Referat sak 20/23 Økonomisk bærekraft ved museet

Overordnet plan: 
· Vil bistå, ser at dette måtte komme på en eller annen måte. 
· Er med på det overordnet nivå.

A. Reduserte lønnskostnader og tydelig prioritering av arbeidsoppgaver ut fra museets behov
 
-	Er dette hensiktsmessige tiltak? 
Et tiltaksgruppe som går på en kulturendring. En dugnad, hjelp hverandre med å stå i jobb. Viktig at det synliggjøres at ansvaret ligger på instituttnivå, ikke på personlig nivå (som det gjøres her). 
Kan omdisponeres, men utfordrende dersom dette blir varig – forhandlingssak. 
Dugnader på ulike område; de som ikke kan i felt kan kanskje bidra med økt prosjektsøknader. 
Arbeidsavtalens grunnpreg: ikke gjøre for store varige endringer; alternativet er endringsoppsigelser. 
Styringsretten: ikke lovfestet, må benyttes med varsomhet. Viktig med dialog med fagforeningene. Må holde oss innenfor rammene og avtaleverket. Vanskelig å diskutere på overordnet nivå, da det blir individuelle avtaler som må forhandles. Viktig at det dokumenteres dersom det har vært oppgaver som ikke er gjennomført, og dokumentert at dette er blitt påpekt. Informere om arbeidsgivers styringsrett til de ansatte. 
«Prestasjonssvikt» - ta bort dette ordet. 
Instituttleder må foreta en analyse om prestasjon og leveranser før tiltak iverksettes.
Mulig at underrapportering av sykefravær hos vitenskapelige skyldes manglende leveranser i enkelte tilfeller.
Mulighet for å definere hvor mye som skal leveres i en stilling; nedfelt i arbeidsavtaler. Ulik arbeidsevne. 
Synliggjøre de tiltak som er vurdert og ikke tatt med videre.
Styringsrett ved justering forskningstid: snakkes om, men ukjent om det er benyttet. Fortsatt etterslep etter fusjonen, hvor ulike forskere sitter med ulik andel forskningstid. Leder må stille krav, få dokumentasjon på bordet, finne underliggende årsaker til manglede publikasjoner. Mulig det er en lettelse å redusere andel forskningstid for de som ikke produserer? Rimelig tidsperspektiv for vesentlig endring: 2-3 år? Oppfølging. Vil du ha xx % forskningstid? Tall og info hos leder allerede sitter på gjennom tidligere medarbeidersamtaler? Forskningsplan redskap på lik linje med arbeidsplan. 
Styrke lederne i teorien mht styringsrett og regelverk – kompetanseheving. Vanskelig samtale, både for leder og ansatte. 
Prioriteringer og hva som er godt nok – kulturendringer: styrke lederne i dette.
-	Hvordan skal dette tas videre?
Eget møte med verneombudene – innkalling etter museumsstyremøtet.
«Museumsstyret oppfordrer til iverksettelse av tiltakene»
Fokusere på at dette er aktive grep for å unngå de radikale grepene.
Informere om arbeidsgivers styringsrett innledningsvis på allmøtet.
-	Hvilken forankring og hvilke former for medvirkning fordrer dette?

B. Bærekraftig organisering og drift innenfor alle virksomhetsområder
-	Er dette hensiktsmessige tiltak?
-	Hvordan skal dette tas videre?
-	Hvilken forankring og hvilke former for medvirkning fordrer dette?

C. Sikring og videreutvikling av toppforskningsmiljøer ved museet
-	Er dette hensiktsmessige tiltak?
-	Hvordan skal dette tas videre?
-	Hvilken forankring og hvilke former for medvirkning fordrer dette?

D. Optimalisering av porteføljestyring
-	Er dette hensiktsmessige tiltak?
Bruk av andre ressurser i miljøet – flinkere til å bygge lag, i stedet for innleie/ansettelser. 
Tidstyver må bort – mange av disse ligger til NTNU å eliminere. 
-	Hvordan skal dette tas videre?
-	Hvilken forankring og hvilke former for medvirkning fordrer dette?

E. Mer spesifikke virkemidler
-	Er dette hensiktsmessige tiltak?
Kompetansebehov: viktig å vurdere de ulike tiltakene. Kompetanseendring innen egen organisasjon er viktig også her. 
Foreslår å stryke det siste punktet. 
-	Hvordan skal dette tas videre?
-	Hvilken forankring og hvilke former for medvirkning fordrer dette?
Riktig måte å fremsette tiltakspakken. Riktig å ikke benytte medvirkning, men benytte medbestemmelse. 

