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ST 24/14 Etablering av utdanningsenhet ved DMF
Muntlig orientering fra dekan

ST 25/14 Reorientering Helseinformatikk
Muntlig orientering fra dekan

ST 26/14 Cyklotron
Muntlig orientering fra dekan

ST 27/14 Status tilsetting HEVET, nytt forslag for lederstruktur
Muntlig orientering fra dekan

ST 28/14 Tverrgiaende arbeidsplasser for masterstudenter pa 4. og 5. studiear

Muntlig orientering fra dekan.

Bakgrunn: FTR2, Torfinn Steve Madssen, tok 1 vir kontakt med administrasjonen for & finne
losning pa bruken av arbeidsplasser for masterstudentene. Studentene er misforneyd med dagens
ordning og ensker at de fritt kan velge arbeidsplass pa tvers av bygg etter «forst til mollay-
prinsippet. Dekningsgrad for 4. og 5. &r er hhv 60 % og 85 %, og det er derfor ingen faste
plasser. Pa siste allmete for masterstudentene ble det foretatt en avstemning om arbeidsplassene
skulle vere dpne for alle masterstudenter pa tvers av program: "The students agree on the
solution to open the Master student reading rooms among different Master programs."

Dekanat og fakultetsledermatet har sluttet seg til dette. Det er ogsé informert om beslutningen i
mote med kontorsjefene. Arealforvaltning vil skilte om rommene, samt sorge for at informasjon
blir oppdatert.



ST 23/14 Godkjenning av referat fra forrige mgte

ST 24/14 Etablering av utdanningsenhet ved DMF

ST 25/14 Reorientering Helseinformatikk

ST 26/14 Cyklotron

ST 27/14 Status tilsetting HEVET, nytt forslag for lederstruktur

ST 28/14 Tverrgdende arbeidsplasser for masterstudenter pa 4. og 5. studiear



@ NTNU

Det medisinske fakultet Arkivsaksnr.: 2014/10141/VER
Saksbehandler:  Albert Adriaan Verhagen
Saksframlegg
Utvalg Utvalgssak | Maetedato
DMF - LOSAM 29/14 21.05.2014

Bruk av HTA 2.3.8-1 ved Det medisinske fakultet

Vedlegg:
1 Skjema som benyttes til HTA 2.3.8-1 lgnnskrav

Forslag til vedtak:
LOSAM tar saken til orientering.




Bakgrunn:
I Hovedtariffavtalen 1 statens § 2.3.8-1 er det avtalt folgende:

“Arbeidsgiver kan inntil 12 mdaneder etter tilsetting, og ved overgang fra midlertidig til fast
tilsetting, vurdere arbeidstakerens lonnsplassering pd ny innenfor stillingens lonnsalternativer.
Tillitsvalgte orienteres arlig om bruken av bestemmelsen. “

NTNUs lokale lennspolitikk sier at Hovedtariffavtalens pkt. 2.3.8 skal forstas slik at
arbeidsgiver skal vurdere arbeidstakerens lennsplassering innenfor stillingens lennsalternativer.

[ DMFs rutiner for HR-seksjonen har vi avtalt at HR-konsulenten sender en melding til lederen
ndr en ansatt er ca. 8-9 maneder i stillingen. Lederen skal da foreta en vurdering om evt.
justering av lenn, og sende et skjema tilbake til HR-seksjonen med konklusjonen av
vurderingen (eksempel vedlagt). Denne rutinen ble innfert i slutten av 2013, og ansatte tilsatt
fra 1. Januar 2013 ble vurdert pad denne maten.

Bruk av 2.3.8.-1 forhandlinger ved DMF:

I forste tertial 2014 fikk HR-seksjonen tilbake 18 skjemaer. I 17 tilfeller ble lonnen endret med
1-2 lennstrinn. Endringene omfatter bade ansatte i FoU-stillinger, tekniske og administrative
ansatte.

Antall ansatte som vurderes i forbindelse med HTA §2.3.8-1 kan virke lavt i forhold til det
store antallet nytilsettinger ved fakultetet i lopet av et &r. Arsaken for dette er at de fleste
nyansatte tilsettes i en stilling hvor lenn fastsettes med bakgrunn i et dekanvedtak om
lonnsplassering (stipendiater, postdoc, universitetslektorer). Disse ansatte far lonn endret bare 1
spesielle tilfeller, noe som er sammenlignbar med praksisen for NTNU ved forhandlinger etter
HTA §2.3.3 0g §2.3.4.



@ NTNU

Det medisinske fakultet Dato Referanse
/
Notat
Til:
Kopi til:
Fra:
Sak:

Vurdering av Ignn etter HTA pkt. 2.3.8

Navn pa arbeidstaker

Klikk her og skriv inn navn pa arbeidstaker

MNytilsetting

Inngéelse av ny arbeidsavtale (forlengelse) for et tidsrom lengre enn & maneder
Tilsetting i ny stilling | samme kode ved annet institutt/enhet

Opprykk - inklusive endring av stillingskode

Overgang fra midlertidig til fast tilsetting

Arsak for lgnnsvurdering

Velg fra listen en arsak for lannsvurdering

Legnnsutvikling er vurdert (sett ett kryss)
[J Ingen ny lgnnsplassering

U Ny lgnnsplassering grunnet: (retningslinjer for lgnnsvurdering)
Klikk her for & skrive inn begrunnelsen for ny lgnnsplassering

Anbefalt nytt lgnnstrinn
Nytt lgnnstrinn: Klikk her for & skrive inn anbefalt lannstrinn

Retningslinjer.

Fastsettelse av Ignn inntil 12 maneder etter tilsetting og ved overgang fra midlertidig til fast tilsetting
(HTA pkt 2.3.8)

Hovedtariffavtalens pkt. 2.3.8 skal forstas slik at arbeidsgiver skal vurdere arbeidstakerens Ignnsplassering
innenfor stillingens Ignnsalternativer. Ny Ignnsplassering ma ligge innenfor den Ignnsrammen eller det
Ignnsspenn som gjelder for stillingskoden.

Som hovedregel skal ny Ignnsvurdering foretas 9 - 12 maneder etter tilsetting. Enheten oversender da
skjemaet til HR med vurdering av den ansattes Ignnsinnplassering, selv om det ikke fgrer til endring i Ignn.
Oppfolging skjer i samarbeidsmgter mellom HR og enheten, og fglges opp av HR.

Saksbehandling for Ignnsvurdering ved DMF:

Postadresse Org.nr. 974 767 880 Besgksadresse Telefon Saksbehandler
E-post: +47
Telefaks
http://www.ntnu.no +47 TIf: +47

All korrespondanse som inngdr i saksbehandling skal adresseres til saksbehandlende enhet ved NTNU og ikke direkte til enkeltpersoner. Ved henvendelse vennligst oppgi referanse.



2av?2
Dato Referanse

Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet /

Med tilsetting menes:

Nytilsetting

Inngaelse av ny arbeidsavtale (forlengelse) for et tidsrom lengre enn 6 maneder
Tilsetting i ny stilling i samme kode ved annet institutt/enhet

Opprykk - inklusive endring av stillingskode

Ved overgang fra midlertidig til fast tilsetting skal arbeidstakerens Ignnsplassering vurderes.

Ved ny Ignnsplassering ma saksbehandler:

Se pa arbeidsoppgaver/ansvar i forhold til utlysningstekst/stillingsinstruks

Vurdere behov for & beholde etterspurt kompetanse

Vurdere Ignnsplassering i forhold til andre med samme stillingskode ved DMF/NTNU i forhold til
ansiennitet og utdanning

Vurdere arbeidstakerens potensiale for videre utvikling

Vurdere om ny Ignnsplassering vil fa konsekvenser for andre i tilsvarende stilling

Vurdere argumentasjonen i instituttets/enhetens begrunnelse for ny Ignnsplassering

Virkemidler som kan brukes:

Arbeidstakere i stilling plassert i Isnnsramme, kan kun fa endret Ignnstrinn innenfor Ignnsrammens
alternativer
Arbeidstakere i stilling med Ignnsspenn, kan fa endret Ignnstrinn innenfor stillingskodens Ignnsspenn

Seksjonssjef HR avgjor Ionnsfastsettelsen, ev. i samrdd med dekanus.

Oppdatert 19.04.2013
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Det medisinske fakultet

Arkivsaksnr.: 2014/10148/VER
Saksbehandler:  Albert Adriaan Verhagen

Saksframlegg
Utvalg Utvalgssak | Maetedato
DMF - LOSAM 30/14 21.05.2014

Lederutviklingsprogram ved DMF

Vedlegg:
1 Lederutviklingsprogram trinn I
2 Lederutviklingsprogram trinn II

3 Lederutviklingsprogram trinn III

Forslag til vedtak:
LOSAM tar saken til orientering.




Bakgrunn:

Varen 2014 ble det etter en beslutning i fakultetsledermatet opprettet en arbeidsgruppe for &
utvikle et opplaringsprogram for ledere ved DMF.

Gruppen bestér av kontorsjefene Surur Taso (ISM) og Torill Naavik (INM), adm. leder for
CEMIR Kari Héland, seksjonssjef HR Albert Verhagen og administrasjonskoordinator Arild
Skaug Hansen. Gruppen skal rapportere tilbake til fakultetsledermetet for sommerferien 2014.

I arbeidet med utvikling av programmet har gruppen fatt innspill og tilbakemelding fra ulike
interessenter og samarbeidspartnere: prosjektledere, ledere pa niva 4 (instituttgruppeledere og
nestledere), instituttledere, kontorsjefer og seksjonssjefer. I tillegg har gruppen droftet ideene
og forslagene med Personalavdelingen ved NTNU, som har ansvar for NTNUs lederutviklings-
og opplaringsprogram.

Arbeidsgruppen har laget en skisse til lederopplering ved DMF der vi har valgt & dele
opplaringen i tre trinn:

* Trinnl : Prosjektledere
e Trinn II : Nestledere/Niva 4-ledere/senterledere
e Trinn III: Instituttledere

Beskrivelsen av opplaringsopplegget pa de ulike trinnene er vedlagt. Det vil ogsa bli presentert
1 matet. Vi vil gjerne gi LOSAM mulighet til innspill til programmet for vi definerer innholdet
mer konkret.



Lederutviklingsprogram

Trinn |
NTNU, Det medisinske fakultet
. Prosjektledere (definer prosjekt,
Malgruppe: ma ha en viss storrelse)
Ansvarlig: DMF
Prosjektlederne skal ha en forstdelse for lederrollen og vare
Hovedmal: . . :
bevisst ansvaret som ligger til rollen.
Semester: Var og host
Omfang: 13 timer
Hyppighet: 2 g per ar
Ant. deltakere:  Obligatorisk
Opplaeringselementer
Tema Ressurs Timer

Organisasjonsforstaelse.
-Linjer, strukturer og roller pé fakultets- og instituttniva. Admini ve led
-Kultur og identitet ved DMF — hvordan kan ministrative ledere 3

prosjektleder bidra til & bygge en god kultur? eller prodekan DMF
-Integrasjon med St.Olavs Hospital — Hva betyr det?

Prosjektlederrollen.

-Hvordan sikre god faglig framdrift? Fa

Vzlcier(lllzrtl;i:zglest:nse, beslutningskompetanse og lere En erfaren

g ‘ prosjektleder, DMF 5

-Hvordan sikre etisk forsvarlig gjennomfering av )
forskningen? (kjennskap til Helseforskningsloven, Prodekan forskning
sikker rlagring av forskningsdata, personvern etc)

Administrasjon av prosjektet
Verktoy, metoder og stettefunksjoner. Fak.adm + inst.adm 5
-Fa innsikt i metoder og arbeidsmater som sikrer god




kontroll pa ekonomien, inkl. innkjepsregler.

-Lere gode rekrutteringsprosesser som sikrer at man far
riktig person pa riktig ste

-F& kjennskap til rutiner og muligheter innen IT, HMS
og infrastruktur.

Laeringsmal

Overordnet: Bli bevisst ansvaret som ligger til prosjektlederrollen og tilegne seg tilstrekkelig
kunnskap og verktoy til & uteve prosjektledelse.

Delmal: Fa grunnleggende oppleering i organisasjonsforstielse.

Bli bevisst sin rolle og hvordan man bevisst kan bruke lederrollen til & sikre
faglig framdrift og bygge gode kulturer.

Bli kjent med de administrative ressurser som er tilgjengelig og som en
prosjektleder skal benytte seg av, og dermed pa en effektiv mate kunne benytte
seg av de administrative stottefunksjonene.

Fa kjennskap til systemer og verktey slik at man bedre kan styre prosjektet.

Sammenheng med lederutviklingsprogram ved DMF og NTNU:

Lokal tilpasning. Kommer 1 tillegg til NTNUs «Lederutviklingsprogram for vitenskapelig
ansatte».

Andre aktuelle kurs ved NTNU for denne mélgruppa:



Lederutviklingsprogram

NTNU, Det medisinske fakultet

Trinn Il

Nestledere, 4. niviledere og

senterledere.
Malgruppe:
Vitenskapelige ansatte som gnsker &
videreutvikle seg som ledere av
utdanning og forskning
Ansvarlig: DMF
Programmet skal gke bevisstheten rundt eget lederskap og gi trening 1 egne
Hovedmal: . . .
lederferdigheter, og gi kunnskap om nyttige lederverktoy.
Semester: Host (forste gang V-15)
Omfang: 3 samlinger & 3 timer = 9 timer
Hyppighet: Hvert 2. ar

Ant. deltakere: 20

Opplaeringselementer

Tema Ressurs Timer
Opplaring: DMF, adm.ledere og
Hvilke stettefunksjoner finnes, og hva kan jeg forvente av ’ )
saksbehandlere 3
dem?
Utvikling:
Organisasjonsforstéelse; din rolle som faglig leder i forhold DMF, dekanat,
til organisasjonens strategiarbeid og strategiske satsninger instituttledere, 3

innenfor forskning, utdanning og formidling
-Integrasjon med St.Olavs Hospital — Hva betyr det?

administrative ledere

Utvikling:
Om lederrollen;
- Hva betyr det & veere faglig ledere, hva innebarer
det?
- De ulike typer 4. niva ledere ved DMF
- Bevisstgjering og rolleforstaelse
- A veere leder i en kunnskapsorganisasjon, hvilke
utfordringer og forventninger ligger i det?

NTNU sentralt,

dekanat, instituttledere,
administrative ledere




Tilleggsmodul:
Personal- og gkonomiledelse

Laeringsmal

Overordnet: Forstaelse for virksomheten ved DMF og Det integrerte universitetssykehuset.
Forstéelse for virksomhetsstyring og strategisk ledelse i den lokale konteksten.

Delmal: Bidra til utvikling av en felles og omforent basis for god faglig ledelse pa
omradene forskning og utdanning

Innsikt i hvordan utvikle og gjennomfore faglig ledelse
Kjennskap til teori og verktey for strategisk ledelse og endringsledelse
Kunnskap om hvordan skape en motiverende organisasjonskultur

Sammenheng med lederutviklingsprogram ved DMF og NTNU:

Kurset er en lokale variant av NTNUs lederutviklingsprogram for faglige ledere, og kan vere en
pabygningsmodul/et supplement rettet mot DMF.

Andre aktuelle kurs ved NTNU for denne malgruppa:



Malgruppe: Instituttledere

Ansvarlig: DMF

Hovedmal: Instituttlederne §kal ha forstéie!se for Virksomheten§ karakter og organisering.
Forstaelse for virksomhetsstyring og strategisk utvikling og —ledelse.

Semester: Host (forste gang H-17)

Omfang: 2 samlinger 4 4 timer + en 5-timerssamling/WS = 13 timer

Hyppighet: Hvert 4. ar

Ant. deltakere:

5-10




Laeringsmal

Overordnet: Kompetanse pa og forstaelse for virksomheten ved DMF og Det integrerte
universitetssykehuset. Forstaelse for virksomhetsstyring og strategisk ledelse 1
den lokale konteksten.

Delmal: Bevissthet rundt forventinger til ansvar og myndighetsutevelse
Forstaelse for hva strategisk lederskap inneberer
Kjennskap til teori og verktoy for strategisk ledelse
Virksomhetsforstaelse og organisasjonskunnskap om DMF og St. Olav

Sammenheng med lederutviklingsprogram ved DMF og NTNU:

Lokal tilpasning og fordypning til NTNUs lederutviklingsprogram for instituttledere.

Andre aktuelle kurs ved NTNU for denne mélgruppa:



@ NTNU

Det medisinske fakultet Arkivsaksnr.: 2014/10150/VER
Saksbehandler:  Albert Adriaan Verhagen
Saksframlegg
Utvalg Utvalgssak | Maetedato
DMF - LOSAM 31/14 21.05.2014

Rutineutvikling ved DMF

Vedlegg:
1 Mandat onboarding
2 Mandat semles administrasjon av ph.d.-tilsettinger

3 Mandat rekruttering BOA-finansierte stillinger

Forslag til vedtak:
LOSAM tar saken til orientering.




Bakgrunn:

Som oppfelging av DMFs administrasjonsseminar hgsten 2013 har kontor- og seksjonssjefene
jobbet videre med temaene som pa seminaret ble nevnt som viktige forbedringsomrider 1 vére
administrative prosesser.

Det ble definert en handlingsplan for 2014, hvor 3 omrader prioriteres:
* Mottak og integrering av nye medarbeidere (onboarding)
* Semles administrasjon av ph.d.-tilsettinger gjennom hele lopet
» Rekruttering til BOA-finansierte stillinger

For disse tre omradene settes det i gang arbeidsgrupper av medarbeidere ved instituttene som
skal se pa prosessene og komme med forslag til forbedring og effektivisering. Arbeidsgruppene
skal levere resultatene sine til administrativ ledergruppa ved DMF medio september 2014.

Mandat for de ulike arbeidsgruppene er vedlagt. De vil ogsd bli presentert i motet. Vi vil gjerne
gi LOSAM mulighet til innspill til arbeidet som settes 1 gang.



Mandat for arbeidsgruppen som skal utarbeide et «Onboarding program» for nye medarbeidere
ved DMF

Bakgrunn for arbeidet

Det medisinske fakultet gnsker velkommen til mange nyansatte hvert ar. Vi gnsker at alle som begynner
hos oss skal fa en best mulig introduksjon til organisasjonen og sin nye rolle, og ikke minst til oppgavene
de skal utfgre.

Per dags dato finnes det ikke et giennomgaende og sammenhengende opplaeringsprogram for vare nye
kollegaer. Opplaering og introduksjon overlates stort sett til enhetene selv, og en del av opplaeringen og
introduksjonen er ad hoc organisert gjennom a lzere av kollegaer og "learning by doing”. Dagens
opplaering er i tillegg stort sett fagorientert, og introduksjonen gir lite plass til kultur- og
sosialiseringsaspektene.

Madlet for onboarding-programmet

Malet for onboarding-programmet er at nye ansatte far et godt inntrykk av sin nye arbeidshverdag og sin
arbeidsgiver, at de fgler seg del av det integrerte universitetssykehuset, og at de kommer raskt i gang med
sine oppgaver. Onboarding-programmet skal sikre at nye medarbeidere fgler seg velkommen ved Det
medisinske fakultet, og gi dem selvtillit og kunnskap til 3 gjgre en god jobb for fakultetet. Onboarding-
programmet skal bidra til gkt kulturforstaelse og sosialisering, og bedre integrering i fakultetet.

Forutsetninger for et vellyket onboarding-program
Et vellyket onboarding-program forutsetter at:
e alle nyansatte ved DMF deltar i programmet
e onboarding allerede starter fgr fgrste arbeidsdagen
e programmet er koblet mot fakultetets visjon og strategiske mal
e programmet skisserer et riktig bilde av fakultetets kultur, slik at nyansatte forstar organisasjonen
de har blitt del av
e HR star som prosesseier og fasilitator, men at alle aktgrer i organisasjonen har en aktiv rolle i
programmet (fagseksjoner, instituttadministrasjon, ledere, kollegaer og ikke minst den nyansatte
selv)
e programmet kan justeres til den enkelte ansattes individuelle behov. Nyansatte som starter i sin
forste jobb har for eksempel andre behov enn erfarne ansatte som har en lang yrkeskarriere bak
seg. Ogsa ulike fagfelt kan kreve individuell tilpassing av programmet.

Aktiviteter som skal beskrives
Resultatet fra arbeidsgruppens arbeid skal beskrive:
e  Malgruppene for programmet
e  Frekvens for programmet
e Omfang av programmet
e Hvordan nyansatte inviteres til & delta og hvordan vi sikrer deltakelse
Innhold i programmet
Hvordan programmet gjennomfgres
Bidragsytere til programmet
Hva kan gjgres sentralt for fakultetet, hva pa institutt, hva ved fellesadministrasjonen NTNU

Forslag til deltakere i arbeidsqruppen:
e  Geir Kristiansen (ISM)
e |da Marie Bruun Jakobsen (Studieseksjonen)
e Heine Skipenes (INM)
e Yngve Sommervoll (IKM)
e Sissel Seather (ISB)
e Yngve Lorentzen (HR)

Gruppen konstituerer seg selv og peker ut en leder for arbeidet blant gruppens medlemmer.



Arbeidsgruppe: Semles administrasjon av stipendiat-phd prosesser

Prosessene for stipendiatstillinger og ph.d-lepet inkluderer mange akterer ved Det medisinske fakultet.
Gode prosesser avhenger av klar rolle- og oppgaveforstaelse, men ogsé godt samarbeid mellom
aktarene. Derfor er en viss oversikt/kompetanse over hverandres oppgaver og roller ogsé av stor
betydning. I dag fungerer svaert mange av prosessene godt pé stipendidat/ph.d omrédet, men det er et
behov for a kvalitetssikre administrative prosesser gjennom prosesskart som viser hvordan flere
akterer samarbeider.

Det opprettes derfor en arbeidsgruppe for & kartlegge dagens prosesser i seksjoner og institutt med
formal a kvalitetssikre sammenkoblingen av disse prosessene og sikre god flyt i informasjon,
samarbeid og registrering. Dette er ogsé i samsvar med NTNUs gnske om & synliggjore
kvalitetssikring av administrative prosesser i sterkere grad. Prosessene onskes beskrevet slik at «selv
ukjente» kan se og forsta systemet.

Fokusomrader:
Semles administrasjon er i denne omgang forst og fremst knyttet til prosessene rundt tre
hovedomrader:
a: tilsetting stipendiat/opptak ph.d., inkl. beskrivelse av alternativer
b: underveisprosesser for ph.d. kandidatene (eks: handtering av érlig fremdriftsrapport og
midtveisevaluering).
c: avslutningsfase-disputas-etterarbeid.

For alle tre omrader gjelder:

o det ma etableres/beskrives prosesser for god saksflyt i egnede systemer (eks. tilgjengelige
arbeidslister, ephorte), tydelig saksflyt ved avvikshandtering (inkl. paminninger,
konsekvenser).

e det md etableres gode mateplasser/nedvendig antall meter for akterene i prosessene for a sikre
samarbeid og kompetanse om hverandres omréder og problemstillinger.

e Foresld bedring av rutiner der arbeidsgruppen ser dette tjenlig

Nyttige dokumenter i arbeidet:
dagens beskrivelser, reglement, NTNUs, kvalitetssikringsprosesser, tidligere vedtak i
instituttledermetet, nasjonale prinsipp mellom med.fak.

Sammensetning av arbeidsgruppe:
Tove SS

Sigrid SS

Bjarne Dok.s

Hanne HR

Oyvind Lundenes inst/ek
Hege Muller Hval IKM.
Kirsti Singsaas RKBU

Nk W=



Mandat for gruppen som skal utarbeide prosessbeskrivelse for rekruttering til BOA-finansierte
stillinger: en beskrivelse av prosessen fra sgknadsforberedelser starter eller behov er identifisert til
rekruttering er gjennomfgrt.

Bakgrunn for arbeidet:

Vi opplever i dag at prosjektledere ikke far startet forskningsprosjekter i rett tid fordi rekruttering av
nye forskere/administrative/teknisk ansatte ikke gjennomfgres raskt nok. Dette skyldes blant annet:
Lite forutsigbarhet — vi vet ikke nok om hvilke sgknader som er planlagt, hvilke som er i prosess og
hvilke som er innvilget. Enhetene kommer for sent inn i prosessen og HR har far lite kjennskap til hva
som kommer av rekrutteringsbehov. HR har, slik rekrutteringsprosessene gjgres i dag, for lav
bemanning i perioder.

Malet for prosessen:
Gode folk til god forskning/utdanning — rett person pa rett plass til rett tid.

Forutsetninger for en god prosess:

Hey kvalitet pa rekrutteringsprosessen.

Kortere gjennomfgringstid pa rekrutteringsprosessen.

God og tydelig kommunikasjon mellom bestiller (enhet) og utfgrer (HR)og tydelige roller i prosessen.
Gode oversikter over aktuelle utlysninger, planlagte, innsendte og innvilgede sgknader som skaper
forutsigbarhet for bade bestiller og utfgrer.

Aktiviteter som skal beskrives:

Hvilke oversikter, planer, databaser bgr vaere pa plass;
Forskningsadministrasjon: oversikt over utlysninger og finansieringskilder
HR: Strategisk stillingsplan

Prosjektstgtte: oversikt over planlagte, innsendte og innvilgede sgknader
@konomi: budsjettrutiner

Virksomhetsstyring

Infrastruktur — areal, IT, laboratorier etc

Implementeringsprosessen: hvordan skal dette gjennomfgres i praksis.

Momenter til diskusjon:

Riktige jobbprosesser — nar skal vi lyse ut, nar kan vi kjgre alternative rekrutteringsprosesser som
f.eks headhunting. Kan vi i stgrre grad standardisere prosessene — ma vi ha like stor prosess for ph.d
som for forsker? Kan vi ha en pool av gode sgkere som kan headhuntes?

Forslag til deltakere:
e EvaBreiland, ISM
e Ingunn Wasland Pettersen, fakultetsadministrasjonen
e Morten Carlson, fakultetsadministrasjonen/INM
o Torill Foss Lundgren, INM
e Hilde Woll, fakultetsadminsitrasjonen
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