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DEKANMOTE

Tirsdag 15. september 2015 Mgtested: Totalrommet, NTNU, Glgshaugen
Kl. 13.00-16.00

HR seminar (IM)
Personalsjef Arne Hestnes innledet blant annet om
- Rammene og bakgrunn for HR i NTNU
- Fokus pa& samfunnsoppdraget, tema og problemstillinger
- Statlig styring i endring — U/H sektoren
- U/H sektoren i endring
- Verdiskapende arbeid i NTNU
- HRinteressenter
- En organisasjonsmodell for HR

Seksjonsledere for HR pa fakultetene holdt sine innlegg og pa bakgrunn av det diskusjon og
spgrsmal om mulige fremtidsbilder for HR i nye NTNU.

Rektor papekte viktigheten av

- Leere av utenlandske universiteter. Profesjonalitet i rekruttering s& vel internasjonalt
som nasjonalt.

- Sentralisering av noen transaksjonelle oppgaver

- Personalledelse tema péa dialogmatene.

- Heve ambisjonsnivaet for & rekruttere hgyt kompetente ansatte. Redusere
ansettelsestid.

- Oppleering av koordinatorer.

Falgende deltok: Arne Hestnes, Kari Rueslatten, Hilde Konradsen, Cathrine Haugan Grgnvik,
Eva Terese Voldhagen, Heidi Hugdal, Ivar Margido Jensas, Lars Aalberg.

Orienteringer:

- Fusjonsprosessen (IM)
Ny ledelse 2017. Ida innledet om alternative modeller for rekruttering av dekaner.
Rekrutteringsprosessen utredes i et notat til styret i november/desember. Utkast til
brev til alle ansatte om retningslinjer etc. sendes dekanene for innspill.

- Immatrikulering 16.-17.-18. august 2016 (uke 33).

- Campus
Stilling prosjektleder utlyses.

Trond Singsaas deltok.

Postadresse
7491 Trondheim

Org.nr. 974 767 880 Besgksadresse Telefon

E-post: Hovedbygget +4773598013
postmottak@adm.ntnu.no Hegskoleringen 1 Telefaks
http://www.ntnu.no/administrasjon ~ Gleshaugen +47 73598090

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

Kunnskap for en bedre verden .

Dekanseminar om HR
15. september 2015

@Dkt verdiskaping 1 HR ved NTNU
Hva — og hvordan?



Kjgreplan o

Apning ved organisasjonsdirektgren
Innledning ved Personalavdelingen (30 min)

 Innledning fra fakultetene og VM v/HR-sjefene (30 min)
— Sentralisert HR
— Desentralisert HR
— Hybrid
— Sma enheter

« Diskusjon (45 min)

« Avslutning og oppsummering ved rektor,
organisasjonsdirektar og personalsjef (15 min)



Samfunnsoppdraget

« Samfunnsoppdraget rommer bade de forventninger
nasjonen og verdenssamfunnet har til NTNU, og de
samfunnsoppgavene universitetet selv gnsker a lgse.
Dette er styrende for var virksomhet.

« Hvordan kopler vi samfunnsoppdraget og HR?



Tema og problemstillinger

1) HR vs. personalforvaltning

2) Rammebetingelser

3) Utvikling i u/h-sektoren

4) Konsekvenser for HR av rammer og utvikling
5) Verdiskapende HR

6) Videre utvikling av HR, strategisk og organisatorisk



Personalforvaltning vs. HR o

- Personalforvaltning = tradisjonell «personalrolle» ved NTNU
Transaksjonsorientering er styrende

— Tilbudsbrev/arbeidsavtale
— Formalia omkring fraveer (ferie, sykdom, permisjoner)
— Personalarkiv

— Transaksjoner generelt (registrere Ignnsendringer, arbeidsavtaler,
kontroller osv.)

— Bokstavtro juss

* HR har «forretningsorientering», dvs. kjernevirksomhetens
strategiske behov er styrende

— Fagomradet HR har som siktemal a dra nytte av en organisasjons
personalressurser pa best mulig mate

— HR innebeaerer en mye videre definisjon av personalomradet enn
den tradisjonelle rollen, og omfatter bade person- og systemnivaet,
politikk og utvikling



Noen rammebetingelser o

* Eleren
— Styringsregime
— Lover, regler og avtaler
— Ressurser

« Kulturen

— Tradisjonelt; kollegiumbasert ledelse

— De vitenskapelige ansatte i kjernevirksomheten forvalter fagene
og kontrollerer kunnskapen

— Aksept for ledelse, men ikke for styring
« HR-teknologien — digitalisering — automatisering
« HR-menneskene — kompetanse og rolleforstaelse
* Lederne (linjeleder og HR-ledere)



Statlig styring 1 endring — U/H-sektor |

. o
endring
« Statlig styring

— Virksomhetsstyring basert pa frihet innenfor rammer og maling
av resultater (mal — rapportering — ledelse) (eks.
opprykksforskriften)

— Profesjonalisering av ledelse

o U/H-sektoren

— Politisk mal; hgyere utdanning skal veere tilgjengelig for en stor
andel av ungdomskullene (studenttallet har gkt med 44% fra
2000 til 2013)

— Krav om gjennomstrgmming og produksjon
— Mobile (internasjonale) utdanningssgkende
— Konkurranse (nasjonalt og internasjonalt)



U/H-sektoren i endring o

— Fokus pa «internasjonalt fremragende»
— Omorganisering av universitetene — St.meld. 18 Konsentrasjon

for kvalitet
— Effektivisering (-0,5%, tidstyver, digitalisering, struktur)



Konsekvenser

« Fokus pa samfunnsoppdrag og leveranse

* Ledelse som ngkkel til endring
— Aktiv ledelse med reell myndighet
— Ledelse framfor styring
— Lederstgtte framfor forvaltning

« Rammebevilgning, malstyring og lokal autonomi
« Avbyrakratisering og effektivisering

« Konsekvenser for HR??



Verdiskapende HR ved NTNU — hva kan dei
veere? ~

| bunn:
« Effektiv og god forvaltning av det transaksjonsorienterte

Generiske ferdigheter:

« Evne til 3 kombinere lov- og regelverk med politikk
(pragmatisk HR)

« Evne til a forsta og oversette kjernevirksomheten til
verdiskapende HR-tiltak

« Kompetente medarbeidere
« Bevisste linjeledere

10



Verdiskapende HR

Sentrale verdiskapende omrader knyttet til mal og

strategier

Bemanning og rekruttering
Mobilitet og internasjonalisering
Prestasjon og utvikling
Likestilling

Midlertidighet

Medvirkning

Arbeidsmiljg

?

?
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Verdiskapende HR

 Bemanning og
rekruttering

— Strategisk personalplan vs.

bemanningsplan

— Rekruttering av
vitenskapelige ansatte
* Prosess
« Kvalifikasjoner
 Internasjonal rekruttering

— Rekruttering som
spesialistkompetanse

* Mobilitet og

Internasjonalisering

— Internasjonal handlingsplan
* Forskningstermin
» Utreisepolitikk
— Administrativ stgtte ved
Inn- 0g utreise



Verdiskapende HR.

* Prestasjon og utvikling

— Karrierepolitikk for
vitenskapelige ansatte

— Lannspolitikk

« L@nnsdannelse knyttes
sterkere til mal for
kjernevirksomheten?

» Hovedtariffavtalen gir rammer

 Likestilling
— Strategisk aktivitet, men

behov for konkrete tiltak og
sterkere fokus



Verdiskapende HR. O ¢

« Midlertidighet * Medvirkning
— Midlertidig ansatte og god — Medvirkning og
personalpolitikk? (jf. medbestemmelse er
Innstegsstillinger) systematisk HR-arbeid og
— Videreutvikle tiltak som HR ma stille med
reduserer midlertidigheten ngdvendig

_ Hva er nedre grense gitt saksbehandlerressurs og

sektorens finansiering og kompetanse
behov for dynamikk? — Formell medbestemmelse

og direkte medvirkning

— Uformelle kontaktmgater
(rektor og dekaner)



Verdiskapende HR.

* Arbeidsmiljg

Et felles ansvar for leder og
medarbeider

Leder- og ledelsesutvikling

Arbeidsmiljgutvikling

» Arbeidsmiljgundersgkelser
Forebyggende
arbeidsmiljgutvikling

Konflikthandtering



Er tiden moden for HR-transformasjon®

« Opprettholde kvalitet og servicegrad, men automatisere,
digitalisere og effektivisere forvaltningsmessige
oppgaver? | praksis flytte ressurser fra forvaltning til
virksomhetsnaer HR?

— Omorganisering
— Omstilling
— Kompetanseutvikling

« Videreutvikle arbeidsdeling og spesialisering?

« Fokus pa humankapitalen i planlegging og styring?

 |dentifisere og utvikle «verdiskapende HR» utover det
transaksjonelle

16



Et sentralt virkemiddel

« God kopling mellom HR og kjernevirksomheten
— Hvordan kan HR ta opp i seg kjernevirksomheten?
— Hvordan kommer kjernevirksomheten til uttrykk i HR-tiltak og
HR-prioriteringer?
— Jobber HR med de riktige tingene?

17



HR — viktige interessenter O

Over-
ordnet

strategi
Rektor Prorektor

for

Prorektor forskning

for
nyskaping

HR

Formelle |

og . Prorektor for
organisa- pra kSIS utdanning

toriske
rammer

Forventninger HR
fra eier og som

samfunn fagomrade

18



Hvordan jobbe med de riktige tingene forts. ‘ |

« Kanaler/styringshjelp — HR og kjernevirksomheten

NTNUSs strategi
Fakultetenes strategier
Forskningsstrategier
Utdanningsstrategier

Handlingsplaner for forskning, utdanning, publisering,
Internasjonalisering mv.

Gjensidig deltakelse i utredninger/saksbehandling mellom HR og
forskning/utdanningsstaber

Behov for sterkere kopling mellom HR og strateqgi

Behov for sterkere bevissthet og kompetanse blant ledere og HR-
folk om hva som er god HR- for kjernevirksomheten

19



Spearsmal til diskusjon

Framtidshildet

« Hvordan gke verdiskapingen i HR ved NTNU?

« Hvordan allokere ressurser til verdiskapende HR |
praksis?

20
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Vedlegg: HR- funksjonens roller o

« Strategisk rolle — forankring av HR-funksjonens arbeid i
Institusjonens strategi

« Controller rolle — felles standarder/systemer, kvalitetssikring av
prosesser, oppfalging

« Utviklingsrolle - endrings - og utviklingstiltak, prosjekter og
forbedring av praksis

» Partsrolle - samarbeid og forhandlinger med tillitsvalgte og
fagorganisasjoner

« Servicerolle — lgpende service og informasjon, stgttesystemer ut fra
stordriftsfordeler

 Diriftsrolle — giennomfgring av de transaksjonsbaserte oppgavene

Rollefordeling stab -linje

Arne Lunde KD 21



Vedlegq: Typiske roller for HR-
medarbeideren

« Administrative oppgaver (servicefunksjonen- transaksjoner)
— Personaladministrasjon, forvaltning (den tradisjonelle rollen)

« Medarbeiderorienterte oppgaver (virksomhetsnaer HR)

— Bindeledd ansatte og ledelse. Hjelp og stgtte, veiledning,
medbestemmelse og informasjon. Tllrettelegge for de ansattes
bidrag til maloppnaelse.

« Aktiv aktgr | forhold til kiernevirksomheten (forretningsorientert HR)
— HRs rolle og bidrag til kjernevirksomhetens mal og strategier
(strategisk rekruttering, medarbeiderutvikling, arbeidsmiljg)

« Endring og utvikling
— HR-kompetanse | endrings- og utviklingsprosesser

HR-roller ivaretas i praksis av mange aktagrer; HR-folk, ledere ogq tillitsvalgte, og

. g 22
opptrer over hele organisasjonen



Vedleg_g:

Kategorier av HR-oppgaver

Servicefunksjonen -

transaksjoner

Sentrale basisfunksjoner som ma
fungere godt. Bygger bl.a. pa
teknologi og spesialisert
kompetanse om underliggende

lov- og avtaleverk

Virksomhetsnzer HR
(«forretningsorientert» og

ledernaert)

Stotte til leder, daglig drift.
Utgves av mange aktgrer, f.eks.

ledere, HR-folk, kontorsjefer mv.

HR-faglig spesialistfunksjon

Ivareta formelle roller i forhold
til lov, regelverk, fagforeninger,
felles politikk, samordnet
utvikling, analyse, utvikling og

iverksetting av felles tiltak

e Arbeidskontrakt

e  Registrere nyansatte

e Lgnns- og personopplysninger

e Ferie og permisjoner og annen
fravaersdata

e Timelister

e  Reiseregninger

e  Personalplaner, utlysning,
rekruttering, tilsetting

e  Mottak nyansatte

e  Arbeidsmiljgutvikling

e Medarbeiderutvikling (karriere,
belgnning, medarbeidersamtale)

e Medbestemmelse

o Likestilling

e Sentral arbeidsgiverfunksjon
(medbestemmelse, politikk,
forhandlinger)

e  Spesialistradgivning

e Driftav
spesialisttjenester/sjeldne
tjenester

e Overordnet ledelses- og

organisasjonsutvikling




Vedlegg: En organisasjonsmodell for HR @ '

HR-faglig
spesialist-

funksjon

HR-

¢ organisasjonen
Servicefunk- Virksomhets-
sjonen/tran- < =
saksjoner e

24



Vedlegg: HR-funksjonen og grasoner
ved NTNU

akultetene/institutter




Vedlegg: Kriterier for vellykket HR-utvikling®

« (God drift og forvaltning 1 bunn
 Avklarte mal og strategier

« Ledelsesmessig forankring
 Vilje til endring og omorganisering
* HR forstar kjernevirksomheten

« Teknologi (HR-system som er brukervennlig, og som
apner for automatisering/effektivisering og som gir
relevante styringsdata)

« Kompetente medarbeidere og god HR-ledelse

26



Vedlegg: Status transaksjonell HR ved

NTNU... -

 Driftsorientert/transaksjonell HR

— HR-prosjektet (2009 — 2011) representerte en oppgradering av
de grunnleggende administrative prosesser som ma fungere,
men enda mye a gjgre

 Effektivitet
 Kompetanse
« Service

— Effektivisering og standardisering av HR-transaksjoner er
falsomt omrade som lett skaper opplevelse av darlig service og
overvelting av oppgaver til de vitenskapelige ansatte

— Kartlegging viser varierende kompetanse, effektivitet og
brukerorientering (sma stillinger, flere ledelseslinjer mv. — et
effektiviseringspotensial for a fa til mer virksomhetsnaer HR)

27



Vedleqgqg. Viktige prosesser O

Mulighetsstudie del 2 - BOTT ERP HR —en integrert del av ERP

Resultater av kartlegging
HR

] Organisering av transaksjonell HR og
«en integrert del av ERP»

lgnn

Rapport fra prosjektgruppa

03.06.2015
Utarbeidet av:

Arbeidsgruppe HR-BOTT ERP:
Oddvar Amot, NTNU
Britt-Karin Muri, UiB

Henrik Tgndel, UiB

Elisabeth Kvalvag, UiO

Trond Ryd, UiO

Tove Steene, UiT

Kristin Antonsen, NTNU



Kunnskap for en bedre verden ‘

HR pa NT

Hva fungerer og hvilke utfordringer har vi ift slik vi har
organisert HR-funksjonen



HR-funksjon vs HR-seksjon ® ‘

- Jverste ledelse med
Dekan

beslutningsmyndighet

- « Innstillende myndighet o
Instituttledere funksjon for

utgvende HR-funksjon for HR-
prosesser

M , , m I d e r . Delege(;t fra ‘gefkar‘ll'\nst'\tutt\edfer\,
o utgvende -funksjon — oppfslging
funkSJon elio e e av adm/tekn personell

HR-seksjon » Utforer HR-oppgaver. Gir

lederstgtte og radgivning pa fag

Lederfunksjonen har en avgjgrende rolle i mange av HR-prosessene. Ledere er de med
myndighet til 3 forvalte humankapitalen. De har derfor en sentral rolle i HR-funksjonen



Generalist- og spesialist
oppgaver

HR-konsulent

Bioteknologi

HR-konsulent

Personal-

HR/HMS —
radgivere

HR-konsulent

avdelingen

Stgttefunksjon

HR/HMS-FAGSEKSJON

HMS-

avdelingen

Materialteknologi

Stgttefunksj
HR-konsulent gttefunksjon

N

HR-konsulent

HR-konsulent /

HR-konsulent

Radgiver/saksbehandlerkapasitet:
5,7 arsverk HR
e 8,7 arsverk HMS/beredskap

Kjemisk prosess



Faglig felleskap og -
samhandling — gir
tilhgrighet

Felles policy og
rutiner

Jobber pa tvers — gir
utfordrende oppgaver

Pa institutt og fak.niva
— tett samhandling
med gkonomi og
forskning - gir god
lederstatte

Lett tilgang til
iInformasjon — snakk |
gangene

Neerhet til brukerne

HR-seksjonens innspill pa hva fungerer og
hva er utfordringen med var organisering

HR-konsulentrollen -
bredt spekter av
oppgaver - bar fordele
spesialistroller innenfor
driftsomradet

Kompetanseutvikling —
utfordring ift hvem
sarger for
kompetanseutvikling i
riktig retning nar det er
to ledere

Ressursfordeling er en
utfordring ift eierskap til
ressursene

Sliter med a fa mer
innpass i forkant — viktig
ift at HR-medarbeider
ikke ma bli reaktiv



Lederne pa NT sine innspill pa hva fungerer og hva er‘
utfordringene med organiseringen |

« Det er enhetlige rutiner « Utfordringene til

« Backup/robusthet ved lederne gér ikke si
fravaer og nar det er o
stor arbeidsbelastning myepa

. Tydelig deling mellom organiseringen
hva som gjgres pa men pa HR-

fakultet og institutt

(spesialist/generalist) omradet generelt

- Samhandling bidrar il som.
faglig utvikling av — Byrakrati
medarbeiderne — Kontrollregime

* Viktig med HR-
medarbeider i
umiddelbar neerhet



Ambisjonene pa NT

Sammen med de andre fagomradene, gi god og
helhetlig lederstgtte

— Veere der det skjer

A veere pa plass og gi innspill p& strategiske viktige
omrader for NT

— Onsager fellowship er et eksempel der det fungerte godt pa NT
men ikke godt pa sentralt niva

A veere mer proaktive i stedet for reaktive
— Ga fra kontrollbasert til tillitsbasert HR

Opparbeide god kompetanse pa HR-seksjonen

— Faglig kompetanse men like viktig virksomhetsforstaelse
Forvaltning og drift ma fungere mot kunden uansett
organisering

— Bort med dobbeltarbeid, forenkle prosesser og systemene ma
gjares enklere



Mulighetene vi har pa NT Q ‘

* HR eller andre administrative fagomrader ma ikke bli seg
selv naermest

 Videreutvikle virksomhetsnaer HR — fortsette a ha neerhet
og god dialog med vare kunder — HR ma levere, tare &
utfordre og bruke handlingsrommet i retningslinjer, lov og avtaleverk
— bygge tillit

 Fortsette a utvikle og dele kompetanse og ressurser pa
NT og pa NTNU - sammen blir vi bedre

« Innenfor de strategiske og verdiskapende omradene

— jobbe videre med ledelsen pa NT — vi er p& vei men
endring tar tid



BNTNU

Kunnskap for en bedre verden .

Dekanseminar om HR
15. september 2015

HR ved AB &VM



Status

« VM 1,8 arsverk jobber 100% med HR
« Ab 1 arsverk jobber 100% med HR

« Plassert i administrasjonen



Ambisjoner og ngdvendige forutsetninger

Vi har ambisjoner om mer tid til blant annet det Arne kalte
«forretningsorient HR» dvs. at kjernevirksomhetens strategiske
behov blir langt mer styrende for HR-arbeidet ved AB-fakultetet og
NTNU Vitenskapsmuseet enn i dag.

Vi har ambisjoner om hgyere kvalitet og servicegrad pa var leder-
og brukerstatte. Bli en aktiv og foretrukket samtalepartner og
radgiver pa et tidligere tidspunkt enn i dag for ledere pa alle niva

Vi gnsker a arbeide mer forebyggende.

Men vi erfarer | hverdagen er at forvaltningsmessige oppgaver tar
uforholdsmessig mye av kapasiteten pa HR i perioder, og gjor det
vanskelig a finne ressurser til a realisere ambisjonene vare.

3



For arealisere ambisjonene til AB-fakultetet og NTNU
Vitenskapsmuseet trenger vi blant annet: O

1. Effektivisere verktgy og forvaltningsmessige oppgaver f.eks. realisere Shared
service senters for variabel lann og reiseregninger med ekspertise for & hjelpe

enhetene
2.  Standardisering av prosesser og rutiner
3.  Videreutvikle arbeidsdeling og spesialisering
— F.eks. A) |tilknytting til gkt internasjonalisering
« Forskningstermin
« Utreisepolitikk
« Administrativ stgtte ved inn- og utreise
Juridisk kompetanse
Lederoppleering

« Viktig at effektiviseringsgevinsten blir liggende pa AB-fakultetet og NTNU
Vitenskapsmuseet for a styrke det verdiskapende HR-arbeidet



Gode forutsetninger for & lykkes @ |

« AB-fakultetet og NTNU Vitenskapsmuseet mener at de har
gode forutsetninger for a lykkes med ambisjonene hvis
forvaltningsmessige oppgaver blir effektivisert samt at:

— HR har allerede en naerhet til primaervirksomheten — Vi har
sma og forholdvis gjennomsiktige fagmiljger som gjer at
HR har innblikk | fagmiljgenes behov og utfordringer.
Gjennom dette har vi en mulighet til a forsta og oversette
kjernevirksomheten til verdiskapende HR-tiltak

— Gjennom at HR-leder er representert i ledergruppen, og
deltar i de fleste strategi prosesser ved fakultetet/museet,
og har HR mulighet til bade a pavirke og samtidig veere en
god radgiver



BNTNU

Kunnskap for en bedre verden

HR IVT og IME -
visjoner og ambisjoner

Eva Terese Voldhagen og Cathrine Haugan Grgnvik



Bakgrunn

« HR eridag i stor grad opptatt med drift og forvaltning
« Ser behov for en transformasjon mot mer strategisk HR

 Det er viktig a veere bevisst pa at HR ikke er her for HRs
egen skyld. HR skal ta inn over seg og stgtte opp under
utdanning og forskning. Pa fakultetsniva er det derfor
Ikke naturlig at det finnes egne HR-strategier, men
derimot handlingsplaner for HR som sier hvordan vi skal
bidra til at utdanning og forskning nar sine mal og
strategier.

=) NTNU Kunnskap for en bedre verden



Visjon

* IME og IVT tenker ikke ngdvendigvis likt om hvilken HR-
organisering som er a foretrekke for at HR skal bli mer
strategisk. Det vi er enige om, er at fokus pa prosesser
er vel sa viktig som a definere pa hvilket niva oppgavene
skal utfares.

* Vi gnsker en virksomhetsnaer administrasjon, og dette
innbefatter selvsagt ogsa HR. Prosesser,
arbeidsmetodikk, oppgaveorganisering som er til gagn
og nytte for virksomheten og kjerneaktivitetene forskning
0g utdanning.

=) NTNU Kunnskap for en bedre verden



Ambisjoner

 HR skal spille en viktig rolle | arbeidet med strategiske
personalplaner, | samarbeid med institutter og fakultets
ledelse. Dette er et viktig styringsverktay, og vil bidra til at
fremtidige tilsettinger er i trad med faglige strategier.

« HR skal gjennom sin kompetanse bidra til a utvikle
fremragende faggrupper, ved lederutvikling, lederstatte og
gode rekrutteringsprosesser (bade tid og kvalitet). Bidra til &
rekruttere de beste forskerne, blant annet gjennom nettverk
og opplegg for mottak for forskeren og hele hans/hennes
familie.

 HR skal bidra aktivt til karriereutvikling og
kompetanseutvikling for forskere og andre ansattgrupper.

« HR skal bidra med organisasjonsutvikling og kulturutvikling.
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Hvordan kommer vi dit vi gnsker?

« Det ma veere en samstemt oppfatning av HRs rolle som
en sentral stattespiller for a oppna fakultetets og NTNUSs
faglige mal.

« Fokus pa utvikling av gode prosesser, der ansatte deltar
bade med hode og hjerte.

« Ved rekruttering til HR-stillinger, ma vi tilsette
spisskompetanse.

« Kompetanseheving (gjerne i regi av NTNU) av dagens
HR-medarbeidere.

« Rendyrke HR-stillinger for & sikre god kompetanse.

=) NTNU Kunnskap for en bedre verden



Ny organisering 2017

Rekruttering i lederstillinger — to alternativer



Rekruttering dekaner 2016

Februar: Mars: Juni: Januar 2017:
Vedtak ny Utlysing alle Alle dekaner Alle dekaner tiltrer
organisering dekanstillinger tilsettes stilling
2017
Februar: Mars: Juni: August:
Vedta!( ny Utlysing av nye Nye dekaner Alle dekaner
organisering dekanstillinger tilsettes tiltrer eller
fortsetteri

stilling



Naermere om alternativene

e Arbeidsrettslig:
- flere dekaner kan ha krav pa a fortsette helt ut sin aremalsperiode

* Tidspunkt for tiltredelse:
 Tiltredelse januar 2017: aremal 4 ar eller 4,5 ar?
* Tiltredelse august 2016: ny tilsetting dekaner 2017
* Prorektorstillinger: fglge rektorperiode?

 Hvem bgr lede arbeidet med ny instituttstruktur?
* Hvem bgr lede arbeidet med ny administrativ organisering?
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