evrope II The Scorecard. Dostupno na: http://www.eua.be/Libraries/publications/University_Autonomy_in_Evrope_II_-_The_Scorecard.pdf?sfvrsn=2 [pristupljeno 11. jula 2016].

Eurofound (Evropska fondacija za poboljšanje uslova života i rada), 2014. Working conditions i job quality: Comparing sectors in Evrope. [pdf] Dostupno na: 

http://www.eurofound.evropa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1384en.pdf [pristupljeno 16. avgusta 2016].

Evropska komisija, 1999. Women i science – Mobilising women to enrich Evropean research, 1999. Dostupno na: https://ec.evropa.eu/research/swafs/pdf/pub_gender_equality/g_wo_co_en.pdf 
[pristupljeno 1. juna 2017].

Evropska komisija, 2011a. Communication from the Commission to the Evropean Parliament, the Council, the Evropean Economic i Social Committee i the Committee of the Regions. Supporting growth i jobs – an agenda for the modernisation of Evrope's higher education systems. COM(2011) 567 konačna verzija – nije objavljeno u Službenom listu. [pdf] Dostupno na: http://eur-lex.evropa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52011DC0567&from=EN [pristupljeno 3. novembra 2015].

Evropska komisija, 2011b. Strategy for equality between women i men, Luksemburg: Kancelarija za publikacije Evropske unije.  Dostupno na: 
http://ec.evropa.eu/justice/gender-equality/files/documents/strategy_equality_women_men_en.pdf [pristupljeno 1. juna 2017].
Evropska komisija, 2011c. Towards a Evropean Framework for research Careers. [pdf] Dostupno na: https://era.gv.at/object/document/1509/attach/Towards_a_Evropean_Framework_for_Research_Careers_final.pdf [Pristupljeno 11. maja 2016.].

Evropska komisija, 2015a. Erasmus – Fact, Figures & Trends. The Evropean Union support for student i staff exchanges i university cooperation in 2013-14. Luksemburg: Kancelarija za publikacije Evropske unije.
Evropska komisija, 2015b. Report from the Commission to the Evropean Parliament, the Council i the Evropean Economic i Social Committee Report on the application of Council Directive 2004/113/EC implementing the principle of equal treatment between men i women in the access to i supply of goods i services, COM/2015/ 0190 konačna verzija. Dostupno na: http://eur-lex.evropa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52015DC0190&qid=1435757906684 [pristupljeno 1. juna 2017].

Evropska komisija, 2016a. Report on equality between women i men 2015. Luksemburg: Kancelarija za publikacije Evropske unije. 
Dostupno na: http://ec.evropa.eu/justice/gender-equality/files/annual_reports/160422_annual_report_en.pdf [pristupljeno 1. juna 2017].

Evropska komisija, 2016b, She Figures 2015. Luksemburg: Ured za publikacije Evropske unije. Dostupno na: https://ec.evropa.eu/research/swafs/index.cfm?pg=library&lib=gender_equality [pristupljeno 1. juna 2017].

Evropska komisija, 2016c. Strategic engagement for gender equality 2016-2019. Luksemburg: Ured za publikacije Evropske unije. [pdf] Dostupno na:  http://ec.evropa.eu/justice/gender-equality/document/files/strategic_engagement_en.pdf [pristupljeno 1. juna 2017].

Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2010. Gender differences in educational outcomes: Study on the measures taken i the current situation in Evrope. Luksemburg: Kancelarija za publikacije Evropske unije. Dostupno na: http://eacea.ec.evropa.eu/education/eurydice/documents/thematic_reports/120en.pdf [Pristupljeno 1. juna 2017.].

Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2013. Staff Mobility in Higher Education: National Policies i Programmes. Eurydice Overview. [pdf] Dostupno na: http://eacea.ec.evropa.eu/education/eurydice/focus-on/documents/156EN.pdf  [Pristupljeno 20. oktobra 2016.].
Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2015. The Evropean Higher Education Area in 2015: Bologna Process Implementation Report. Luksemburg: Kancelarija za publikacije Evropske unije.

Eurydice, 2008. Higher Education Governance in Evrope: Policies, structures, funding and academic staff. Eurydice Report. Bruxelles: Eurydice.

Fumasoli, T., Goastellec G. i Kehm, B.M, 2015. Academic Careers and Work in Evrope: Trends, Challenges, Perspectives. In: T. Fumasoli, G. Goastellec i B. M. Kehm, eds. Academic Work i Careers in Evrope: Trends, Challenges, Perspectives. Cham: Springer International Publishing, str. 201-214.

Goastellec, G., Pekari, N., 2013. Gender Differences and Inequalities in Academia: Findings in Evrope. In: U.Teichler,  E.A. Höhle, eds., The Work Situation of the Academic Profession in Evrope.: Findings of a Survey in Twelve Countries. The changing academy – The changing academic profession in international comparative perspective, Vol. 8. Dordrecht: Springer, str.55-78.

Höhle, E. A., Teichler, U., 2013a. The Evropean Academic Profession or Academic Professions in Evrope ? In: U.Teichler, E.A. Höhle,  eds.. The Work Situation of the Academic Profession in Evrope: Findings of a Survey in Twelve Countries The changing academy – The changing academic profession in international comparative perspective, Vol. 8. Dordrecht: Springer, str. 249-272.

Höhle, E. A., Teichler, U., 2013b. The Teaching Function of the Academic Profession. In: U. Teichler, E.A. Höhle, eds. The Work Situation of the Academic Profession in Evrope: Findings of a Survey in Twelve Countries. The changing academy – The changing academic profession in international comparative perspective, Vol. 8. Dordrecht: Springer, str. 79-108.

Huisman J., de Boer H. i  Dill David D. eds., 2016. The Palgrave International Handbook of Higher Education Policy i Governance. London: Palgrave Macmillan UK.

ILO (International Labour Organization), 2016. Working conditions. [Online] Dostupno na: http://www.ilo.org/global/topics/working-conditions/lang--en/index.htm [Pristupljeno 16. avgusta 2016.]. 

Kelo, M., 2014. Implementing Quality Assurance within Higher Education Institutions in the Tempus Partner Countries. Zaključci sa seminara TEMPUS HERE, Zagreb, Hrvatska, 12. – 13. juna 2014.

Knight, J. 2008. Higher Education in Turmoil. The Changing World of Internationalization. Rotterdam: Sense Publishers.
Kwiek, M., Antonowicz, D., 2013. Academic Work, Working Conditions i Job Satisfaction. In: U. Teichler, E.A. Höhle, eds. The Work Situation of the Academic Profession in Evrope: Findings of a Survey in Twelve Countries The changing academy – The changing academic profession in international comparative perspective, Vol. 8. Dordrecht: Springer, str. 37-54.

Kwiek, M., Antonowicz, D., 2015. The Changing Paths in Academic Careers in Evropean Universities: Minor Steps i Major Milestones. In: T. Fumasoli, G. Goastellec, B. M. Kehm, eds. Academic Work i Careers in Evrope: Trends, Challenges, Perspectives. Cham: Springer International Publishing, str. 41-68.

Lepori B. i et.al., 2015. ETER project. Handbook for Data Collection. Brussels, jun 2015. [pdf] Dostupno na: http://eter.joanneum.at/eterDownload/handbook_final.pdf [pristupljeno 15. jula 2016].

Lepori B. i et.al., 2016. ETER project. Handbook for Data Collection. Brussels, jun 2017. [pdf] Dostupno na: https://www.eter-project.com/assets/pdf/ETER_Handbook_running.pdf [pristupljeno 06. juna 2017].

Locke W. i et.al. eds., 2011. Changing Governance and Management in Higher Education. The Changing Academy – The Changing Academic Profession in International Comparative Perspective 2.

Musselin, Ch., 2010. The Market for Academics. New York: Routledge.
Moya, S., Prior, D. i Rodriguez-Perez G., 2015. Performance-based Incentives and the Behaviour of Accounting Academics: Responding to Changes. Accounting Education: An International Journal, 24 (3), str. 208-232. 

Rumbley, L. E., Pacheco, I. F. i Altbach, STR. G., 2008. International comparison of academic salaries. Boston: CIHE, Boston College.

Schellinger, A., 2015. Brain Drain-Brain Gain: Evropean Labour Markets in Times of Crisis. [pdf] Dostupno na: http://library.fes.de/pdf-files/id/ipa/12032.pdf [pristupljeno 10. novembra 2016].

Statistisches Bundesamt [Federalni ured za statistiku (DE)], 2015. Hochschulen auf einen Blick 2016 [Higher Education Institutions at a Glance 2016]. [pdf]. Dostupno na: 

https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/BroschuereHochschulenBlick0110010167004.pdf?__blob=publicationFile [pristupljeno 23. maja 2017].

Szekér, L., Van Gyes, G., 2015. Inventory of Working Conditions i Occupational Safety i Health Surveys. Working paper. [pdf] Dostupno na: https://inclusivegrowth.be/downloads/output/m21-9-working-paper-inventory-of-working-cond-eind.pdf [pristupljeno 16. avgusta 2016].

Teichler, U., Höhle, E. A., 2013. The academic profession in twelwe Evropean countries – The approach of the comparative study. In: U.Teichler, E.A. Höhle, eds., The Work Situation of the Academic Profession in Evrope: Findings of a Survey in Twelve Countries.  The changing academy – The changing academic profession in international comparative perspective, Vol. 8. Dordrecht: Springer, str. 1-12.

UNESCO-UIS (UNESCO Institute for Statistics), 2012. International Standard Classification of Education. ISCED 2011. [pdf] Dostupno na: http://www.uis.unesco.org/Education/Documents/isced-2011-en.pdf [pristupljeno 16. avgusta 2016].

UNESCO-UIS/OECD (Organizacija za ekonomsku saradnju i razvoj/EUROSTAT, 2016. UOE data collection on formal education. Manual on concepts, definitions i classifications. Verzija od 11. jula 2016. [Online] Dostupno na: http://www.uis.unesco.org/UISQuestionnaires/Documents/UOE2016manual_11072016.docx [pristupljeno 16. avgusta 2016]. 

Van Der Wende, M., 2015. International Academic Mobility: Towards a Concentration of the Minds in Evrope. The Evropean Review, .23 (S1), str. 570-588.

Vandenbrande, T. i et.al., 2013. Quality of Work and Employment in Belgija. [pdf] Dostupno na: 

www.employment.Belgija.be/WorkArea/DownloadAsset.aspx?id=36686 [pristupljeno 16. avgusta 2016].
de Wit, H., 2011. Globalisation and Internationalisation of Higher Education [uvod u online monografiju]. Revista de Universidad y Sociedad del Conocimiento (RUSC), Vol. 8, No 2, str. 241-248. UOC. 
Pojmovnik
Akteri: Činioci koji imaju interese vezano za funkciju, praksu i rezultate visokoobrazovnih ustanova (vidjeti → „Visokoobrazovne ustanove“). Mogu obuhvatati predstavnike centralnih, regionalnih ili lokalnih vlasti, udruženja poslodavaca i druge predstavnike privrede, članove sindikata, nacionalna udruženja studenata, predstavnike civilnog društva, roditelje studenata i slično. 
Centralna akreditacija akademskih postignuća: Odnosi se na formalno i strukturisano vrednovanje akademskih postignuća i iskustva koje je koordinirano sa centralnog nivoa. Ne daje pristup konkretnim radnim mjestima unutar ustanove, ali može predstavljati nužni uslov za zapošljavanje na neko radno mjesto ili napredovanje do njega. Za razliku od habilitacije (vidjeti → Habilitacija), centralna akreditacija ne uključuje izradu posebne disertacije/teze i može sadržavati neke elemente konkursa. 

Centralni nivo/Organi centralnog nivoa: vidjeti → Najviši nivo/Najviši organi
Doktorandi: Odnosi se na studente upisane u programe nivoa 8 prema ISCED 2011, odnosno doktorske ili  jednako vrijednog nivoa. 
Dokumenti-smjernice: Službeni dokumenti koji definišu osnovni okvir funkcionisanja javnih visokoobrazovnih ustanova. Za isti nivo obrazovanja može postojati nekoliko vrsta dokumenata-smjernica, koji se mogu razlikovati u odnosu na dozvoljenu fleksibilnost primjene. 

Državni službenik: Odnosi se na osoblje koje zapošljava organ javne vlasti/uprave, obično na osnovu javnog konkursa. Zapošljavanje/imenovanje se sprovodi u skladu sa propisima koji uređuju funkcionisanje javne uprave, za razliku od propisa kojim se uređuju ugovorni odnosi u javnom i privatnom sektoru. U nekim državama se akademsko osoblje  može imenovati sa očekivanom cjeloživotnom karijerom u statusu karijernog državnog službenika. Obično premještanje s jedne ustanove na drugu ne utiče na status zagarantovan ugovorom. Česti sinonimi: „javni službenik“, „službenik“, „zvaničnik“.
Habilitacija: Odnosi se na naprednu akademsku kvalifikaciju koja može predstavljati minimalni uslov za određene kategorije osoblja, mjesta ili pozicije. Ne daje sama po sebi pristup poziciji unutar ustanove, ali može biti potrebna u postupku zapošljavanja ili napredovanja do te pozicije. Habilitacija se obično organizuje kao formalno i strukturirano vrednovanje postignuća i iskustava, ali se ne zasniva na otvorenim konkursima ili drugim kompetitivnim testiranjima. Habilitacija obično uključuje izradu posebne disertacije/teze (s drugim elementima ili bez njih). 
ISCED (Međunarodna standardna klasifikacija obrazovanja): Međunarodna standardna klasifikacija obrazovanja (ISCED) je instrument prikupljanja statističkih podataka o obrazovanju na međunarodnoj nivou. Obuhvata meta-klasifikacione varijable: nivoa i oblasti obrazovanja sa odgovarajućim dimenzijama opšte/stručne/pred-stručne orijentacije, kao i odrednice obrazovanja/tržišta rada. Posljednja verzija klasifikacije, ISCED 2011, razlikuje osam nivoa obrazovanja. Za više informacija o pojedinačnim nivoima ISCED-a, vidjeti UNESCO-UIS (2012.).
Javni konkurs: Metoda zapošljavanja koju obično koordinira najviši organ upravljanja nadležan za datu oblast, npr, organ za obrazovanje učestvuje u objavljivanju konkursa za radno mjesto, utvrđivanje kriterijuma i metode izbora, i, u većini slučajeva (ali ne nužno) ovaj postupak vodi državno-službeničkim mjestima. Može se koristiti i naziv „državni konkurs“. 
Javni oglas: Metoda zapošljavanja kojom obično upravlja ustanova koja zapošljava, npr tako da ustanova objavi oglas i utvrdi sve ili neke kriterijume za izbor kandidata, odnosno cijelu proceduru ili njene djelove. Ustanove takođe utvrđuju uslove, iako mogu postojati neke kvalifikacije koje kao preduslov definišu najviši organi. Postupak obično vodi sklapanju ugovora o radu. 
Jednake mogućnosti: Politike i prakse u zapošljavanju i drugim oblastima koje ne diskriminišu lica na osnovu rase, boje kože, starosti, pola, nacionalnosti, religije ili mentalnog ili fizičkog invaliditeta. 
Kontinuirano stručno usavršavanje: Odnosi se na formalne i neformalne aktivnosti stručnog usavršavanja, koje mogu obuhvatati, na primjer, osposobljavanje u predmetnom području i pedagoškim metodama. U nekim slučajevima ove aktivnosti mogu voditi sticanju daljih kvalifikacija. 
Masovni otvoreni online kursevi (MOOC-ovi): Odnosi se na online kurseve s neograničenim učešćem i otvorenim pristupom koji se nude putem Interneta. 
Metoda zapošljavanja: Pristup koji se primjenjuje u zapošljavanju (npr, javni konkurs, javni oglas, ograničeni konkurs, direktni poziv, korišćenje baze odgovarajućih kandidata, i slično). 

Najviši nivo/Najviši organi: Najviši nivo vlasti nadležne za obrazovanje u nekoj državi, obično smještena na nacionalnom (državnom) nivou. Međutim, u slučaju Belgije, Njemačke, Španije i Ujedinjenog Kraljevstva za sve ili gotovo sve oblasti u vezi s obrazovanjem nadležni su redom: Communautés, Länder, Comunidades Autónomas i decentralizovane uprave. Stoga se ovaj nivo uprave smatra organima najvišeg nivoa u oblastima u kojima imaju punu nadležnost, dok se u slučajevima područja za koja nadležnost dijele s organima nacionalnog (državnog) nivoa, obje vrste organa smatraju organima najvišeg nivoa. 

Obezbjeđenje kvaliteta: Kontinuirani proces vrednovanja (procjenjivanja, praćenja i unapređenja) kvaliteta sistema, ustanove ili programa visokog obrazovanja. 
Ostale visokoobrazovne ustanove (VOU): Sve ustanove koje ne odgovaraju opisu univerziteta (vidjeti → „Univerzitet“) ili visoke škole (vidjeti → „Visoke škole“) su u kategoriji „ostalih VOU“. Mogu  biti obuhvaćene ustanove poput umjetničkih akademija, vojnih škola, kao i tehnološke i stručne škole u državama koje nemaju binarni sistem (
) (prilagođeno iz Lepori i et.al., 2015, str. 32).
Plata na osnovu uspješnosti: Sistem finansijskog nagrađivanja radnika po kom je dio ili cijela novčana naknada za rad povezana s procjenom uspješnosti radnika u odnosu na definisane kriterijume. 
Postdoktorska kvalifikacija: Odnosi se na habilitaciju ili na akreditaciju akademskih postignuća od strane najviših organa (vidjeti → „Habilitacija“ → „Centralna akreditacija akademskih postignuća“).

Preporuka: Zakonski neobavezujuća smjernica, savjetodavne prirode, a koju definišu najviši organi nadležni za obrazovanje. 
Procjena uspješnosti: Strukturirano vrednovanje rada akademskog osoblja na osnovu poređenja sa sadašnjim standardima i pružanje povratne informacije, u cilju unapređenja rada. Može obuhvatiti jednu ili više metoda procjene, kao što su izvještaj o samoprocjeni ili procjeni nadređenog lica, vrednovanje koje sprovode studenti, strukturirana procjena nastave, istraživanja i drugih aktivnosti i slično. 
Propis: Zakon, dekret ili bilo koji drugi službeno obavezujući dokument koji donose najviši organi nadležni za obrazovanje (vidjeti → „Najviši nivo/Najviši organi“).

Radna mjesta koja se finansiraju iz eksternih fondova: Odnosi se na akademska radna mjesta koja se zasnivaju na finansiranju trećih strana/projekata, za razliku od rednovnog finansiranja koje obezbjeđuje ustanova/država. Ova mjesta po pravilu obuhvataju ugovore koji se sklapaju na određeno vrijeme (vidjeti → „Vrsta ugovora“). Rad na mjestima koja se finansiraju iz eksternih fondova se može smatrati alternativom redovnim radnim mjestima na visokoobrazovnim ustanovama.

Strategija/Strateški plan: Odnosi se na plan ili metod pristupa koju obično usvaja nacionalna/regionalna vlast, u cilju uspješnog ostvarivanja opšteg ili konkretnog cilja. Strategija ne mora obavezno nuditi konkretne mjere. Strateški plan je dokument koji definiše misiju i strateške ciljeve visokoobrazovne ustanove, povezuje te ciljeve s detaljnim konkretnim ciljevima i aktivnostima.

Strukturirani programi/mjere: Odnosi se na programe/mjere koji se sprovode u cijeloj državi ili na značajnom geografskom području, za razliku od programa koji su ograničeni na pojedinu ustanovu ili geografsku lokaciju. Ovi programi/mjere imaju za cilj da budu dugoročni element sistema i uključuju planirana sredstva za višegodišnje periode (za razliku od inicijativa koje imaju kratkoročno finansiranje iz projekata koje pokriva samo jednogodišnje ili dvogodišnje periode). 
Studijsko odsustvo: Odnosi se na odsustvo koji nudi mogućnost akademskom osoblju da određeno vrijeme posvete određenim aktivnostima (za razliku od ispunjavanja svakodnenvih radnih obaveza). Obično je fokus studijskog odsustva istraživanje, mada mogu biti i na druge aktivnosti, poput stručnog usavršavanja ili izvođenja nastave na drugoj ustanovi. 
Ugovor na neodređeno vrijeme: Odnosi se na ugovor sklopljen na neodređeni vremenski period. Ovaj pojam uključuje ugovore za stalno kao i ugovore bez garancije trajnosti, ali bez definisanog datuma isticanja. 
Ugovor na određeno vrijeme: Odnosi se na ugovor koji ističe po isteku utvrđenog vremenskog perioda. 
Univerzitet: Ove visokoobrazovne ustanove karakteriše pretežno akademska orijentacija (pri čemu se ne isključuje određeni fokus na primijenjenoj nauci), imaju pravo organizovanja doktorska studija i naziva „univerzitet“ (uključujući varijacije ovog naziva, kao što su tehnološki univerzitet i slično). Po pravilu bi organizovanje doktorskih studija trebalo biti osnovni kriterijum svrstavanja VOU-a u ovu kategoriju  (prilagođeno iz Lepori i et.al., 2015, str. 32).
Uslovi ugovora: Odnosi se na vrstu ugovora (vidjeti → „Ugovor na određeno vrijeme“; → „Ugovor na neodređeno vrijeme“).
Visoke škole: Ove ustanove su zvanično priznate visokoobrazovne ustanove, iako ne pripadaju univerzitetima (vidjeti → „Univerziteta“). Često su usmjerene na stručno obrazovanje. U većini slučajeva nemaju pravo organizovanja doktorskih studija (mogući su izuzeci). Neki od naziva koje pojedine države koriste za ovu vrstu ustanova uključuju Fachhochschule (Austrija, Njemačka), Hogescholen (Holandija), colleges (Norveška), Polytechnics (Finska). Ova kategorija ustanova se odnosi isključivo na države koje imaju binarni sistem visokog obrazovanja (
), u kojima se ovim ustanovama dodjeljuje poseban pravni status. Primjeri takvih država su Norveška, Švajcarska i Holandija (prilagođeno iz Lepori i et.al., 2015, str. 32). 
Visokoobrazovne ustanove (u okviru ovog izvještaja): Zvanično priznate javne ili subvencionirane privatne visokoobrazovne ustanove (odnosno, privatne visokoobrazovne ustanove koja primaju 50% ili više ukupnih osnovnih sredstava iz javnih izvora) koje se navode u propisima država ponaosob. Definišu se kao posebna pravna lica/organizacije, na nacionalnom nivou priznata kao visokoobrazovne ustanove, i za koja je osnovna djelatnost i sastavni dio njihove misije obrazovna ponuda nivoa 5, 6, 7 odnosno 8 (u skladu sa ISCED 2011 klasifikacijom). Shodno ovoj definiciji, iz izvještaja su isključene: 
· nezavisne privatne visokoobrazovne ustanove;

· naučne ustanove čija je osnovna djelatnost istraživanje i razvoj (R&D);

· pravna lica/organizacije koje se ne smatraju visokoobrazovnim ustanovama, a koje nude programe obrazovanja/osposobljavanja ili druge usluge pored programa visokog obrazovanja (npr, srednje škole koje sprovode programe nivoa 5 ISCED 2011 u sklopu svoje obrazovne ponude, tercijarne stručne škole koje su prije bile povezane sa srednjim školama, itd.).

Među ustanovama koje prema navedenoj definiciji ubrajaju u „visokoobrazovne ustanove“, razlikuju se tri vrste ustanova: „univerzitet“ (vidjeti → „Univerzitet“), „visoke škole“ (vidjeti → „Visoke škole“) i „ostale visokoobrazovne ustanove“ (vidjeti → „Ostale visokoobrazovne ustanove“).

Vrsta ugovora: Vidjeti → „Ugovor na određeno vrijeme“; → „Ugovor na neodređeno vrijeme“.

Zajednički međunarodni studijski programi: Studijski programi koje zajednički razvija i sprovodi nekoliko ustanova iz različitih država i kojim se stiče zajednički akademski stepen. Djelovi zajedničkih studija koje studenti završe na jednoj partnerskoj ustanovi automatski se priznaju na drugim partnerskim ustanovama. 
Zajednički utvrđeni kriterijumi (eksterno obezbjeđenje kvaliteta): Odnosi se na kriterijume koji su posebno navedeni, primjenjuju se na više programa ili ustanova, i objavljuju prije sprovođenja eksternog vrednovanja kvaliteta. 
Zapošljavanje: Postupak koji ima za cilj popunjavanje slobodnog radnog mjesta selekcijom kandidata. Obično je povezan s konkretnim radnim mjestom, a može i kandidatu omogućiti pristup višoj kategoriji akademskog zvanja. Vrsta ugovora nije važna za definiciju (odnosno, može se sklopiti ugovor na neodređeno ili određeno vrijeme). 
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EURYDICE NACIONALNE KANCELARIJE

ALBANIJA

Eurydice kancelarija

Odsjek za evropske integracije i sportove

Ministarstvo obrazovanja i sporta

Rruga e Durrësit, Nr. 23

1001 Tiranë

AUSTRIJA

Eurydice-Informationsstelle

Bundesministerium für Bildung 

Abt. Bildungsentwicklung und -reform

Minoritenplatz 5

1010 Wien
Dostava informacija: zajednička odgovornost

BELGIJA

Unité Eurydice de la Communauté française

Ministère de la Fédération Wallonie-Bruxelles

Direction des relations internationales

Boulevard Léopold II, 44 – Bureau 6A/008

1080 Bruxelles

Doprinos Kancelarije: zajednička odgovornost

Eurydice Vlaanderen

Departement Onderwijs en Vorming/
Afdeling Strategische Beleidsondersteuning

Hendrik Consciencegebouw 7C10

Koning Albert II-laan 15

1210 Brussel

Dostava informacija: Ben Cohen i Eline De Ridder (koordinacija); stručnjak iz Flamanskog odsjeka za obrazovanje i osposobljavanje: Ann Raiglot, Marie-Anne Persoons

Eurydice-Informationsstelle der Deutschsprachigen Gemeinschaft
Autonome Hochschule in der DG

Monschauer Strasse 57

4700 Eupen 

Dostava informacija: Xavier Hurlet

BOSNA I HERCEGOVINA

Ministry of Civil Affairs

Education Sector

Trg BiH 3

71000 Sarajevo

Doprinos Kancelarije: Milijana Lale
BUGARSKA

Eurydice kancelarija

Centar za razvoj ljudskih reet.alsa

Jedinica za obrazovanje, istraživanje i planiranje

15, Graf Ignatiev Str. 

1000 Sofia
Dostava informacija: Ivana Radonova (ekspert)
HRVATSKA
Ministarstvo znanosti, obrazovanja i sporta

Donje Svetice 38

10000 Zagreb

Dostava informacija: Duje Bonacci

KIPAR

Eurydice kancelarija

Ministarstvo obrazovanja i kulture

Kimonos and Thoukydidou

1434 Nicosia
Dostava informacija: Christiana Haperi; 
stručnjak: Anthi Antoniadou (Odsjek  za visoko obrazovanje, Ministarstvo obrazovanja i kulture)

ČEŠKA REPUBLIKA

Eurydice kancelarija

Centar za međunarodnu saradnju u obrazovanju

Dům zahraniční spolupráce

Na Poříčí 1035/4

110 00 Praha 1

Doprinos Kancelarije: Simona Pikálková i Helena Pavlíková; experti izvan Jedinice: Centar za studije visokog  obrazovanja: Helena Šebková i Vladimír Roskovec; Karlov Univerzitet : Věra Šťastná; Ministarstvo obrazovanja, mladih i sporta: Vladimír Hulík
DANSKA

Eurydice kancelarija

Ministarstvo visokog obrazovanja i nauke

Danska agencija za visoko obrazovanje 

Bredgade 43

1260 København K

Doprinos Kancelarije: Ministarstvo visokog obrazovanja i nauke 
ESTONIJA

Eurydice kancelarija

Analitički odsjek

Ministarstvo obrazovanja i istraživanja

Munga 18

50088 Tartu
Dostava informacija: Kersti Kaldma (koordinacija); 

stručnjak:Janne Pukk (vodeći stručnjak, Ministarstvo obrazovanja i istraživanja)

FINSKA

Eurydice kancelarija

Finska nacionalna agencija za obrazovanje

P.O. Box 380

00531 Helsinki
Dostava informacija: Paula Paronen (savjetnica) i Hanna Laakso (viša savjetnica)

BIVŠA JUGOSLOVENSKA REPUBLIKA MAKEDONIJA

Nacionalna agencija za evoprske obrazovne programe i mobilnost

Porta Bunjakovec 2A-1

1000 Skopje

FRANCUSKA

Unité française d’Eurydice
Ministère de l'Éducation nationale, de l’Enseignement supérieur et de la Recherche

Direction de l’évaluation, de la prospective et de la performance

Mission aux relations européennes et internationales

61-65, rue Dutot

75732 Paris Cedex 15
Dostava informacija: Emmanuelle Annoot (stručnjak), Anne Gaudry-Lachet (MENESR)


NJEMAČKA

Eurydice-Informationsstelle des Bundes

Deutsches Zentrum für Luft- und Raumfahrt e. V. (DLR) 

Heinrich-Konen Str. 1 

53227 Bonn

Eurydice-Informationsstelle der Länder im Sekretariat der Kultusministerkonferenz

Taubenstraße 10

10117 Bonn

Doprinos Kancelarije: Thomas Eckhardt

GRČKA

Eurydice kancelarija

Direktorat za evropska i međunarodna pitanja 

Ministarstvo obrazovanja, istraživanja i pitanja religije

37 Andrea Papandreou (Office 2172)

15180 Maroussi (Attiki)

Doprinos Kancelarije: Magda Trantallidi; Nicole Apostolopoulou i Maria Spanou
MAĐARSKA

Mađarska Eurydice kancelarija

Obrazovni organ

Ul. 19-21 Maros 

1122 Budapest

Doprinos Kancelarije: András Derényi ekspert
ISLAND

Eurydice kancelarija

Direktorat za obrazovanje

Víkurhvarfi 3

203 Kópavogur 

Doprinos Kancelarije: Þorbjörn Kristjánsson
IRSKA

Eurydice kancelarija

Odsjek za obrazovanje i vještine

Međunarodni odsjek

Marlborough Street

Dublin 1 – DO1 RC96

Doprinos Kancelarije: Tim Cullinane ekspert
ITALIJA

Unità italiana di Eurydice
Istituto Nazionale di Documentazione, Innovazione e Ricerca Educativa (INDIRE)

Agenzia Erasmus+

Via C. Lombroso 6/15

50134 Firenze

Doprinos Kancelarije: Erika Bartolini; eksperti: Paola Castellucci (Direzione generale per lo studente, lo sviluppo e l'internazionalizzazione della formazione superiore – Ministero dell'Istruzione, dell'Università a della Ricerca); Federico Cinquepalmi (Dirigente dell'Ufficio per l'Internazionalizzazione della formazione superiore, Direzione generale per lo studente, lo sviluppo e l'internazionalizzazione della formazione superiore – Ministero dell'Istruzione, dell'Università a della Ricerca)
LETONIJA

Eurydice kancelarija

Državna agencija za razvoj obrazovanja

Ul. Vaļņu 3 (5th floor)

1050 Riga

Doprinos Kancelarije: Daiga Ivsiņa (Ekspert departmana za visoko obrazovanje, nauku I inovacije u Ministarstvu obrazovanja i nauke Letonije)

LIHTENŠTAJN

Informationsstelle Eurydice
Schulamt des Fürstentums Lihtenštajn

Austrasse 79

Postfach 684

9490 Vaduz

LITVANIJA

Eurydice kancelarija

Nacionalna agencija za evaluaciju školstva Republike Litvanije 

Geležinio Vilko Street 12 

03163 Vilnius

Dostava informacija: Ilona Kazlauskaitė i Virginija Rinkevičienė

LUKSEMBURG

Unité nationale d'Eurydice 

ANEFORE ASBL 

eduPôle Walferdange

Bâtiment 03 – étage 01

Route de Diekirch

7220 Walferdange

Dostava informacija: stručnjak: Corinne Kox (Ministère de l’Enseignement supérieur et de la Recherche – MESR)

MALTA

Eurydice nacionalna kancelarija

Odsjek za istraživanje i razvoj politika

Ministarstvo obrazovanja i zapošljavanja

Great Siege Road

Floriana VLT 2000

Dostava informacija: Univerzitet na Malti (UM), Visoka škola za društvene i prirodne nauke i tehnologiju (MCAST) i Institut za turizam (ITS) zajedno s Nacionalnom jedinicom Eurydicea

CRNA GORA

Eurydice Unit

Vaka Djurovica bb

81000 Podgorica 
Dostava informacija: prof. dr. Mira Vukčević (Univerzitet Crne Gore), Mubera Kurpejović (pomoćnica ministra za  visoko obrazovanje) i Biljana Mišović (savjetnica za visoko obrazovanje)

HOLANDIJA

Eurydice Nederland

Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap 

Directie Internationaal Beleid 

Etage 4 – Kamer 08.022

Rijnstraat 50 

2500 BJ Den Haag 

Dostava informacija:Sophie ter Vrugt (ekspert)

NORVEŠKA

Eurydice kancelarija

Ministarstvo obrazovanja i istraživanja

AIK-avd., Kunnskapsdepartementet

Kirkegata 18 

P.O. Box 8119 Dep.

0032 Oslo
Dostava informacija: Mads Gravås (ekspert)

POLJSKA

Eurydice kancelarija

Fondacija za razvoj obrazovnog sistema

Mokotowska 43

00-551 Warsaw

Doprinos Kancelarije: Nacionalni ekspert: Mariusz Luterek, PhD (University of Warsaw), koordinacija: Magdalena Górowska-Fells u konsultaciji sa Ministarstvom nauke i visokog obrazovanja  
PORTUGALIJA

Unidade Portuguesa da Rede Eurydice (UPRE)
Ministério da Educação e Ciência

Direção-Geral de Estatísticas da Educação e Ciência (DGEEC)

Av. 24 de Julho, 134

1399-054 Lisboa

Doprinos Kancelarije: Isabel Almeida
RUMUNIJA

Eurydice kancelarija

Nacionalna agencija za programe Zajednice iz oblasti obrazovanja i stručne obuke 

Universitatea Politehnică București

Biblioteca Centrală
Splaiul Independenței, nr. 313

Sector 6 

060042 București

Doprinos Kancelarije: Veronica – Gabriela Chirea, u saradnji sa ekspertima sa Univerziteta Bukurešt: Romiță Iucu (profesor, Ph.D., pro-rektor studijskih programa I akademskih pitanja); Georgeta Ion (profesor, Ph.D.); Bogdan Murgescu (profesor, Ph.D.); Mihaela Stîngu (predavač, Ph.D.); Elena Marin (asistent predavača, Ph.D.); Simona Iftimescu (asistent predavača, Ph.D)
SRBIJA

Eurydice kancelarija Srbija

Fondacija Tempus

Ruze Jovanovic 27a

11000 Belgrade

Doprinos Kancelarije: zajednička odgovornost

SLOVAČKA

Eurydice kancelarija

Slovačko akademsko udruženje za međunarodnu saradnju

Krížkova 9

811 04 Bratislava 

Doprinos Kancelarije: Martina Račková
SLOVENIJA

Eurydice kancelarija

Ministarstvo obrazovanja, nauke i sporta

Kancelarija za razvoj obrazovanja

Masarykova 16

1000 Ljubljana

Doprinos Kancelarije: Tanja Taštanoska; 
experti: Darinka Vrečko, Duša Marjetič, Marija Škerlj i Nataša Hafner Vojčić (Ministarstvo prosvjete, nauke I sporta)
ŠPANIJA

Eurydice España-REDIE

Centro Nacional de Innovación e Investigación Educativa (CNIIE) 

Ministerio de Educación, Cultura y Deporte

c/ Torrelaguna, 58

28027 Madrid
Dostava informacija: Tania Fátima Gómez Sánchez, Jorge David Serrano Duque, Ana Isabel Martín Ramos, Ana Prados Gómez, Ricardo Martínez Zamorano, Elena Vázquez Aguilar
ŠVEDSKA

Eurydice Unit

Universitets- och högskolerådet/
The Swedish Council for Higher Education

Box 450 93

104 30 Stockholm
Dostava informacija: zajednička odgovornost
ŠVAJCARSKA

Eurydice Unit

Švajcarska konferencija kantonalnih ministarstava obrazovanja (EDK)

Speichergasse 6

3001 Bern

Doprinos Kancelarije: Swiss Universities General Secretariat (spoljni ekspert)

TURSKA

Jedinica Eurydicea

MEB, Strateji Geliştirme Başkanlığı (SGB)

Eurydice Türkiye Birimi, Merkez Bina 4. Kat

B-Blok Bakanlıklar

06648 Ankara

Dostava informacija: Osman Yıldırım UĞUR

UJEDINJENO KRALJEVSTVO

Eurydice kancelarija za Englesku, Vels i Sjevernu Irsku

Centar za informisanje i recenzije

Nacionalna fondacija za obrazovno istraživanje (NFER)

The Mere, Upton Park

Slough, Berkshire, SL1 2DQ

Doprinos Kancelarije: zajednička odgovornost
Eurydice Unit Scotland

c/o Education Scotland

The Optima

58 Robertson Street 

Glasgow G2 8DU

Dostava informacija: Liz Ravalde (ekspert)

Agencije za obezbjeđenje kvaliteta – članice ili pridružene članice Evropske organizacije za obezbjeđenje kvaliteta u visokom obrazovanju (ENQA)

ENQA 

http://www.enqa.eu/
Belgija - Francuska zajednica 

Agence pour l'évaluation de la qualité de l'enseignement supérieur (AEQES)

http://www.aeqes.be/
Belgija - Flamanska zajednica 

Organizacija za akreditaciju Holandije i Flandrije (NVAO)

https://www.nvao.com/
Bugarska

Nacionalna agencija za vrednovanje i akreditaciju (NEAA)

http://www.neaa.government.bg
Hrvatska

Agencija za znanost i visoko obrazovanje
https://www.azvo.hr/en/ 

Češka Republika 

Nacionalna akreditaciona kancelarija za visoko obrazovanje (NAB)

https://www.nauvs.cz/en/
Finska

Finski centar za vrednovanje obrazovanja (FINEEC)

https://karvi.fi
Francuska

Visoki odbor za vrednovanje istraživanja i visokog obrazovanja (HCERES)

http://www.hceres.fr/
Commission des Titres d'Ingénieur (CTI)

https://www.cti-commission.fr/
Njemačka

FIBAA (evropska, međunarodno usmjerena agencija za obezbjeđenje i razvoj kvaliteta u visokom obrazovanju).

http://www.fibaa.org/en/welcome-page.html

Litvanija
Centar za vrednovanje kvaliteta u visokom obrazovanju (SKVC)

http://www.skvc.lt/
Holandija 

Organizacija za akreditacije Holandije i Flandrije (NVAO)

https://www.nvao.com/
Norveška 

Norveška agencija za obezbjeđenje kvaliteta u obrazovanju (NOKUT)

http://www.nokut.no/
Portugalija
Agencija za vrednovanje i akreditaciju u visokom obrazovanju (A3ES)

http://www.a3es.pt/
Rumunija
Rumunska agencija za obezbjeđenje kvaliteta u visokom obrazovanju (ARACIS)

http://www.aracis.ro/ 

Španija
Fundación para el Conocimiento Madrimasd 

http://www.madrimasd.org/
Nacionalna agencija za obezbjeđenje kvaliteta i akreditaciju (ANECA)

http://www.aneca.es/eng/ANECA
Agencia Andaluza del Conocimiento (AAC-DEVA)

http://deva.aac.es/
Agencija za obezbjeđenje kvaliteta u galicijskom univerzitetskom sistemu, Nacionalna agencija za vrednovanje i akreditaciju (ACSUG)

http://www.acsug.es
Ujedinjeno Kraljevstvo
Quality Aset.alance Agency for Higher Education (QAA)

http://www.qaa.ac.uk/en
Članovi sindikata radnika Education International 

Education international 

https://ei-ie.org/en/
Danska
Dansk Magisterforening

https://www.dm.dk/
Estonija
Universitas

http://universitas.ee/en/
Finska
Finski sindikat univerzitetskih naučnika i nastavnika (FUURT)

https://tieteentekijoidenliitto.fi/en/membership/welcome_to_the_union
Francuska
Syndicat National des Chercheurs Scientifiques SNCS-FSU

http://sncs.fr/
Njemačka

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) - (Njemaki sindikat obrazovanja i istraživanja)

https://www.gew.de/
Irska

Teachers' Union of Ireland
http://www.tui.ie/
Italija

Federazione Lavoratori della Conoscenza Flc Cgil 

http://www.flcgil.it
Letonija
Letonski sindikat radnika u obrazovanju i nauci
http://www.lizda.lv/en/about-us

Litvanija
Udruženje litvanskih sindikata visokog obrazovanja (ALTUHE/FLESTU)

http://www.lpsk.lt/en/
Norveška
Norveško udruženje istraživača
https://www.forskerforbundet.no/english/
Portugal
Federação Nacional dos Professores (FENPROF)

http://www.fenprof.pt/
Poljska
ZNP – KSN NSZZ 'Solidarność' 

http://www.solidarnosc.org.pl/ksn/pl/
Rumunija
Federaţia Naţională Sindicală (FNS) Alma Mater

http://www.almamater.ro
Slovačka
Univerzitet Zilina, Slovačka
Švedska
Švedsko udruženje univerzitetskih nastavnika i istraživača (SULF)

https://sulf.se/en/
Ujedinjeno Kraljevstvo
University and College Union

https://www.ucu.org.uk/
[image: image488.png]



(�) 	Uspostavljen 2011. g. na osnovu komunikacije Evropske komisije „Podsticanje rasta i radnih mjesta – program za osavremenjavanje evropskog sistema visokog obrazovanja” (Evropska komisija, 2011a).


(�) 	U skladu s „Evropskom poveljom za istraživače - kodeks za angažovanje istraživača“.


(�) 	Broj nacionalnih kancelarija je veći od broja država. Belgija ima tri Eurydice kancelarije (Francuska zajednica Belgije, Flamanska zajednica Belgije i Njemačka zajednica Belgije), a Ujedinjeno Kraljevstvo ima dvije (jedna obuhvata Englesku, Vels i Sjevernu Irsku, a druga Škotsku).


(�) 	Uključene su sve države članice EU-a kao i Bosna i Hercegovina, Švajcarska, Island, Crna Gora, Norveška, Srbija i Turska. Nacionalne jedinice iz Lihtenštajna i Makedonije nisu učestvovale u izradi Izvještaja. 


(�) 	U slučajevima kada sistemi visokog obrazovanja imaju nekoliko sektora na koje se primjenjuju različiti pravni okviri (npr univerziteti i visoke škole), Eurydice indikatori se odnose na sektor univerziteta. Veće regulatorne razlike između različitih sektora visokog obrazovanja opisane su u napomenama za države i u tekstu.


(�) 	Podaci prikupljeni u saradnji s organizacijom Education International, a dostavilo ih je 16 država: Danska, Njemačka, Estonija, Irska, Francuska, Italija, Letonija, Litvanija, Poljska, Portugalija, Rumunija, Slovačka, Finska, Švedska, Ujedinjeno Kraljevstvo i Norveška. 


(�)	Podaci su prikupljeni u saradnji s Evropskim udruženjem za obezbjeđenje kvaliteta u visokom obrazovanju (ENQA). 18 agencija za obezbjeđenje kvaliteta iz 14 država učestvovalo je u istraživanju: Belgija (Francuska i Flamanska zajednica), Bugarska, Republika Češka, Njemačka, Španija, Francuska, Hrvatska, Litvanija, Holandija, Portugalija, Rumunija, Finska, Ujedinjeno Kraljevstvo i Norveška.


(�) 	Registar evropskog visokog obrazovanja (ETER) je baza podataka visokoobrazovnih ustanova u Evropi. Vidjeti: � HYPERLINK "https://www.eter-project.com/" �https://www.eter-project.com/� [Pristupljeno 15. maja 2017]. 


(�) 	Iz EUROAC-ovih istraživanja su preuzeti konsolidovani podaci za evropske države iz dva zasebna projekta: „Promjene u akademskoj profesiji“ (Changing Academic Profession – CAP), istraživanje sprovedeno između 2007. i 2008. g. (u Holandiji 2010. g.) u 18 država, uključujući sedam evropskih država (Njemačka, Holandija, Ujedinjeno Kraljevstvo, Italija, Norveška i Portugalija); i EUROAC-ovo istraživanje sprovedeno 2010. godine i koje je dalo podatke za još pet evropskih država (Austrija, Hrvatska, Irska, Poljska i Švajcarska). U CAP-u i EUROAC-ovom istraživanju primijenjen je upitnik, dok su se u EUROAC-ovom istraživanju sprovođeni i intervjui sa akademskim osobljem (Teichler i Höhle, 2013). Uprkos tome što je EUROAC-ovo istraživanje sprovedeno prije gotovo deceniju, njegovi rezultati su korišćeni u izvještaju kako bi se dopunila regulatorna perspektiva i ilustrovali određeni obrasci. Korišćen je zbog toga što nakon tog projekta nije sprovedeno nijedno evropsko opsežno komparativno istraživanje.


(�) 	Eurodoc-ovo istraživanje sprovedeno je u periodu od 2008. do 2009. godine u 12 evropskih država. Uključene su Belgija, Njemačka, Španija, Francuska, Hrvatska, Holandija, Austrija, Portugalija, Slovenija, Finska, Švedska i Norveška  (Ateş i et.al., 2011). Uprkos tome što je istraživanje sprovedeno prije gotovo jedne decenije, njegovi su rezultati korišćeni u Izvještaju kako bi se dopunila regulatorna perspektiva i ilustrovali određeni obrasci. Korišćen je zbog toga što nakon tog projekta nije sprovedeno nijedno evropsko opsežno komparativno istraživanje.


(�) 	Za više informacija posjetite internet stranice Eurostat-a, internetski kodovi: demo_pjan i demo_pjangroup [pristupljeno 6. juna 2017].


(�)	Registar evropskog visokog obrazovanja (ETER) je baza je podataka visokoobrazovnih ustanova u Evropi. Vidjeti: � HYPERLINK "https://www.eter-project.com/" �https://www.eter-project.com/� [pristupljeno 15. maja 2017].


(�) Vidjeti � HYPERLINK "http://www.hea.ie/en/policy/national-strategy" �http://www.hea.ie/en/policy/national-strategy� [pristupljeno 6. maja 2017].


(�)	Za više informacija o Eurydice prikupljanju podataka vidjeti Uvod. 


(�) 	Za više informacija o istraživanju Eurodoca vidjeti Uvod. 


(�)	Za više informacija o EUROAC-ovom istraživanju vidjeti Uvod. 


(�)	Ovo je, npr, naglašeno u nizu smjernica poznatih pod nazivom Salzburški principi (bolnjski seminar na temu „Doktorski programi za evropsko društvo znanja“, Salzburg, 3.-5. februar 2005. Zaključci i preporuke. [pdf] Dostupno na: � HYPERLINK "http://www.eua.be/Libraries/cde-website/Salzburg_Conclusions.pdf?sfvrsn=0" �http://www.eua.be/Libraries/cde-website/Salzburg_Conclusions.pdf?sfvrsn=0� [pristupljeno 11. juna  2016]). Ovi principi su potvrđeni i unaprijeđeni u 2010. u Preporukama Salzburg II“ (EUA, 2010).


(�) 	Dokument Evropske komisije pod nazivom „Ka evropskom okviru za karijere istraživača“ izdat 2011. g (Evropska komisija, 2011c) navodi doktorande kao „istraživače prvog nivoa“. Ovu kategoriju definiše kao „pojedince koji sprovode istraživanje pod nazdorom u poslovnom sektoru, na istraživačkim institutima ili univerzitetima.“ (ibid, str. 7). 


(�) 	Bolnjski seminar na temu „Doktorski programi za evropsko društvo znanja“, Salzburg, 3.-5. februar 2005. Zaključci i preporuke. [pdf] Dostupan na: � HYPERLINK "http://www.eua.be/Libraries/cde-website/Salzburg_Conclusions.pdf?sfvrsn=0" �http://www.eua.be/Libraries/cde-website/Salzburg_Conclusions.pdf?sfvrsn=0� 	�[pristupljeno 11. maja 2016].


(�) 	Belgija, Njemačka, Španija, Francuska, Hrvatska, Holandija, Austrija, Portugalija, Slovenija, Finska, Švedska i Norveška.


(�) 	Istraživanjem su bili obuhvaćeni doktorandi i mladi istraživači, odnosno istraživači koji su završili doktorske studije i rade na postdoktorskom nivou (Ates i et.al, 2011, str. 1). 


(�)	Njemačka, Irska, Hrvatska, Italija, Holandija, Austrija, Poljska, Portugalija, Finska, Ujedinjeno Kraljevstvo, Norveška i Švajcarska


(�)	Ali, procentualni udio doktora nauka na univerzitetima u Italiji značajno je viši među nižim zvanjima (65%). Na temelju toga može se zaključiti da je zvanje doktora nauka tek u novije vrijeme postao uobičajen uslov u razvoju akademske karijere (Ates i Brechelmacher, 2013). 


(�) 	Ovdje se podaci istraživanja Eurodoc-a mogu upotpuniti podacima istraživanja EUROAC-a, koji pokazuju da je u evropskim državama za koje su podaci bili dostupni u prosjeku manje od petine akademskog osoblja navelo da je njihovo doktorsko osposobljavanje sadržavalo osposobljavanje u oblasti vještina i metodologije izvođenja nastave (Ates i Brechelmacher, 2013, str. 19). Međutim, Poljska je izuzezak u ovoj oblasti, budući da u toj državi više od trećine akademskog osoblja navodi da je njihovo doktorsko osposobljavanje sadržalo osposobljavanje u oblasti vještina i metodologije nastave (ibid). 


(�)	To ne znači da za lica bez doktorskog zvanja ne postoje mogućnosti zapošljavanja u visokom obrazovanju, ali, kao što je vidljivo na slici 2.2, bez doktorskog zvanja mogućnosti napredovanja mogu biti ograničene. 


(�)	U zavisnosti od države, prosječna starost može biti viša ili niža (za više informacija vidjeti Ates i Brechelmacher, 2013., str. 16-17).


(�)	Habilitacija (abilitazione) u Italiji ne uključuje izradu zasebne disertacije/teze. 


(�)	Za više informacija vidjeti dio u Uvodu koji se odnosi na metodologiju prikupljanja podataka.


(�)	Ugovorno istraživačko osoblje je široka kategorija osoblja čije se plate ne isplaćuju iz operativnog budžeta koji Flamansko Ministarstvo obrazovanja i obuke obezbjeđuje univerzitetima. Ono obuhvata osoblje sa stipendijama kao i osoblje zaposleno na ugovore koji se finansiraju iz evropskih, međunarodnih ili nacionalnih izvora, sredstava univerziteta ili sredstava kompanija. Dio ugovornog istraživačkog osoblja zaposlen je na neodređeno vrijeme.


(�)	Vidjeti Galaxie: � HYPERLINK "https://www.galaxie.enseignementsup-recherche.gouv.fr/ensup/candidats.html" �https://www.galaxie.enseignementsup-recherche.gouv.fr/ensup/candidats.html� [pristupljeno 19. maja 2017]; Javna intersektorska  imenovanja (Bourse Interministérielle de l’Emploi Public): � HYPERLINK "http://www.fonction-publique.gouv.fr/biep/bienvenue-sur-la-bourse-interministerielle-de-lemploi-public-biep" �http://www.fonction�publique.gouv.fr/biep/bienvenue-et.al-la-bourse-interministerielle-de-lemploi-public-biep� [pristupljeno 19. maja 2017].


(�)	Academic Transfer je zajednička inicijativa Udruženja univerziteta Holandije, Holandskog udruženja univerzitetskih medicinskih centara i Holandske unije poslodavaca naučnih ustanova. Za više informacija vidjeti � HYPERLINK "https://www.academictransfer.com/" �https://www.academictransfer.com/� [pristupljeno 19. maja 2017].


(�)	Članci 2 i 3 Ugovora o Evropskoj uniji i članci 8, 10, 19 i 157 Ugovora o funkcioniranju Evropske unije. � HYPERLINK "http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12012M%2FTXT" �http://eur-lex.evropa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12012M%2FTXT� 


(�)	Direktiva Savjeta 79/7/EEC od 19. decembra 1978. o progresivnoj implementaciji načela jednakog tretmana muškaraca i žena u oblasti socijalne sigurnosti, OJ L 6, 10.1.1979, str. 24�25. � HYPERLINK "http://eur�lex.europa.eu/legal�content/EN/ALL/?uri=CELEX:31979L0007" �http://eur�lex.evropa.eu/legal�content/EN/ALL/?uri=CELEX:31979L0007� 


(�)	Direktiva 2006/54/EC Evropskog parlamenta i Savjeta od 5. Jula 2006. o implementaciji načela jednakih mogućnosti i jednakog tretmana muškaraca i žena u oblasti zapošljavanja i zanimanja (izmjena), OJ L 204, 26.7.2006, str. 23-36. � HYPERLINK "http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1435216807215&uri=CELEX:32006L0054" �http://eur-lex.evropa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1435216807215&uri=CELEX:32006L0054� 


(�)	Direktiva Savjeta  2010/18/EU od 8. marta 2010. kojom se implementira revidirani Okvirni ugovor o roditeljskom odsustvu sklopljen između BUSINESSEVROPE-e, UEAPME-e, CEEP-e i ETUC-a kojom se stavlja izvan snage Direktiva 96/34/EC (tekst koji se odnos na Evropski privredni  prostor), OJ L 68, 18.3.2010, str. 13-20. � HYPERLINK "http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1438166150420&uri=CELEX:32010L0018" �http://eur-lex.evropa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1438166150420&uri=CELEX:32010L0018� 


(�)	Direktiva 2010/41/EU Evropskog parlamenta i Savjeta od 7 jula 2010. o primjeni načela jednakog tretmana muškaraca i žena uključenih u aktivnosti u svojstvu samozaposlenog lica kojom se stavlja izvan snage Direktiva Savjeta 86/613/EEC, OJ L 180, 15.7.2010, str. 1�6. � HYPERLINK "http://eur�lex.europa.eu/legal�content/EN/TXT/?qid=1438161891337&uri=CELEX:32010L0041" �http://eur�lex.evropa.eu/legal�content/EN/TXT/?qid=1438161891337&uri=CELEX:32010L0041� 


(�)	Od 1999. g. Savjet Evropske unije gotovo  svake godine izdaje zaključke usmjerene na rješavanje različitih vidova rodne nejednakosti, kao što su žene u procesima donošenja odluka, usklađivanje poslovnog i obiteljskog života ili jednako učešće na tržištu rada i jednaka plata, da spomenemo samo neke od njih.


(�)	Vidjeti, na primjer: Zaključci Savjeta o ženama i privredi: ekonomska nezavisnost sa stanovišta rada na nepuno radno vrijeme i samozaposlenja. [Council conclusions on Women and the economy: Economic independence from the perspective of part-time work and self-employment]. Pitanja zapošljavanja, socijalnih politika, zdravstva i potrošača. Sastanak Savjeta. Luksemburg, 19. juna 2014. � HYPERLINK "http://www.consilium.europa.eu/uedocs/cms_data/docs/pressdata/en/lsa/143269.pdf" �http://www.consilium.evropa.eu/uedocs/cms_data/docs/pressdata/en/lsa/143269.pdf� 


(�)	Vidjeti, na primjer: Komunikacija Komisije upućena Evropskom parlamentu, Savjetu, Evropskom privrednom i socijalnom komitetu i Komitetu regija pod nazivom Strategija za jednakost žena i muškaraca 2010- 2015  [Strategy for equality between women and men 2010-2015], COM/2010/0491 završna verzija. � HYPERLINK "http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:52010DC0491" �http://eur-lex.evropa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:52010DC0491� 


(�)	Vidjeti, na primjer: Preporuke Komisije od 7. marta 2014. o osnaživanju načela jednake plate za muškarce i žene kroz transparentnost (tekst koji se odnos na Evropski privredni prostor), OJ L 69, 8.3.2014, str. 112-116.	�� HYPERLINK "http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32014H0124" �http://eur-lex.evropa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32014H0124�


(�)	Vidjeti, na primjer: Evropska komisija, 2015b


(�)	Vidjeti, na primjer: Evropska komisija, 2016.


(�)	Vidjeti, na primjer: Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2010. i Evropska komisija, 2016a


(�)	Vidjeti, na primjer: Komunikacija Komisije upućena Evropskom parlamentu, Savjetu, Evropskom privrednom i socijalnom komitetu i Komitetu regija pod nazivom Osnaženo partnerstvo za izvrsnost i rast  u Evropskom privrednom prostoru [A Reinforced Evropean Research Area Partnership for Excellence and Growth], COM/2012/0392 završna verzija � HYPERLINK "http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM:2012:0392:FIN" �http://eur-lex.evropa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM:2012:0392:FIN� 


(�)	Registar evropskog visokog obrazovanja (ETER) baza je podataka visokoobrazovnih ustanova u Evropi. Vidjeti: � HYPERLINK "https://www.eter-project.com/" �https://www.eter-project.com/� [pristupljeno 15. maja 2017].


(�)	Vidjeti: � HYPERLINK "http://www.hea.ie/sites/default/files/hea_review_of_gender_equality_in_irish_higher_education.pdf" �http://www.hea.ie/sites/default/files/hea_review_of_gender_equality_in_irish_higher_education.pdf� [pristupljeno 19. maja 2017].


(�)	Za više informacija o izvorima podataka i metodologiji vidjeti Uvod. 


(�)	Navedene statistike obuhvataju Hautes Écoles (68% akademskog osoblja s ugovorima na neodređeno) i umjetničke akademije (47% akademskog osoblja s ugovorima na neodređeno). Ne postoje podaci o procentu akademskog osoblja s ugovorima na neodređeno vrijeme na univerzitetima. 


(�)	Za više informacija o EUROAC-ovom istraživanju vidjeti Uvod (države obuhvaćene istraživanjem: Njemačka, Irska, Hrvatska, Italija, Holandija, Austrija, Poljska, Portugalija, Finska, Ujedinjeno Kraljevstvo, Norveška i Švajcarska). 


(�)	Prema novijim podacima za tu državu, oko 80% profesora u Njemačkoj ima ugovore na neodređeno vrijeme (Statistisches Bundesamt, 2015).  


(�)	Nisu dostupni podaci za univerzitete. 


(�)	Za više informacija o EUROAC-ovom istraživanju vidjeti Uvod.


(�)	Za više informacija o EUROAC-ovom istraživanju vidjeti Uvod.


(�)	Za više informacija o istraživanju EUROAC-a vidjeti Uvod.


(�)	Za više informacija o EUROAC-ovom istraživanju vidjeti Uvod.


(�)Njemačka, Irska, Hrvatska, Italija, Holandija, Austrija, Poljska, Portugalija, Finska, Ujedinjeno Kraljevstvo, Norveška i Švajcarska. Za više informacija o EUROAC-ovom istraživanju vidjeti Uvod.


(�)	Iako je Hrvatska učestvovala u istraživanju EUROAC-a, podaci o radnom vremenu za Hrvatsku nisu uključeni u Kwiek i Antonowicz (2013).


(�)	Drugačiji je prosjek radnih sati nižeg akademskog osoblja u Höhle i Teichler (2013a, str. 258), što se veže za činjenicu da se ovaj izvor bavi samo nižim osobljem na univerzitetima koje je zaposleno sa punim radnim vremenom. Na osnovu ovog pristupa se zaključuje da je među nižim osobljem najduža radna sedmica u Irskoj (u prosjeku 47 sati), dok niže akademsko osoblje u gotovo svim drugim državama navodi da radi između 41 i 45 sati sedmično. Norveška – u kojoj niže osoblje navodi 28 radnih sati sedmično – izuzetak je, mada se to objašnjava činjenicom da ovi podaci uključuju i doktorande od kojih se očekuje manji broj radnih sati, iako se njihov status zaposlenja ne smatra radom na nepuno radno vrijeme (ibid). 


(�)	Drugačiji prosjek radnih sati višeg akademskog osoblja nalazimo u Höhle i Teichler (2013a, str. 258), što se veže za činjenicu da se ovaj izvor bavi samo nižim osobljem na univerzitetima koje je zaposleno sa punim radnim vremenom. Na osnovu ovog pristupa se zaključuje da je među višim osobljem najduža radna sedmica u Njemačkoj i Švajcarskoj (52 sata sedmično u obje države) i Irskoj (prosječno 50 sati). S druge strane, najkraću radnu sedmica navodi osoblje u Portugaliji (41 sat) i Norveškoj (39 sati). Broj sati sedmično u drugim državama za koje su dostupni podaci kreće se između 45 i 49 sati (ibid). 


(�)	Na osnovu podataka istraživanja „Promjene u akademskoj profesiji“ (Changing Academic Profession – CAP). Za više informacija o istraživanju CAP vidjeti Uvod. 


(�)	Za više informacija o istraživanju EUROAC-a vidjeti Uvod.


(�)	Za više informacija o istraživanju EUROAC-a vidjeti Uvod.


(�)	Status državnog službenika postepeno se ukida u Austriji. Međutim, dio naučno-nastavnog osoblja i dalje ima status državnih službenika (za više informacija vidjeti Dio 4.1.2). 


(�)	Status državnog službenika se postepeno ukida na Univerzitetu u Luksemburgu. Međutim, dio akademskog osoblja i dalje ima status državnih službenika (za više informacija vidjeti Dio 4.1.2). 


(�)	Može se zaključiti iz istraživanja OECD NESLI o platama nastavnog osoblja u tercijarnom obrazovanju kojim se prikupljaju podaci o prosječnim godišnjim stvarnim platama akademskog osoblja od strane najviših organa. U okviru prikupljanja podataka za akademsku godinu 2012/2013., oko polovine ispitanih država nije bilo u mogućnosti da dostavi podatke. Vidjeti � HYPERLINK "http://www.oecd.org/edu/educationataglance2015indicators.htm" �http://www.oecd.org/edu/educationataglance2015indicators.htm� (Indikator D3 „Koliko su nastavnici plaćeni?“; podaci u tabeli D3.1. (2)) [pristupljeno 31. maja 2017]. 


(�)	Za više informacija o istraživanju EUROAC-a vidjeti Uvod. 


(�)	Iako su Hrvatska i Irska učestvovale u istraživanju EUROAC-a, njihovi podaci o platama nisu uključeni u Ates i Brechelmacher (2013).


(�)	Iako je istraživanje EUROAC-a sprovedeno prije gotovo deceiniju (vidjeti Uvod), njegovi rezultati su upotrebljeni u ovom izvještaju kako bi se upotpunio regulatorni pregled. 


(�)	Podaci na temelju kojih je moguće poređenje između univerziteta i drugih vrsta visokoobrazovnih ustanova postoje samo za Njemačku, Poljsku, Portugaliju, Finsku, Norvešku i Švajcarsku (vidjeti Ates i Brechelmacher, 2013). 


(�)	Za više informacija o EUROAC-ovom istraživanju vidjeti Uvod.


(�)	U okviru Eurydice prikupljanja podataka, strukturirani programi/mjere se definišu kao programi/mjere koji se sprovode u cijeloj državi ili na većem geografskom području (za razliku od inicijativa koje su ograničene na pojedine ustanove ili geografske lokacije) i kojima je cilj da dugoročno postanu sastavni dio sistema uz planirano finansiranje u nekoliko uzastopnih godina (za razliku od inicijativa sa kratkoročnim projektnim jednogodišnjim ili dvogodišnjim finansiranjem) (vidjeti Pojmovnik).


(�)	Vidjeti: � HYPERLINK "http://www.qaa.ac.uk/assuring-standards-and-quality/the-quality-code" �http://www.qaa.ac.uk/assuring-standards-and-quality/the-quality-code� [Pristupljeno 19. aprila 2017.].


(�)	Vidjeti: � HYPERLINK "https://www.heacademy.ac.uk/ukpsf" �https://www.heacademy.ac.uk/ukpsf� [Pristupljeno 27. septembra 2016.].


(�)	Vidjeti: � HYPERLINK "http://www.seda.ac.uk/pdf" �http://www.seda.ac.uk/pdf� [Pristupljeno 27. septembra 2016.].


(�)	Vidjeti: � HYPERLINK "http://www.teachingandlearning.ie/wp-content/uploads/2016/09/PD-Framework-FINAL.pdf" �http://www.teachingandlearning.ie/wp-content/uploads/2016/09/PD-Framework-FINAL.pdf� [Pristupljeno 6. oktobra 2016.].


(�)	Za više informacija vidjeti alat za autonomiju univerziteta koji je izradilo Evropsko udruženje univerziteta (Evropean University Association – EUA): � HYPERLINK "http://www.university-autonomy.eu/" �http://www.university-autonomy.eu/� [pristupljeno 30. maja 2017].


(�) 	Za više informacija o ovom istraživanju vidjeti Uvod. Pri svakom pominjanju u tekstu, ovo će se istraživanje nazivati „Istraživanje agencija za obezbjeđenje kvaliteta“. 


(�)	Uspostavljanje Evropskog prostora visokog obrazovanja. Saopštenje s Konferencije ministara zaduženih za visoko obrazovanje, Berlin, 19. septembra 2003. 


(�)	Uspostavljanje Evropskog prostora visokog obrazovanja. Saopštenje s Konferencije ministara zaduženih za visoko obrazovanje, Berlin, 19. septembra 2003., str. 3. 


(�)	Evropski prostor visokog obrazovanja – ostvarivanje ciljeva. Saopštenje s Konferencije ministara zaduženih za visoko obrazovanje, Bergen, 19. – 20. maja 2005.


(�)	Za više informacija o ovom istraživanju vidjeti Uvod. Svaki put kada se pominje u tekstu, ovo će se istraživanje nazivati „Istraživanje agencija za obezbjeđenje kvaliteta“.


(�)	Za više informacija o ovom istraživanju vidjeti Uvod. Svaki put kada se pominje u tekstu, ovo će se istraživanje nazivati „Istraživanje agencija za obezbjeđenje kvaliteta“.


(�)	� HYPERLINK "http://www.mecd.gob.es/educacion-mecd/dms/mecd/educacion-mecd/areas-educacion/universidades/politica-internacional/estrategia-internacionalizacion/EstrategiaInternacionalizaci-n-ENGLISH.pdf" �http://www.mecd.gob.es/educacion-mecd/dms/mecd/educacion-mecd/areas-educacion/universidades/politica-internacional/estrategia-internacionalizacion/EstrategiaInternacionalizaci-n-ENGLISH.pdf� 


(�)    � HYPERLINK "http://www3.lrs.lt/pls/inter3/dokpaieska.showdoc_l?p_id=456685&p_query=AUK%D0TOJO%20MOKSLO%20TARPTAUTI%D0KUMO%20SKATINIMO%202013%962016%20MET%D8%20VEIKSM%D8%20PLANAS&p_tr2=2" �http://www3.lrs.lt/pls/inter3/dokpaieska.showdoc_l?str_id=456685&str_query=AUK%D0TOJO%20MOKSLO%20TARPTAUTI%D0KUMO%20SKATINIMO%202013%962016%20MET%D8%20VEIKSM%D8%20PLANAS&str_tr2=2� 


(�)    � HYPERLINK "http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Strategija_internacionalizacije_slovenskega_visokega_solstva_ENG_2016-2020_WEB.pdf" ��http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Strategija_internacionalizacije_slovenskega_visokega_solstva_ENG_2016-2020_WEB.pdf�


(�)    � HYPERLINK "http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Akcioni_nacrt_2016-2018_ANG_WEB.pdf" �http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Akcioni_nacrt_2016-2018_ANG_WEB.pdf�


(�)	� HYPERLINK "http://www.msmt.cz/vzdelavani/vysoke-skolstvi/dlouhodoby-zamer" �http://www.msmt.cz/vzdelavani/vysoke-skolstvi/dlouhodoby-zamer�


(�)	� HYPERLINK "http://gov.wales/topics/educationandskills/highereducation/policy-statement/?lang=en" �http://gov.Vels/topics/educationandskills/highereducation/policy-statement/?lang=en�; str. 11-12. 


(�)	� HYPERLINK "https://www.economy-ni.gov.uk/publications/graduating-success-he-strategy" �https://www.economy-ni.gov.uk/publications/graduating-success-he-strategy� 


(�)	� HYPERLINK "http://www.opengov.gr/ypepth/?p=397" �http://www.opengov.gr/ypepth/?str=397�


(�)	� HYPERLINK "http://www.handboek-internationalisering.be" ��http://www.handboek-internationalisering.be�


(�)	� HYPERLINK "http://www.enseignement.be/index.php?page=0&navi=3637" �http://www.enseignement.be/index.php?page=0&navi=3637�


(�)	� HYPERLINK "http://pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=RESO71" �http://pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=RESO71� 


(�)	� HYPERLINK "https://wissenschaft.bmwfw.gv.at/fileadmin/user_upload/wissenschaft/publikationen/HMS_FINAL.pdf" �https://wissenschaft.bmwfw.gv.at/fileadmin/user_upload/wissenschaft/publikationen/HMS_FINAL.pdf�


(�)	� HYPERLINK "http://www.mecd.gob.es/educacion-mecd/dms/mecd/educacion-mecd/areas-educacion/universidades/politica-internacional/estrategia-internacionalizacion/EstrategiaInternacionalizaci-n-ENGLISH.pdf" �http://www.mecd.gob.es/educacion-mecd/dms/mecd/educacion-mecd/areas-educacion/universidades/politica-internacional/estrategia-internacionalizacion/EstrategiaInternacionalizaci-n-ENGLISH.pdf�


(�)	� HYPERLINK "http://attiministeriali.miur.it/media/233441/dm104_2014.pdf" �http://attiministeriali.miur.it/media/233441/dm104_2014.pdf� Vidjeti Dodatak uz DM 104/2014 „Indikatori i mjerila za praćenje i vrednovanje univerzitetskih programa 2013 – 2015“.


(�)	� HYPERLINK "http://www.performance-publique.budget.gouv.fr/sites/performance_publique/files/farandole/ressources/2015/pap/pdf/DBGPGMPGM150.pdf" �http://www.performance-publique.budget.gouv.fr/sites/performance_publique/files/farandole/ressources/2015/pap/pdf/DBGPGMPGM150.pdf� �Vidjeti indikator 5.2, str. 27. 


(�)	� HYPERLINK "http://likumi.lv/doc.php?id=37967" �http://likumi.lv/doc.php?id=37967�. Vidjeti članak 3(7).


(�)	� HYPERLINK "https://rio.jrc.ec.europa.eu/en/library/guidelines-development-education-2014-2020" �https://rio.jrc.ec.evropa.eu/en/library/guidelines-development-education-2014-2020�


(�)	Akcioni plan za promovisanje međunardone dimenzije u visokom obrazovanju za period 2013 – 2016. 	�� HYPERLINK "http://www3.lrs.lt/pls/inter3/dokpaieska.showdoc_l?p_id=456685&p_query=AUK%D0TOJO%20MOKSLO%20TARPTAUTI%D0KUMO%20SKATINIMO%202013%962016%20MET%D8%20VEIKSM%D8%20PLANAS&p_tr2=2" �http://www3.lrs.lt/pls/inter3/dokpaieska.showdoc_l?str_id=456685&str_query=AUK%D0TOJO%20MOKSLO%20TARPTAUTI%D0KUMO%20SKATINIMO%202013%962016%20MET%D8%20VEIKSM%D8%20PLANAS&str_tr2=2� 


(�)	Nacionalni program za razvoj studija, naučnih istraživanja i eksperimentalni (socijalni i kulturni) razvoj 2013 – 2020. � HYPERLINK "https://www.smm.lt/uploads/documents/en_smm/SMTEP%20programa_FINAL_EN.pdf" �https://www.smm.lt/uploads/documents/en_smm/SMTEP%20programa_FINAL_EN.pdf� 


(�)   � HYPERLINK "http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Strategija_internacionalizacije_slovenskega_visokega_solstva_ENG_2016-2020_WEB.pdf" �http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Strategija_internacionalizacije_slovenskega_visokega_solstva_ENG_2016-2020_WEB.pdf�


	� HYPERLINK "http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Akcioni_nacrt_2016-2018_ANG_WEB.pdf" �http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Akcioni_nacrt_2016-2018_ANG_WEB.pdf�


(�)   � HYPERLINK "http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Akcioni_nacrt_2016-2018_ANG_WEB.pdf" �http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS_2013/Akcioni_nacrt_2016-2018_ANG_WEB.pdf�


(�)	Registar evropskog visokog obrazovanja (ETER) baza je podataka visokoobrazovnih ustanovau Evropi. Vidjeti: � HYPERLINK "https://www.eter-project.com/" �https://www.eter-project.com/� [pristupljeno 15. maja 2017].


(�)	Vodič kroz program Erasmus+ na  � HYPERLINK "https://ec.europa.eu/programmes/erasmus-plus/sites/erasmusplus/files/files/resources/erasmus-plus-programme-guide_en.pdf" �https://ec.evropa.eu/programmes/erasmus-plus/sites/erasmusplus/files/files/resources/erasmus-plus-programme-guide_en.pdf�


(�)	� HYPERLINK "http://www.msmt.cz/vzdelavani/vysoke-skolstvi/vyrocni-zpravy-o-cinnosti-vysokych-skol" �http://www.msmt.cz/vzdelavani/vysoke-skolstvi/vyrocni-zpravy-o-cinnosti-vysokych-skol� 


(�)	� HYPERLINK "https://webgate.ec.evropa.eu/fpfis/mwikis/eurydice/index.php/Mobility_and_Internationalisation" �https://webgate.ec.evropa.eu/fpfis/mwikis/eurydice/index.php/Mobility_and_Internationalisation�


(�)	http://eli.legilux.public.lu/eli/etat/leg/loi/2003/08/12/n17


(�)	� HYPERLINK "http://www.gallilex.cfwb.be/document/pdf/39681_001.pdf" �http://www.gallilex.cfwb.be/document/pdf/39681_001.pdf� Vidjeti čl. 75, §2.


(�) 	U okviru Eurydice prikupljanja podataka od država je traženo da navedu akademsko osoblje koje postoji u njihovoj državi u skladu sa tri predložene faze karijere. Tražieno je da pokušaju približno smjestiti svaku kategoriju u onu fazu koja joj najviše odgovara. Kategorije koje je se ne mogu povezati ni sa jednom od tri faze date su posebno i prikazane pod „ostale kategorije“. 


(�) 	Od država je traženo da ne navode doktorande kao posebnu kategoriju nižeg osoblja, osim ako se mogu svrstati u posebnu kategoriju akademskog osoblja (npr „asistenti“). Ako si doktorandi ipak navedeni, prikazani su na dijagramu. To se u nekoj mjeri može objasniti i razlikama u statusu doktoranada, koje su opisane u drugom poglavlju (Dio 2.1.1). 


(�) 	U slučaju država koje nisu navele ni jednu vrstu osoblja pod „Ostale kategorije“, ova je stavka prikazana, ali ni jedna kategorija nije data pod tom stavkom. 


(�) 	Budući da su univerziteti obavezan element na dijagramu, za Njemačku zajednicu Belgije (koja nema nijedan univerzitet) dijagram nije izrađen. 


(�) 	Kategorije osoblja prikazane su na crnogorskom i na drugom navedenom jeziku. Prevodi na crnogorski su djelimično usklađeni kako bi se obezbijedila bolja uporedivost između država.


(�) 	Vidjeti pojmove opisane u poglavlju 2 (slika 2.3) i Pojmovnik. 


(�) 	Za više informacija, vidjeti analizu u poglavlju 2 (odjeljci 2.1.2 i 2.2). 


(�) 	Cjelovite reference na nacionalne statistike predstavljene u dijagramu navedene su na kraju ovog dodataka. 


(�)	Evropska komisija/EACEA/Eurydice, 2015. Mobility and Internationalisation  	�� HYPERLINK "https://webgate.ec.europa.eu/fpfis/mwikis/eurydice/index.php/Mobility_and_Internationalisation" �https://webgate.ec.evropa.eu/fpfis/mwikis/eurydice/index.php/Mobility_and_Internationalisation�


(�)	� HYPERLINK "http://www.jsps.go.jp/english/e-fellow/long_list.html" �http://www.jsps.go.jp/english/e-fellow/long_list.html�; � HYPERLINK "http://www.frs-fnrs.be/en/index.php/international/careers/in-out-posts" �http://www.frs-fnrs.be/en/index.php/international/careers/in-out-posts� 


(�)	� HYPERLINK "http://www.frs-fnrs.be/en/index.php/international/careers/in-out-posts" �http://www.frs-fnrs.be/en/index.php/international/careers/in-out-posts� 


(�)	� HYPERLINK "http://www.wbi.be/fr/WBI-WORLD#.VxT549SLTIU" �http://www.wbi.be/fr/WBI-WORLD#.VxT549SLTIU� 


(�)	Finansirano od strane F.R.S.-FNRS (agencija Francuske zajednice za finansiranje istraživanja). 


(�)	� HYPERLINK "http://www.innoviris.be/fr/soutien-financier-aux-organismes-de-recherche/programmes-bruxellois/attract-brains-for-brussels" �http://www.innoviris.be/fr/soutien-finansier-aux-organismes-de-recherche/programmes-bruxellois/attract-brains-for-brussels�


(�)	� HYPERLINK "http://www.wissenschaftweltoffen.de/daten/6/1/1?lang=en" �http://www.wissenschaftweltoffen.de/daten/6/1/1?lang=en�


(�)	� HYPERLINK "http://www.wissenschaftweltoffen.de/daten/6/5/1?lang=en" �http://www.wissenschaftweltoffen.de/daten/6/5/1?lang=en�


(�)	Vidjeti Nacionalni pod-program mobilnosti � HYPERLINK "http://www.idi.mineco.gob.es/stfls/MICINN/Investigacion/FICHEROS/Spanish_RDTI_Plan_2013-2016.pdf" �Spanish National Plan for Scientific And Technical Research And Innovation 2013-2016�


(�)	� HYPERLINK "http://www.smpf.lt/en/programmes-we-administer" �http://www.smpf.lt/en/programmes-we-administer�


(�)	� HYPERLINK "http://www.lmt.lt/en/rnd/other.html" �http://www.lmt.lt/en/rnd/other.html�


(�)	� HYPERLINK "http://www.scholarships.lt" �www.scholarships.lt�


(�)	� HYPERLINK "http://www.smpf.lt" �www.smpf.lt�


(�)	� HYPERLINK "http://www.lmt.lt/en/rnd/other/visits.html" �http://www.lmt.lt/en/rnd/other/visits.html�


(�)	Države učesnice: Austrija, Republika Češka, Slovačka, Mađarska 


(�)	Srednjeevropski program razmjene za univerzitetske studije (Central Evropean Exchange Programme for University Studies)


(�)	Podrške Ernst Mach /stipendije Franz Werfel / podrške Richard Plaschka 


(�)	Program finansira Nordijsko vijeće ministara. Nudi podršku za obrazovnu saradnju između partnera iz osam država učesnica iz baltičkog i nodrijskog regiona: Švedska, Danska, Norveška, Finska, Island, Estonija, Litvanija, Letonija. � HYPERLINK "http://www.nordplusonline.org/" �http://www.nordplusonline.org/� 


(�)	Program finansira Švedska agencija za međunarodni razvoj i saradnju (SIDA) , dok je za administraciju programa nadležan Švedski savjet za visoko obrazovanje.


(�)	Uključuje 26 mobilnosti za učešće u pripremniim kursevima jezika koje koristi osoblje koje učestvujei u razmjeni, odnosno ta su lica ubrojane dvaput. 


(�) 	Binarni sistem jest sistem u kojem se visoko obrazovanje sprovodi na najmanje dvije različite vrste ustanova – na tradicionalnim univerzitetima te na ustanovama koje su više usmjerene na stručno osposobljavanje. 


(�) 	Binarni sistem je sistem u kome se visoko obrazovanje sprovodi na najmanje dvije različite vrste ustanova – na tradicionalnim univerzitetima i na ustanovama koje su više usmjerene na stručno osposobljavanje.
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