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Sto_ckhqlms 2023-10-25
universitet

Protokoll

AM-utskottet
(Arbetsgivar-/Medarbetarutskottet, inom ramen
for Radet for arbetsmiljo och lika villkor)

Tid och plats: 25 oktober 2023, kl. 13:00-15:00, Tarfala (Hus A, plan 5)

Narvarande: Asa Borin, ordférande, Universitetsdirektor
Catharina Rydin, Naturvetenskapliga omradet
Stefan Helgesson, Humanvetenskapliga omradet
Claes Strandlund, stf Personalchef (ers. for Anna Jutterdal)
Laszl6 Nagy Némedi, Fastighetschef

Christina Edelbring, huvudskyddsombud (Fackférbundet ST)
Stephan Baraldi, huvudskyddsombud (Saco-S)

Lukas Runséater, Fackforbundet ST (ers. for Camilla Gamrell)
Magnus Gustavsson, Saco-S

Saki Kobayashi, doktorandombud, Studentkaren

Anna-Karin Huggare, Personalavdelningen
Parasto Rosencrantz, Personalavdelningen
Kamila Jonsson, Personalavdelningen (punkt 4)

Franvarande: Lena Hubner, Humanvetenskapliga omradet
Camilla Gamrell, Fackférbundet ST

Protokollférare:  Anna-Karin Huggare

Personalavdelningen

Stockholms universitet Besoksadress Telefon:
E-post: ralv@su.se
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1. Motet 6ppnas

Asa Borin dppnar métet och hélsar alla vilkomna.

2. Val av justerare

Stephan Baraldi véljs till justerare.

3. Faststdllande av dagordning

Punkt 11 flyttas till efter punkt 5.

Fackforbundet ST énskar bordlagga punkt 8 — Sammanséttningen av ledamaéter i
de lokala raden.

Dagordningen faststalls med ovanstaende justeringar.

4. Genomgang av foregaende motesprotokoll

Aterkoppling fran foregaende protokoll:

e Punkt 5: Arbetsmiljokonsekvenser kopplat till bokning av lokaler
Asa Borin aterkopplar att denna fraga har lyfts i referensgruppen for
strategiska fastighetsfragor. Gruppen &r dverens om bilden att det finns
utmaningar och ser att detta kan bero pa att det finns en ovana i att samsas
om lokaler. Man ser inte att det &r en bra I6sning att &ndra nuvarande regler
(fem minuter mellan bokningarna) utan att det snarare ar en
kommunikationsfraga, dér vicerektorerna kommer vara behjalpliga.
Regelverket kommer saledes ligga kvar, men vi behover hjalpas at att
informera om reglerna.

e Punkt 6: Redovisning och genomgang av sjukfranvarostatistik
Kamila Jonsson informerar om att arbetet med att analysera siffrorna
narmare och ta fram adekvata atgarder inte har paborjats.

e Punkt 11: Skyltning pa Albano
Laszlé Nagy Némedi aterkopplar att arbetet med skyltning pa Albano &r
Klart.

Foregaende protokoll laggs till handlingarna.
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5. Redovisning av rapport fran
medarbetarundersékningen, del 2

Foredragande: Kamila Jonsson, Personalavdelningen

Kamila gor en kort dragning av analysen av medarbetarundersékningens andra del
(som handlar om arbetsklimat och utvecklingssamtal), samt vilka atgéarder som
kommer prioriteras inom den narmaste framtiden.

Rapporten och handlingsplanen kommer att bildggas protokollet (vanligen se
Bilaga 1 och Bilaga 2).

Kamila berattar att den universitetsévergripande analysen nu dr genomférd och
fram trader tre fokusomraden:

e Ohalsosam arbetsbelastning — kvinnor mellan 41-60 ar, som arbetar som
larare och l&rare/forskare, sticker ut som mindre néjda med sin
arbetsbelastning &n andra grupper.

Huvudskyddsombuden anser att dessa indikationer aven behéver kopplas ihop
med mer strukturella fragor, tex pengar och antal studenter.
Verksamhetsforetradaren Catharina Rydin vill &ven lyfta att det i detta finns ett
tydligt jamstélldhetsperspektiv, dar det t ex finns en extra press pa kvinnor att
delta i manga olika forum/sammanhang, sarskilt om de arbetar inom omraden
med generellt l&gre andel kvinnor. Kamila och Anna-Karin beréttar att den
seminarieserie som kommer erbjudas medarbetare och chefer under varen 2024
just tar sikte pa begreppet ohalsosam arbetsbelastning, och &r en del av
atgarderna kopplade till de universitetsdvergripande malen inom organisatorisk
och social arbetsmiljo.

e Ledarskap — pa universitetet finns komplexa ledningsstrukturer dar det inte
alltid &r den formella chefen som leder verksamheten i praktiken. Pa vilket
satt kan man starka de medarbetare som leder utan att vara chefer i fragor
som ror arbetsmiljo och lika villkor?

Huvudskyddsombuden undrar vad man menar med begreppet informell ledare,
som ofta anvands i samband med begreppet att leda utan att vara chef.
Informell ledare har en negativ klang och ar ett problem, till skillnad fran
tydligt delegerade arbetsuppgifter. Arbetsgivaren forklarar att ett informellt
ledarskap inte per automatik behdver vara negativt, men kanske &r det fel
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begrepp att anvanda da det kan uppfattas som negativt? Det finns manga
medarbetare péa universitetet som leder andra men utan att ha ett formellt
chefsuppdrag — uppdraget som ledare kan dock fortfarande vara val definierat,
t ex en studierektor, gruppledare, forskningsledare, etc. Det viktigaste &r nog
dock att identifiera de som har en stor paverkan pa medarbetarnas arbetsmiljo,
men som pa grund av att de inte dr formellt chefer kanske inte har automatisk
tillgang till t ex de ALV-uthildningar som erbjuds chefer.

e Utvecklingssamtal — andelen som har haft utvecklingssamtal under det
senaste dret ar lagre an vad vi 6nskar, och detta ar tydligast bland
doktorander och forskare.

Doktorandombudet undrar hur det kommer sig att just doktoranderna inte har
utvecklingssamtal i samma utstrackning som andra medarbetare. Arbetsgivaren
har inte nagot definitivt svar pa detta och ser att detta ar en fraga som skulle
behdva understkas ndrmare. Kanske kan det ha att géra med att doktoranderna
har andra typer av uppféljningar, t ex kopplade till deras utbildning, och att
utvecklingssamtalen darfor inte fyller samma funktion som de gor for andra
kategorier av medarbetare?

6. Organisatorisk och social arbetsmiljo — Hur motverkas
den ohdlsosamma arbetsbelastningen?

Foredragande: Huvudskyddsombuden

Huvudskyddsombuden beskriver att i medarbetarundersokningen 2017 — 2020
angav ca 30% att de har en for hog arbetsbelastning, motsvarande siffra ses i
senaste undersokningen fran 2022, varfor ligger denna siffra pa samma niva? Med
hansyn till detta finns tre delmal 2023 - 2024 om att 6ka kunskapen hos chefer och
medarbetare om hur man forebygger ohalsosam arbetsbelastning. Dessa mal fanns
ocksa i de tidigare malen, dar bland annat utbildning for chefer gjordes om.
Huvudskyddsombuden undrar vilken effekt har detta haft? Ar den komplexa
ledningsstrukturen fortfarande en utmaning? Med ett ar kvar av nuvarande mal, vad
behdver vi gora konkret for att motverka den hdga/ohdlsosamma
arbetsbelastningen?

Anna-Karin Huggare beréttar att atgarden att forandra ALV-utbildningen for chefer
genomfordes i januari 2023, och det ar saledes for tidigt att kunna dra nagra

49)
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slutsatser géllande vilka effekter detta har fatt. Anna-Karin gar aven igenom
avsnittet “Organisatorisk och social arbetsmiljo” i styrdokumentet Mal for
arbetsmiljo- och lika villkorsarbetet 2023-2024 och forklarar hur resultatet fran
medarbetarundersokningen ar integrerat i maldokumentet: Utvarderingen av de
tidigare malen, innehallet i de nya mélen samt de atgarder som planeras att
genomforas under 2023-2024 hanger ihop. Med anledning av att manga
medarbetare angett att de har en arbetsbelastning som de inte trivs med sa kommer
atgarder genomforas pa en universitetsévergripande niva. Bland annat kommer en
seminarieserie erbjudas samtliga medarbetare och chefer under varen 2024 med
syfte att 6ka kunskaperna samt bredda begreppet ohalsosam arbetsbelastning.
Anna-Karin beskriver de olika seminarierna som kommer erbjudas, enligt nedan:

Arbetsgivarperspektiv
[

Hur kan jag som chef skapa . e e -
férutsattningar for medarbetarnas Vad &r aEe rha.mtn.llng : arb:atet =l
S e i A vad behover jag for att ma bra?

Stress och ohalsosam
arbetsbelastning — hur upptacker jag

Medarbetarperspektiv

Hur arbetar man systematiskt med

attbfo rzb\rgga F)he;lsosam kroppens signaler och vad kan jag
arbetsbelastning: gdra for att forebygga ohilsa?

| |

. |
Inkluderande arbetsklimat —
upptack hadrskartekniker, stoppa

Normer och hérskartekniker
—vad kan jag gora fér att bidra till en

skadliga jargonger och forebygg
krankande beteenden.

inkluderande arbetsmiljé?

Att NPF-anpassa gynnar allal —
skapa en arbetsmiljo som framjar
kognitiv mangfald

Hur paverkar neuropsykiatriska
funktionsnedsattningar arbetslivet?
— styrkor och utmaningar

Hur kan klimakteriet paverka hdlsa
och prestation, och vad kan du som
chef géra

Hjalp, jag ar utbrand, eller...?
—vilken paverkan kan klimakteriet

ha pa valbefinnandet?

SACO éar tveksamma till seminarierna som handlar om klimakteriet, och dven
kanske till viss del seminarierna om NPF i arbetslivet (NPF=Neuropsykiatriska
funktionsnedsattningar). Att dessa &mnen 4r av en allt for ”privat” natur? Aven
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verksamhetsforetradaren Stefan Helgesson instamde med SACO:s héllning och
stéller sig fragande infor amnesvalen.

| seminarieserien ingar ett antal olika &mnen som kan tankas paverka
medarbetarnas upplevelse av arbetsbelastning. Arbetsgivaren anser att &ven NPF
och klimakteriet & amnen som i alla hogsta grad kan paverka medarbetarens
arbetssituation. Eftersom kunskapen ar relativt 1ag gallande dessa &mnen sa finns
det en stor risk att medarbetare mar daligt utan att fa ratt/adekvat hjalp. Till
exempel kan manga symptom kopplade till klimakteriet misstas for utmattning
och/eller stress, och kvinnor riskerar att ma daligt trots att det finns hjalp att fa.
Géllande NPF i arbetslivet ar det viktigt att arbetsgivaren har kunskaper i &mnet for
att kunna uppfylla lagkraven kring diskriminering, tillgdnglighet och anpassning.
Det kan &ven vara viktigt att 6ka kunskaperna hos medarbetarna gallande detta
amne. Det finns dessutom en jamstélldhetsaspekt i fragan da det finns rapporter om
underdiagnostisering av NPF hos kvinnor. | samhallet i stort dominerar kvinnor
sjukfranvarostatistiken nar det kommer till stress och arbetsrelaterad ohalsa —
tendenser som vi dven ser pa universitetet, dar kvinnor mellan 41-60 ar i hogre
grad uppger att de har en arbetsbelastning som de inte &r néjda med — och med
bakgrund i detta anser arbetsgivaren det vara viktigt att 6ka kompetensen inom
dessa omraden, bade bland medarbetare och chefer.

7. Information om vagledning till chefer kopplat till Mal for
arbetsmljo- och lika villkorsarbetet 2023-2024

Foredragande: Anna-Karin Huggare, Personalavdelningen

Anna-Karin ger en kort, muntlig information om det vagledningsdokument som
kommer skickas ut till alla prefekter och administrativa chefer. Dokumentet ar
tankt att ge cheferna stod i hur de kan bryta ner malen pa lokal niva, vad de
forvantas gora samt vilka atgarder som kommer att genomforas pa
universitetsdvergripande niva.

8. Uppfoljning av utbildningarna foér de lokala raden

Foredragande: Huvudskyddsombuden
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Huvudskyddsombuden undrar hur stor andel av lokala RALV-grupper har
genomfort utbildningen och pa vilket satt? Hur sakerstalls att lokala RALV och
dess uppdrag fungerar enligt SU’s policy?

Anna-Karin beréattar att malet var att samtliga lokala rad skulle ha genomfort
utbildningen senast maj 2023. De flesta lokala rad har gjort detta, och ett antal har
inplanerat att genomfora utbildningen under hosten 2023. Ett fatal institutioner har
valt att genomfora utbildningen under januari/februari 2024 med anledning av att
de kommer att byta ledamoéter vid arsskiftet.

En uppféljning av utbildningen gjordes med ordférandena i de lokala raden under
juni 2023. Samtliga som genomfort utbildningen upplever den som bra och att det
var ett bra satt att komma igang med konkreta diskussioner kring
institutionens/avdelningens lokala ALV-arbete. Nagra lokala rad valde att gora hela
utbildningen vid ett tillfalle, medan andra valde att dela upp den.

Arbetsgivaren undrar om huvudskyddsombuden gjort ndgon strukturerad
uppfdljning géllande arbetsmiljdombudens upplevelse av utbildningen?
Huvudskyddsombuden beréttar att ndgon sadan inte ar genomford.

9. Sammansattning av ledamoter i de lokala raden

Foredragande: Fackforbundet ST

Punkten bordlaggs till ett senare mote.

10 Riskbedémningar infor inforandet av nya administrativa
system

Foredragande: Huvudskyddsombuden

Huvudskyddsombuden undrar vad riskbedémningarna sager som gjorts i samband
med inférandet av Inspera och PLUP? Var i processen befinner vi oss nar det
galler att analysera de riskbedémningar som gjordes 2020-2022?

Arbetsgivaren beréttar att Jerker Dahne (tidigare avdelningschef pa
Studentavdelningen) har genomfort en riskbedémning géllande inférandet av
PLUP, i samverkan med huvudskyddsombuden. Enligt den ska uppfoljning ske
under december 2023. Arbetsgivaren foreslar att man avvaktar denna uppféljning.

7(9)
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I samband med inférandet av Inspera ska en riskanalys ha genomforts, dar dven
arbetsmiljoaspekter togs med, men huruvida detta skedde i samverkan ar oklart.
Arbetsgivaren har ingen mer specifik information kring detta foreslar att detta tas
med i uppféljningen/analysen géllande riskbedomningsprocessen vid inférandet av
nya administrativa system.

Arbetsgivaren flaggar for att det &r ett par riskbedémningar som ska genomfodras
inom en snar framtid: Inférandet av ”Nya webben” samt inférandet av MS365.
Huvudskyddsombuden kommer bli kontaktade angdende detta.

Vad géller uppféljning/analys av de riskbeddmningar som gjordes under 2020—
2022 sa kommer huvudskyddsombuden bli kontaktade for att boka ett mote.

11. Digital arbetsmiljo
Foredragande: Huvudskyddsombuden

Huvudskyddsombuden undrar var i processen befinner vi oss nar det galler malet
om att den digitala arbetsmiljon ska ingd i det systematiska arbetsmiljo- och lika
villkorsarbetet?

Arbetsgivaren beréttar att detta arbete inte paborjats annu. Forslagsvis avvaktar vi
med ett uppstartsmote till dess att Ilija Ivanovic ar tillbaka fran sin tjanstledighet
(om ett par veckor), da fragan kring digital arbetsmiljo har en stark koppling till
bade arbetsmiljéronder och 1A-systemet. Huvudskyddsombuden haller med, och
arbetsgivaren kommer kalla till ett uppstartsmote.

12. Boka om AM-utskottsmotet i december
Foredragande: Anna-Karin Huggare, Personalavdelningen

Denna punkt har hanterats innan dagens mote. Nytt datum for nédsta AM-utskott ar
den 14 december klockan 10:00-11:30.

13. Kommande moten

- 8 november, 2023, kl 14-16 — US-utskottet

- 12 december, 2023, kl 14-16 — US-utskottet

- 14 december, 2023, kl 10-11:30 AM-utskottet
- 7 februari, 2024, kl 10-12 — AM-utskottet

- 22 mars, 2024, kl 13-15 — US-utskottet

- 9april, 2024, kl 10-12 — AM-utskottet

8(9)
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15 maj, 2024, kl 10-12 — US-utskottet
30 maj, 2024, kI 10-12 — AM-utskottet
18 september, 2024, kl 9-12 - RALV

0130

Vid protokollet

Anna-Karin Huggare

Stephan Baraldi

Asa Borin
Ordforande Justerare
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Kamila Jonsson
Personalspecialist
Personalavdelningen

Delrapport
Medarbetarundersdkning avseende Arbetsklimat,
ledarskap och utvecklingssamtal

Sammanfattning

Denna rapport redovisar resultatet av medarbetarundersokningen avseende arbetsklimat,
ledarskap och utvecklingssamtal samt ger forslag pa universitetsovergripande atgarder.

Sammanfattningsvis kan konstateras att resultatet for medarbetarundersokningen inom dessa
omraden ar bra pa 6vergripande universitetsniva. En analys av resultatet har &nda identifierat
ett behov av atgérder:

e Arbetsklimat — delomraden: balans, forutsattningar, aterhamtning och
arbetsbelastning.

e Ledarskap (narmaste chef) — delomrade: chefers formaga att aterkoppla prestationer
och resultat.

e Fragor om ledningen pa institutionen/motsvarande — delomrade: kannedom om
beslutsprocessen pa institution/motsvarande.

e Utvecklingssamtal — delomrade andel genomforda utvecklingssamtal (inom
karnverksamheten) samt storre kvalitet i genomfdrda utvecklingssamtal.

En sammanstallning av atgarder presenteras som sarskild bilaga.
Forslagen till atgarder ligger i linje med det ansvar som aligger Stockholms universitet som
arbetsgivare gallande den organisatoriska och sociala arbetsmiljén. Detta ansvar galler till

exempel att systematiskt undersoka, riskbedoma, atgarda och folja upp arbetsmiljon, krav pa
skriftliga mal samt krav pa chefernas kunskaper.

Personalavdelningen

Stockholms universitet Bestksadress Telefon:
E-post: @



Inledning

Den 31 mars 2016 beslutade rektor (SU FV-2.12.1-0437-16) att samtliga
institutioner/motsvarande samt forvaltningsavdelningar regelbundet ska genomfdra
medarbetarundersokningar for att félja upp den organisatoriska och sociala arbetsmiljon och
darmed uppfylla kraven enligt arbetsmilj6lagstiftningen, bl.a. 3 kap. 2 a § i Arbetsmilj6lagen,
8 8§ i foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete (2001:1) och foreskriften om
organisatorisk och social arbetsmilj6 (2015:4).

Under 2017-2020 genomforde hela Stockholms universitet en medarbetarundersokning.
Resultatet analyserades och lag till grund for universitetets Mal for arbetsmiljo- och lika
villkorsarbetet 2020-2022.

Stockholms universitets medarbetarundersokning 2021-2023 &r uppdelad pa tre
delundersokningar:

1. Doktorandernas arbetssituation (hdsten 2021)

2. Arbetsklimat, ledarskap och utvecklingssamtal (hdsten 2022)

3. Trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling (hdsten 2023).

Syftet med att dela upp medarbetarundersokningen i tre delar var att fa en effektivare
undersokningsmetod med kortare “temperaturmétningar” som har fokus pa ett antal
prioriterade arbetsmiljoaspekter med tydlig koppling till Mal for arbetsmiljoarbete 2020-2022.

Resultaten av medarbetarundersokningen utgor en utgangspunkt for det fortsatta systematiska
arbetsmiljoarbetet bade nar det géller de enskilda verksamheternas arbetsmiljo och det
Overgripande systematiska arbetsmiljéarbete vid Stockholms universitet.

Om delundersdokningen Arbetsklimat, ledarskap och
utvecklingssamtal

Undersokningen utgor del tva av universitetets medarbetarundersokning och har fokus pa
arbetsklimat, ledarskap och utvecklingssamtal. Undersokningen genomférdes under perioden
24 oktober till 14 november 2022 via ett enkatverktyg i samarbete med leverantéren
Quicksearch.

Undersokningens frageomraden:

1. Arbetsklimat

Frageomradet innefattar fragor inom delomraden arbetsgladje, balans, delaktighet,
forutsattningar, respekt, uppskattning, aterhamtning, krav och kompetens, styrning och
planering, tydliga uppdrag samt arbetsbelastning.

2(16)



2. Ledarskap
Frageomradet behandlar det direkta ledarskapet och innefattar delomraden med fragor om

huruvida narmaste chef foregar med gott exempel, har fortroende for medarbetare, leder och
driver verksamheten mot mal, uppmarksammar goda prestationer, aterkopplar pa
medarbetares prestationer samt huruvida medarbetare har fortroende for sin nédrmaste chefens
satt att leda och utveckla verksamheten.

Universitetet har en ledningsstruktur dar linjeorganisation och kollegialt beslutsfattande
samverkar. | syfte att skapa en bild 6ver institutionens/motsvarandes samlade ledarskap
kompletterades undersokningen ocksa med fragor om fortroende for ledningen pa
institutionen eller avdelningen och om ledningen arbetar for institutionens eller avdelningens
bésta. Medarbetare i kdrnverksamheten fick aven svara pa fraga om hur val de kéanner till
beslutsprocessen pa institutionen/motsvarande.

3. Utvecklingssamtal

Frageomradet behandlar fragan om medarbetare och chef haft utvecklingssamtal under de
senaste 12 manader. De som svarat ja fick dven aterkoppla pa kvalitet i samtalet som
innefattar frigor om gemensam bild av medarbetarens fortsatta arbete och utveckling,
ndjdhetsgraden med samtalet, om samtalet var tydligt och bra samt val forberett av chef
respektive medarbetare.

Bakgrundsvariabler
| undersokningen stalldes foljande bakgrundsfragor for att kunna gora en analys av resultatet
pa overgripande universitetsniva:

1. Kon - kvinna, man, vill ej definiera.

2. Yrkeskategorier — doktorander, teknisk och administrativ personal (TA), larare
(arbetar huvudsakligen med undervisning), forskare (arbetar huvudsakligen med
forskning) och larare/forskare (arbetar lika mycket med forskning och undervisning).
Arbetar deltid, heltid.

Anstéllningsform — tillsvidare, tidsbegransad, annat.

Alderskategorier — &ldersintervall 21-30, 31-40, 41-50, Gver 60 ar.

Chef eller medarbetare.

o gk~ w
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Resultatindex

Resultatet av medarbetarundersdkningen presenteras i ett sammanfattande index for
respektive frageomrade och dess tillhérande delomraden och det finns resultatnivaer i
undersékningsmodellen: gron, gul, och réd. Modellen klassar resultatet for index inom
intervallet 70 — 100 % (grén) som “’Pa ritt vdag”, resultatet for index inom intervallet 60 — 69
% (qul) som ett "Utvecklingspotential” och resultatet for index inom intervallet 0 — 59 % (r6d)
som rekommendation om att ”Agera”.

4(16)



Resultatgenomgang

Resultaten av medarbetarundersokningen ska fungera som en utgangspunkt for fortsatt dialog
kring den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Enkéten dr en “temperaturmétare” men
ingen absolut sanning. Det viktiga &r inte nddvandigtvis de exakta procentsiffrorna utan om
verksamheterna sjalva ar néjda med resultaten sett utifran den kontext de befinner sig i.

En annan aspekt som behovs att tas med i tolkningen av resultatet &r att enkéten inte visar hur
viktig en enskild fraga ar for respondenterna.

Svarsfrekvens

For att fa ett tillforlitligt resultat behdvs en svarsfrekvens pa minst 70 %. Om svarsfrekvensen
inte uppnatt minst 70 % uppmanades verksamheterna tolka resultatet med forsiktighet och
lagga sarskilt vikt vid dialog i sina respektive arbetsgrupper.

Svarsfrekvens for

Arbetsklimat, ledarskap och utvecklingssamtal

Stockholms universitet 75 % (3713/4941)
Humanistiska fakulteten 78 % (766/978)
Juridiska fakulteten 52 % (87/168)
Samhallsvetenskapliga fakulteten 79 % (1183/1506)

Naturvetenskapliga fakulteten 68 % (1139/1672)

Universitetsforvaltningen 87 % (538/617)

Overgripande resultat

Sammanfattningsvis ligger universitets totala index pa 73 %. Resultatet for frigeomraden
ligger for arbetsklimat pa 70 %, ledarskap pa 72 % och utvecklingssamtal pa 78 %. Resultatet
pa den 6vergripande nivan bedéms som bra.

Arbetsklimat
Frageomradet Arbetsklimat visar resultat pa 70 %, vilket ar en marginell forbattring i
jamforelse med tidigare undersokningen pa 2 %.

Inom karnverksamheten ligger resultatet pa 69 % medan férvaltningens resultat visar 73 %.
Resultaten for k&rnverksamheten visar marginella fordndringar i jamforelse med tidigare
resultaten (Arbetsklimat 6kat med 1 %, Ledarskap minskat med 1 %).

+
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Resultaten for forvaltningen visar en stor forbattring inom Arbetsklimat (6kat med 5 %) och
en marginell forbattring inom Ledarskap (6kat med 1 %). Frageomradet Utvecklingssamtal ar
nytt for i ar och darfor finns det inga jamforelsevarden med den tidigare undersokningen.

Yrkeskategorin Larare har lagst resultat (64 %) inom Arbetsklimat medan stérsta
ndjdhetsgraden finns hos yrkeskategorin Forskare (74 %) tatt foljd av TA-personal (72 %). |
ovrigt finns det inget utmarkande i analysen av évriga bakgrundsvariabler pa 6vergripande
niva.

Delomraden inom Arbetsklimat

Resultatet for delomraden inom Arbetsklimat visar utvecklingsomraden framst inom
forutsattningar (66 %), aterhamtning (60 %), arbetsbelastning (63 %) och balans (65 %).

Forutsattningar, aterhamtning, arbetsbelastning (ohalsosam arbetsbelastning)
Resultaten av delomradena forutsattningar, aterhamtning och arbetsbelastning ar relevanta da
de méter ohalsosam arbetsbelastning.

Enligt Arbetsmiljoverkets definition uppstar det en ohalsosam arbetsbelastning nar kraven i
arbetet mer an tillfalligt 6verskrider resurserna”. Denna obalans kan bli ohdlsosam om den &r
langvarig och majligheterna till aterhamtning ar otillrackliga. Som arbetsgivare ska man
arbeta férebyggande for att forhindra att ohalsa uppstar pa arbetsplatsen.

Ohaélsosam arbetsbelastning undersoks av fyra fragor:
o Arbetsbelastning - ”Jag upplever att jag generellt har en arbetsbelastning som jag trivs
med (méngd, omfattning, olika typ av uppdrag etc.)”
e Tydliga uppdrag - ”Jag upplever att jag har tydliga uppdrag.”
e Forutséttningar - ”Jag upplever att jag har uppdrag med rimliga forutséttningar.”
o Aterhamtning - “Jag upplever att jag i mitt arbete har tid for aterhimtning.”

Andelen medarbetare som upplever en arbetsbelastning som de trivs med har okat nagot
jamfort med métningen 2017-2020, fran ett indexvarde pa 62 % till ett indexvérde pa 63 %.
Detta ar en sa pass liten 6kning att den inte kan ses som signifikant, men med bakgrund i den
pandemi vi genomgatt — med kraftiga utmaningar géllande arbetsmiljon — samt det
ekonomiska ldget som universitetet befinner sig i, sa skulle 6kningen av indexvardet dnda
kunna tolkas som positivt.

Pa en 6vergripande niva anger respondenterna att de i hogre grad har méjlighet till
aterhamtning i arbetet samt tydliga arbetsuppgifter med rimliga forutsattningar. Dock har
nérmare 30 % av de svarande (drygt 1000 personer) uppgivit att man inte har en
arbetsbelastning som man trivs med, vilket &r en risk for ohélsa.

Vid en nedbrytning av bakgrundsvariabler kan utldsas att kvinnliga larare och kvinnliga
larare/forskare ar minst ngjda med sin arbetsbelastning (55 %), vilket &r 8 % ldgre &n man i
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man i samma kategorier. | aldersspannet 41-60 ar har kvinnor i samma kategorier allra lagst
resultat 52 %, vilket &r 11 % lagre &n man i samma kategorier.

De yrkesgrupper som &r mest ndjda med sin arbetsbelastning &r forskare (68 %) och TA-
personal (66 %).

Resultatet visar att forvaltningens resultat ar nagot hogre for fragor avseende arbetsbelastning
(3 % hégre) och aterhamtning (7 % hdgre) i jamforelse med karnverksamheten. A andra sidan
ar kérnverksamhetens resultat for tydliga uppdrag marginellt béttre (med 2 %) i jamforelse
med forvaltningen.

Respondenter som inte trivs med sin arbetsbelastning 6nskar framst foljande atgarder for att
forbattra sin arbetssituation:

farre splittrade arbetsuppgifter (44% av respondenterna),
mindre att gora (31 % av respondenterna),

tid for eftertanke och reflektion (29 % respondenterna),
tid for aterhamtning i arbetet (24 % respondenterna),
rimligare tidsramar (23 % av respondenterna) med flera.

Yrkesgruppen kvinnliga larare och kvinnliga l&rare/forskare som inte trivs med sin
arbetsbelastning dnskar i betydligt storre utstrackning farre splittrade arbetsuppgifter (57 % av
respondenter) i jamforelse med universitets alla respondenter.

Balans

Delomrédet balans undersoker den upplevda balansen mellan arbets- och privatliv. Aven om
resultatet ar fortfarande lagt, ser vi en 6kning med 4 % i jamforelse med den tidigare
understkningen. Bland yrkeskategorierna upplevs balansen lagst hos doktorander (58 %),
larare (58 %) och larare/forskare (62 %) medan TA-personal har det hdgsta resultatet (74 %).

Det &r noterbart att medarbetare i alderskategorin 21-30 uppnar ett lagre resultat inom balans
(63 %). Orsaker bakom det laga resultatet vet vi inte med sakerhet men en forklaring kan vara
att denna alderskategori till stor del bestar av doktorander (71 % av respondenterna inom
alderskategorin) vilka uppmater lagst resultat pa balans bland alla yrkeskategorier.

Ledarskap

Frageomradet Ledarskap (narmaste chef) visar resultat pa 72 %, vilket ar i jamforelse med
tidigare undersdkning en marginell férsamring med 1 %. Inom kéarnverksamheten ligger
resultatet pa 72 % och forvaltningens resultat visar 75 %.

Kéarnverksamhetens resultat kan behdva tolkas utifran hur viktig den formella chefen ar for
medarbetarnas upplevda arbetsmiljo, da en del av medarbetare arbetsleds av chefer utan
delegerat personalansvar. Dessa personer kan da ha en storre paverkan pa medarbetares
arbetsmiljo &n formella chefer. Inom férvaltningen finns det en tydlig ledningsstruktur och
darfor kan detta resultat tolkas som det avses.
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Respondenterna ar i éverlag nojda med sin narmaste chef. Nagot lagre resultat ser vi hos
yrkeskategorier l&rare (70 %), larare/forskare (70 %) och doktorander (70 %) medan hogsta
resultatet finns hos chefer (83 %).

Delomraden inom Ledarskap

Resultatet visar ett utvecklingsomrade framst inom chefers formaga att aterkoppla prestationer
och resultat (65 %), sérskilt hos yrkeskategorier larare (61 %) och larare/forskare (63 %).
Dessa yrkeskategorier har vanligtvis en stor grad av sjalvstandighet i sitt arbete vilket kan
paverka forutsattningarna for en chef att aterkoppla resultat och prestationer.

Resultatet visar respondenternas upplevelse av hogt fortroende fran sin narmaste chef (82 %).
Det hoga fortroendet kan delvis atgarda det Iaga resultatet for chefernas formaga att ge
aterkoppling, da medarbetare som kénner ett stort fortroende fran sin chef inte nédvandigtvis
ar i lika stort behov av chefens aterkoppling pa goda prestationer och resultat.

Fragor om ledningen pa institution/motsvarande

Med anledning av de komplexa ledningsstrukturerna inom karnverksamheten utgor resultatet
for fragor om ledningen pa institutionen/motsvarande ett viktigt komplement till fragor om
nérmaste chef.

Fortroende for ledningen pa institution/motsvarande
Fortroende for ledningen pa institution/motsvarande visar ett resultat pa 65 % pa 6vergripande
niva.

Respondenter som svarade att de inte har fortroende for ledningen pa
institutionen/motsvarande (svar inom intervall 1-3 pa 6 gradig skala) efterfragar framst storre
Iyhordhet for verksamhetensbehov, 6kad transparens, behandling av strategiska fragor med
storre kvalitet, tydligare mal for verksamheten, arbete for att oka medarbetarnas delaktighet i
verksamhetens mal och snabbare agerande vid konflikter eller samarbetsproblem pa
institutionen/motsvarande.

Fortroendet for narmaste chef ar hogre (med 8 %) an fortroendet for ledningen pa
institution/motsvarande. Det stammer dock dverens med resultat for motsvarande fragor i
jamforelse med andra larosaten.

Kanner till beslutsprocessen pa institutionen/motsvarande

Organisatorisk arbetsmiljo definieras som villkor och forutsattningar som inkluderar ledning
och styrning, kommunikation, delaktighet och handlingsutrymme, férdelning av
arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar. Att medarbetarna forstar hur beslut fattas i
organisationen &r en viktig del i den upplevda organisatoriska arbetsmiljon.

Resultatet for detta delomrade (61 %) visar att medarbetare upplever att det ar nagot otydligt
var och hur beslut bereds och fattas pa institution/motsvarande. Resultatet nedbrutet pa
institutionsniva visar att det inom varje fakultet finns nagra institutioner med goda resultat
inom detta delomrade.
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Sarskilt lagt resultat visas for yrkesgruppen doktorander (50 %), deltidsanstéallda (59 %),
medarbetare med tidsbegrénsad anstéllning (51 %) och medarbetare med annan anstéllnings-
eller finansieringsform, exempelvis stipendiater (56 %) samt medarbetare inom aldersintervall
21-30 ar (49 %) och 3140 ar (55 %). Chefer kanner till beslutsprocesser i mycket hogre grad
(25 % hogre) dn medarbetare.

Utvecklingssamtal

Genomfdrandegrad

Resultaten visar att 67 % av respondenterna har haft utvecklingssamtal med sin chef under
den senaste 12-manadersperioden vilket ar en forbattring (6kning med 8 %) mot tidigare
resultat. Fem procent av de tillfragade dr nyanstéllda och har darfor giltigt skal”. Sju procent
av respondenter har valt att tacka nej till utvecklingssamtalet. Det Iamnar 16 % av
respondenter som inte har haft utvecklingssamtal med sin chef under det gangna aret.

Férvaltningen har en betydligt hdgre andel respondenter som haft utvecklingssamtal (84 %)
an karnverksamheten (64 %). Det &r inom karnverksamheten som medarbetare ocksa uppger
att de tackar nej till utvecklingssamtalet.

Resultatet visar att kvinnor har haft utvecklingssamtal i nagot storre utstrackning (med
skillnad pa 6 %) an man. Bland yrkeskategorier utmérker sig framst forskare (51 %) och
doktorander (55 %) med lagsta andel av genomférda utvecklingssamtal.

Delomraden inom Utvecklingssamtal

Forutom fragan om genomfoérande av utvecklingssamtal stallde undersékningen aven
fordjupande fragor om utvecklingssamtalets kvalitet. Resultatet for frageomradet ar generellt
bra dven om det ligger nagot lagre (med 4 %) i jamforelse med nuvarande leverantorens index
for andra laroséten (benchmark).



Forslag till dtgarder

Enligt arbetsmiljolagstiftningen ska arbetsgivaren undersoka, riskbedoma, atgéarda och folja
upp arbetsmiljon. Denna undersdkning syftade till att undersdka specifikt de organisatoriska
och sociala arbetsmiljofragorna. Utifran resultatet ska arbetsgivaren identifiera om det finns
aspekter i arbetsmiljén som riskerar att ge upphov till ohélsa eller olycksfall. Dessa risker ska
atgardas, och de risker som inte kan atgardas omedelbart ska skrivas in i en handlingsplan.

Efter genomférd medarbetarundersdkning har varje institution/motsvarande, i samverkan med
medarbetarna, fatt i uppdrag att identifiera risker och ta fram handlingsplaner som ror just
deras verksamhet. Handlingsplanerna blir sedan en del av institutioners/motsvarande
systematiska arbetsmiljoarbete.

Arbetsgivaren behdver dock dven studera det totala resultatet for att undersoka om det finns
arbetsmiljorisker som behover atgardas pa en universitetsévergripande niva.

| resultatet fran medarbetarundersokningen pa den 6vergripande nivan ar det foljande aspekter
som utmaérker sig och dar atgarder bor vidtas.

Arbetsklimat

Forskningen kring organisatorisk och social arbetsmiljo, samt den végledning som
Arbetsmiljoverket tagit fram i &mnet, visar pa en tydlig koppling mellan ohalsosam
arbetsbelastning och krénkande sarbehandling. Man kan se att en ohédlsosam arbetsbelastning
kan leda till ett forsamrat arbetsklimat, vilket i sin tur okar risken for konflikter och, i vérsta
fall krdnkande sarbehandling eller andra former av krankande handlingar. En hélsosam
arbetsbelastning ar med andra ord en viktig komponent i ett bra arbetsklimat, och en viktig
fraga att arbeta med for att i forlangningen aven forhindra att medarbetare kanner sig utsatta
for olika former av krankande handlingar.

I medarbetarundersokningen finns fyra fragor som har en tydlig koppling till medarbetarnas
upplevda arbetsbelastning, och som alla har fatt relativt laga resultat. Dessa fragor behandlar
delomraden arbetsbelastning, tydliga uppdrag, forutsattningar och aterhamtning.

Enligt arbetsmiljolagstiftningen ska arbetsgivaren anpassa arbetet utifran medarbetarnas olika
behov for att forhindra att medarbetarna drabbas av ohélsa pa grund av arbetsbelastningen.
Det ar viktigt att chefer ger medarbetarna stdd i vad man sjalv kan goéra for att hantera och
paverka stressiga situationer.

En &tgérd kan vara att erbjuda medarbetarna kunskap och praktiska verktyg for att hantera
stress i form av seminarier, foreldsningar och/eller andra typer av stressprogram.
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Arbetsgivaren ska ocksa vara uppmarksam pa om det finns en obalans mellan arbetets krav
och tillrackliga resurser i forhallande till kraven i arbete. Om den hér typen av obalans
upprepas eller blir langvarig kan den leda till ohélsa.

Det ar viktigt att arbetsgivarna ordnar métesformer for att kontinuerligt underséka och
stdamma av hur arbetstagarna har det eller pa annat stt ser till sa att arbetstagarna kan ta en
aktiv roll och rapportera om belastningen blir for hog. Ett av redan befintliga forum fér denna
dialog &r det arliga utvecklingssamtalet.

Mallarna for utvecklingssamtal bor ses dver i syfte att ge chefer stdd i att kartlagga ohalsosam

arbetsbelastning och uppmarksamma medarbetares tidiga signaler p ohélsa.

Delomradet balans mellan arbets- och privatliv som ocksa visar lagre resultat undersoks redan
inom ramen for utvecklingssamtal mellan chef och medarbetare. Darfor foreslas har ej nagra
ytterligare atgarder.

Det ar ocksa viktigt att fundera om det finns aspekter i den organisatoriska arbetsmiljon som
arbetsgivaren behover atgarda. Foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2015:4) innehaller bland annat krav pa att arbetsgivare ska se till att chefer och arbetsledare
har kunskaper om hur man férebygger och hanterar ohélsosam arbetsbelastning.

Stockholms universitet anordnar utbildningar for chefer i arbetsmiljc- och likavillkorsfragor
pa bade grund- och fordjupningsniva. Utbildningarna ger chefer kunskaper om vilket ansvar
de har och hur de praktiskt ska arbeta med fragorna. En av fordjupningsutbildningarna har
fokus pa ohalsosam arbetsbelastning och tidiga signaler. Utbildningen avser att ge chefer
kunskaper om hur man foérebygger och hanterar ohdlsosam arbetsbelastning.

Intervjuer med chefer i verksamheten med goda resultat inom delomraden kopplade till
ohélsosam arbetsbelastning bér genomforas for att undersoka om det finns nagra
gemensamma framgangsfaktorer som skulle kunna anvéndas i den dvriga verksamheten.
Med det som utgangspunkt skulle ett forum for erfarenhetsutbyte kunna ordnas dar
verksamheter kan diskutera och dela med sig av goda exempel pd arbete inom omrédet
ohélsosam arbetsbelastning.

Bakomliggande faktorer till verksamheternas hoga/ldga resultat inom ohélsosam
arbetsbelastning bér utredas. En del av utredningen bér ha fokus pd kvinnliga larare och
kvinnliga larare/forskare, sérskilt inom aldersgruppen 41-60.

Ledarskap

Universitetet har en komplex ledningsstruktur dar en traditionell linjeorganisation ligger
parallellt med ett kollegialt beslutsfattande. Arbetsmiljoforskning visar att medarbetarens
narmaste chef har stor paverkan pa medarbetarens upplevda arbetsmiljo, men pa Stockholms
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universitet &r det inte alltid den formella chefen som dr arbetsleder medarbetarna eller for den
I6pande dialogen. Det kan finnas andra personer i medarbetarens direkta narhet som i
praktiken har mer inflytande Gver arbetsmiljon, till exempel en handledare, forskningsledare
eller studierektorer.

Det &r viktig att sakra att aven de informella ledarna far tillrackliga kunskaper for att hantera
sitt uppdrag och skapa en god arbetsmiljo for medarbetare under sitt ansvar.

Arbetsledare utan ett formellt chefsansvar (exempelvis forskningsledare) behdver forses med
kompetens for att inom ramen for sitt ansvar kunna hantera arbetsmiljo- och
likavillkorsfragor.

For arbetsledare utan ett formellt chefsansvar bér anordnas en ledarskapsutbildning dar dven
arbetsmiljo- och likavillkors frdgor ingdr.

Det finns redan en utbildning for handledare for doktorander pa Stockholms universitet.
En dversyn av denna utbildning bér goras med syfte att stérka handledarnas kompetens inom
omradet arbetsmiljo- och likavillkor.

For att forbattra chefers formaga att aterkoppla resultat och prestationer, foreslas att

det anordnas chefsutbildning alternativt att befintliga chefsutbildningar kompletteras med en
modul som ger chefer praktiska verktyg och majlighet att 6va pa aterkoppling av prestation,
bade inom ramen for arbetsledning och utvecklings- och lonesamtal.

Eftersom varje fakultet har nagra institutioner med bra resultat inom omradet om
beslutsfattande skulle det vara vérdefullt for hela universitet att undersdka hur dessa
institutioner arbetar med fragan och om det finns nagra gemensamma framgangsfaktorer.

Det bor understkas hur institutioner med bra resultat inom kdnnedom om beslutsprocesser
arbetar med fragan for att hitta eventuella gemensamma framgangsfaktorer som sedan lyfts
som inspiration for andra institutioner/motsvarande, till exempel delegationsordningar, hur
medarbetare informeras om ledningsstrukturen och vem medarbetare kan véanda sig i vilka

fragor.

Utvecklingssamtal

Utvecklingssamtalet &r en viktig del i det systematiska arbetsmiljoarbetet och ska vara en arlig
strukturerad arbetsrelaterad dialog mellan narmaste chef och medarbetare. Det finns aven ett
rektorsbeslut pa att chefer arligen ska genomfora utvecklingssamtal med alla medarbetare.

Mot bakgrund av detta &r det ar det viktigt att fler medarbetare pa Stockholms universitet
genomfor utvecklingssamtal med sin chef. For att na en hdgre andel av genomforda
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utvecklingssamtal behdver bade chefer och medarbetare forsta syftet med och vikten av
utvecklingssamtalet, tar ansvar for utvecklingssamtalet samt se utvecklingssamtalet som en
mojlighet att reflektera Gver arbetssituationen och arbetsmiljon. Att genomfora arliga
utvecklingssamtal ar dven en del i arbetsmiljoansvaret som aligger chefer.

En atgard i stravan att uppnd en hogre andel av genomférda utvecklingssamtal kan vara att
skapa en digital utbildning om utvecklingssamtal for alla medarbetare med fokus pé att
tydliggora syftet med och lyfta vikten av det arliga utvecklingssamtalet.

Karnverksamheten har en lagre andel genomfodrda utvecklingssamtal &n forvaltningen. Det &r
ocksa inom karnverksamheten som medarbetare valjer att tacka nej till erbjudande om
utvecklingssamtal.

Det bor undersdkas hur utvecklingssamtal i dess nuvarande form upplevs inom
karnverksamheten. Utifran slutsatserna bor mallar for utvecklingssamtal anpassas for att battre

tillgodose behovet for kdrnverksamheten och dess olika befattningar.

Kvaliteten i utvecklingssamtalet bedoms som god men i férhallande till andra larosaten ar den
nagot lag.

En atgard for att hoja kvaliteten i utvecklingssamtalen kan vara att anordna en chefsutbildning
med fokus pa samtalsmetodik. Utbildningen kan bland annat innehélla praktiska dvningar i
genomforande av utvecklingssamtal.

Arbetsgivarens arbetsmiljéansvar

Forslagen till atgarder ligger i linje med det ansvar som aligger Stockholms universitet som
arbetsgivare gallande den organisatoriska och sociala arbetsmiljén. Detta ansvar galler till
exempel att systematiskt undersoka, riskbedéma, atgarda och félja upp arbetsmiljon, krav pa
skriftliga mal samt krav pa chefernas kunskaper.
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Utvardering av undersokningsmetoden

Infér och under perioden som medarbetarundersékningen genomforts har
Personalavdelningen samlat in synpunkter fran verksamheterna om hur enkaten upplevs och
I6pande gjort vissa justeringar utifran dessa. Nedan beskrivs de synpunkter som inkommit
samt en analys och reflektion kring dessa.

Overlag upplevs medarbetarundersékningen uppna sitt syfte att félja upp och vidare utveckla
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon vid Stockholms universitet.

En aspekt som den nuvarande enkaten saknar ar hur viktiga enskilda fragor ar for
respondenterna. Ett inférande av detta perspektiv skulle kunna bidra till en battre tolkning av
resultatet samt en battre prioritering av atgarder, bade pa 6vergripande universitetsniva och for
de enskilda institutionerna/motsvarande.

A andra sidan kan inférandet av detta perspektiv forsvara en 6ppen dialog i grupperna om
prioritering av omraden vilket ar en viktig del av vidare arbete med resultatet, da det redan
kan anses som “fardigdiskuterat”.

Att undersoka for- och nackdelar med att i enkéten infora perspektivet pa hur enskilda fragor
ar viktiga for respondenten och i fall det &r mojligt att infra detta perspektiv i enkéten.

Bakgrundsvariabler

Till skillnad fran medarbetarundersékningen 2017-2020 samlade denna undersékning in
bakgrundsinformation om respondenterna (exempelvis om kon, alder, yrkeskategori,
anstallningsform m.m.) med hjélp av bakgrundsfragor i enkaten. Att bakgrundsfragorna syntes
i enkaten har skapat viss oro hos respondenterna om att enskilda svar skulle kunna bli
identifierade med hjélp av bakgrundsfragor.

Déarfor foreslas att bakgrundsinformationen tas fram och levereras till leverantoren via
personalfiler.

Vidare har Personalavdelningen mottagit viss aterkoppling fran verksamheten om att
uppdelningen av yrkeskategorier pa bland annat larare, larare/forskare, forskare inte motsvarar
det satt som verksamheten brukar kategorisera yrkesgrupper.

Indelningen till yrkeskategori kommer att i framtida undersokningar ske med hjalp av en
oversattningsnyckel vilket ar brukligt vid universitetet exempelvis vid framtagning av diverse
statistik.

14(16)



Arbetsklimat

Fragorna kring arbetsklimat upplevs som relevanta och fungerar generellt bra. Resultaten har
anvants som underlag for de workshops som ar en del i det efterfoljande arbetsmiljoarbetet pa
respektive institution/motsvarande. Ingen andring foreslas.

Ledarskap

Frageomradet ledarskap upplevs fortsatt att vara svart att undersoka med den nuvarande
metoden. Framfor allt inom ké&rnverksamheten dar de komplexa ledningsstrukturerna gor det
otydligt att utvardera det direkta ledarskapet (narmaste chef). | enkéten definieras narmaste
chef som den person du (respondenten) har ett utvecklingssamtal med”. Aven denna
definition har visat sig vara problematiskt da utvecklingssamtal av praktiska skal ibland
delegeras vidare inom organisationen, och darfor inte alltid utfors av medarbetarens ndrmaste
chef.

Det finns darfor skal att utvardera den nuvarande modellen for att méta ledarskap, framfor allt
inom karnverksamheten och utveckla metoden for att dven tillgodose de aspekter i ledarskap
som &r relevanta for karnverksamheten och darmed hitta en adekvat metod for att forbattra
karnverksamhetens arbetsmiljo.

Det bor kartlaggas vilka aspekter inom omradet ledarskap som karnverksamheten upplever &r
viktiga att fa aterkoppling pd. Utifran detta kan en undersokningsmodell utvecklas som kan ge
en battre bild 6ver ledarskapet i ledningsstrukturerna inom karnverksamheten.

Inom forvaltningen fungerar metoden vél och behdver inte nddvandigtvis forandras.

Dock behdver vi vara medvetna om att en &ndrad modell skulle innebéra att resultatet inte bli
jamforbart med tidigare resultat. En annan problematik ar att tva olika modeller for att
understka ledarskap inom kéarnverksamheten respektive forvaltningen skulle innebéra att
universitetet inte kan fa ett sammanfattande indexvarde for frageomradet ledarskap pa
universitetsévergripande niva.

Utvecklingssamtal

Frageomradet har utéver andelen av arligen genomférda utvecklingssamtal aven undersokt
den upplevda kvaliteten pa utvecklingssamtalet. Detta har gett universitetet en samlad bild
over bade kvaliteten och genomférandegraden inom det undersokta frageomradet.

En av de foreslagna atgarderna inom frageomradet Arbetsklimat &r att komplettera mallar for
utvecklingssamtal med fragor om ohélsosam arbetsbelastning.

Nuvarande fragor om utvecklingssamtal bér kompletteras med mojlighet att terkoppla pa den

upplevda kvaliteten i samtal om medarbetares arbetsbelastning.
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Aterkopplingsmetoden

| denna undersdkning har ansvar for aterkoppling och vidare arbete med resultatet lagts pa
ledningen pa institutionen/avdelningen. Som ett stod i aterkopplingsarbetet har
Personalavdelningen tagit fram stddmaterial i form av informationsseminarier, vagledning,
lathund till resultatportalen, tolkningsmall, workshopsmaterial. Konsulter fran leverantoren
Quicksearch har kunnat avropas for att vara stod i aterkopplings- och workshopsarbete. Vid
behov kunde dven institutionsledning/motsvarande ga igenom resultatet tillsammans med en
personalspecialist infor resultataterkopplingen. Personalspecialisten kunde &ven vara
behjélplig som bollplank under hela processen.

Aterkoppling av resultaten p medarbetarundersékningen har haft féljande standardupplégg:

> Stockholm universitets 6vergripande resultat har aterkopplats till SU:s ledningsgrupp.
Vid ett annat tillfalle fick &ven huvudskyddsombuden och doktorandombuden
genomgang av SU:s 6vergripande resultat.

> Medarbetarna har fatt aterkoppling av resultaten pa institutions-/avdelningsniva av
prefekter/avdelningschefer eller med stéd fran Quicksearch konsult.

» Workshop med medarbetarna kring arbetsklimatsresultaten har letts av ansvarig chef
eller med stod av Quicksearch konsult.

Delar av karnverksamheten (framst inom Naturvetenskapliga omradet) har lyft att det upplevs
utlamnande for enskilda chefer och prefekter att aterkoppla resultat for frigeomrade
ledarskap. Vissa chefer upplever ocksa att det ar svart att halla i resultataterkopplingar och
workshoppar sjélva pa grund av upplevelse om bristande kompetens infor uppgiften.
Dessutom upplever de att det kan vara svart att hantera medarbetarnas reaktioner pa resultatet.

Trots dessa synpunkter har konsulter fran Quicksearch endast anlitats av 17
institutioner/avdelningar, varav bara tva inom Naturvetenskapliga omradet. Det ar oklart om
detta betyder att resultataterkopplingar och workshoppar anda genomforts trots upplevda
svarigheter eller om dessa moment inte alls genomforts?

| det fall medarbetarundersdkning ska vara ett relevant verktyg for uppféljning av den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon behdver universitetets chefer kunna erbjudas det stéd
efterfragas, antingen genom att personalavdelningen far mojlighet att delta vid alla
resultataterkopplingar eller att anlitande av leverantorens konsulter kan finansieras av centrala
medel.
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MEDARBETARUNDERSOKNING 2022

Sammanstallning av atgarder

Medarbetarundersokningen avseende arbetsklimat, ledarskap och utvecklingssamtal genomférdes under perioden 24 oktober till 14 november 2022.
Nedan féljer en sammanstallning av atgarder for identifierade risker inom ramen for den sociala och organisatoriska arbetsmiljon pa Stockholms universitet.

Atgérderna definieras pa tre nivaer: fér medarbetare, for chefer och for verksamheten.

Unders6knings- Resultat och Riskbedémning o
Omrade . . . Atgard Ansvari Uppfdljnin
metod identifierade risker 1|2 |3 & g ppioining
Organisatorisk Medarbetsundersékning | Lagre resultat pa fragor F6r medarbetare: Personalavdelningen Planeras i

och social
arbetsmiljo

kopplade till ohdlsosam
arbetsbelastning.

Seminarier/férelasningar och/eller
andra program tas fram och erbjuds
till samtliga medarbetare i syfte att

samband med
arbetet Mal for
arbetsmiljé- och

Arbetsklimat Risk for ohalsa hos 2 ge kunskaper och praktiska verktyg likavillkorsplan
medarbetare, konflikter som i for individen att hantera stress. 2023-2026.
Ohélsosam varsta fall leder till olika
arbetsbelastning former av krankande Anna-Karin
handlingar. Huggare
Kristina Lofstedt
Organisatorisk Medarbetsundersékning | Lagre resultat pa fragor For chefer: Personalavdelningen
och social kopplade till ohdlsosam Mallarna for utvecklingssamtal ses
arbetsmiljo arbetsbelastning over i syfte att ge chefer stod i att
(arbetsbelastning, tydliga kartlagga ohalsosam
Arbetsklimat uppdrag, férutsattningar, arbetsbelastning och
aterhdmtning). 2 uppmarksamma tidiga signaler pa

Ohélsosam
arbetsbelastning

Risk for ohélsa hos
medarbetare, konflikter som i
vérsta fall leder till olika
former av krankande
handlingar.

ohalsa hos medarbetare.




Omrade Undersoknings- . Re:s_ultat oc.h Riskbedomning Atgird Ansvarig Uppfoljning
metod identifierade risker 123 B
Organisatorisk Medarbetsundersékning | Lagre resultat pa fragor F6r verksamheten: Personalavdelningen
och social kopplade till ohdlsosam Genomfora intervjuer med chefer i
arbetsmiljo arbetsbelastning verksamheten med goda resultat
(arbetsbelastning, tydliga inom delomraden kopplade till
Arbetsklimat uppdrag, forutsattningar, ohalsosam arbetsbelastning for att
aterhamtning). 2 unders6ka om det finns nagra

Ohélsosam
arbetsbelastning

Risk for ohélsa, konflikter som i
varsta fall leder till olika
former av krankande
handlingar.

gemensamma framgangsfaktorer
som skulle kunna anvandas i den
ovriga verksamheten.

Med de identifierade
framgangsfaktorerna som
utgangspunkt ordna ett forum for
erfarenhetsutbyte att dar
verksamheter kan diskutera och dela
med sig av goda exempel pa arbete
inom omradet ohdlsosam
arbetsbelastning.

Organisatorisk
och social
arbetsmiljo

Arbetsklimat

Ohélsosam
arbetsbelastning

Medarbetsundersokning

Kvinnliga larare och kvinnliga
|3rare/forskare, inom
aldersspannet 41-60 &r mindre
ndjda med sin
arbetsbelastning an andra
yrkeskategorier.

Denna kategori av
medarbetare riskerar att
drabbas av ohélsa, konflikter
som i varsta fall leder till olika
former av krankande
handlingar.

For verksamheten:

Utreda bakomliggande faktorer till
verksamheternas hoga/laga resultat
inom omradet ohalsosam
arbetsbelastning. En del av
utredningen bor ha fokus pa
kvinnliga larare och kvinnliga
larare/forskare, sarskilt inom
aldersgruppen 41-60.

Personalavdelningen
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Undersoknings-

Resultat och

Riskbedomning

Omrade metod identifierade risker 1|23 J Atgard Ansvarig UppfSljning
Organisatorisk Medarbetsundersokning | Det finns det stor risk att For arbetsledare: Personalavdelningen
och social arbetsledare utan ett formellt Anordna en ledarskapsutbildning for | Cecilia
arbetsmiljo chefsansvar (ex. arbetsledare utan ett formellt

forskningsledare) inte har chefsansvar for att férse dem med
Ledarskap tillrackliga kunskaper for att kompetens inom ramen for deras
hantera sitt ledaruppdrag ansvar.
vilket kan paverka deras egna 3 Utbildningen bér dven innehalla
och sina medarbetares arbetsmiljo- och likavillkors fragor.
arbetsmiljo negativt.
Organisatorisk Medarbetsundersokning | Det finns stor risk att F6r handledare: Personalavdelningen
och social handledare vilka anses ha stor Nuvarande utbildning for handledare | CeUL
arbetsmiljo paverkan pa doktorandernas ses over for att starka handledarnas Natfak
arbetsmiljo inte har tillrdckliga kompetens inom arbetsmiljé- och
Ledarskap kunskaper for att hantera sitt likavillkor.
ledaruppdrag vilket kan
paverka deras egna och sina 3
medarbetares arbetsmiljo
negativt.
Organisatorisk Medarbetsundersékning | Resultatet tyder pa bristande For chefer: Personalavdelningen
och social férmagan hos universitets Anordna en chefsutbildning
arbetsmiljo chefer att aterkoppla alternativt komplettera befintliga
medarbetares prestation och chefsutbildningar med en modul
Ledarskap resultat. som ger chefer praktiska verktyg och
1 mojlighet att 6va pa aterkoppling av

Chef aterkopplar

Risk att arbetsledningen blir
otydligt och kan bland annat
leda till ohdlsosam
arbetsbelastning samt minskad
prestation hos medarbetare.

prestation, bade inom ramen for
arbetsledning och utvecklings- och
|6nesamtal.
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Undersoknings-

Resultat och

Riskbedomning

Omrade metod identifierade risker 1|2 |3 J Atgard Ansvarig UppfSljning
Organisatorisk Medarbetsundersokning | Resultatet visar uppfattad For verksamheten: Personalavdelningen
och social otydlighet i var och hur beslut Hitta eventuella gemensamma
arbetsmiljo bereds och fattas pa framgangsfaktorer genom att

institution/motsvarande. underséka hur
Ledarskap institutioner/motsvarande med bra
Risken finns att otydligheten 2 resultat inom kinnedom om
Kanner till bidrar till sémre organisatorisk
beslutsprocessen och social arbetsmiljo. bfslutsprocesser arbetar med
e e o fragan.
pa institutionen/
Motsvarande
Lyfta sedan framgangsfaktorerna
som inspiration for andra
institutioner/motsvarande.
(Exempelvis: delegationsordningar,
hur medarbetare informeras om
ledningsstrukturen och vem
medarbetare kan vanda sig i vilka
fragor.)
Organisatorisk Medarbetsundersékning | Resultatet visar att manga F6r medarbetare: Personalavdelningen
och social medarbetare inte genomfoér Digital utbildning om
arbetsmiljo utvecklingssamtal med sin utvecklingssamtal for alla
chef. medarbetare med fokus pa att
Utvecklings- tydliggora syftet med och lyfta vikten
samtal Risk for att chefer inte av det arliga utvecklingssamtalet.
uppfyller sitt arbetsmiljéansvar 2
Genomférande- samt att bade chefer och
grad medarbetare gar miste om
reflektion dver och
kartlaggning av medarbetares
arbetsmiljo, aterkoppling av
prestation samt kartlaggning
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Undersoknings-

Resultat och

Riskbedomning

Omrade . e . Atgard Ansvari Uppfoljnin
metod identifierade risker 1|2 |3 & & PPTOTNINg
av behov for medarbetares
kompetensutveckling.
Organisatorisk Medarbetsundersokning | Resultatet visar att For verksamheten: Personalavdelningen
och social medarbetare inom Undersoka hur utvecklingssamtal i
arbetsmiljo kdrnverksamheten har lagst dess nuvarande form upplevs inom
andel av genomférda karnverksamheten. Utifran
Utvecklings- utvecklingssamtal samt att slutsatserna bér mallar for
samtal dessa dven tackar nej erbjudna utvecklingssamtal anpassas for att
. utvecklingssamtal. battre tillgodose behovet for
Genomférande- - .
o . karnverksamheten och dess olika
grad Risk for att utvecklingssamtalet 2

i dess nuvarande form inte
upplevs som relevant for
medarbetare inom
kdrnverksamheten, vilket kan
ha lett till att fler medarbetare
tackar nej till
utvecklingssamtalet.

Chefer riskerar att ga miste om
vardefull information for att
utveckla medarbetares
arbetsmiljo och darmed inte
kunna uppfylla sitt
arbetsmiljdansvar.

befattningar.

Organisatorisk
och social
arbetsmiljo

Medarbetsundersokning

Resultatet visar att kvaliteten i
utvecklingssamtalen ar god
men i férhallande till andra
larosaten nagot lag.

For chefer:

Chefsutbildning med fokus pa
samtalsmetodik. Utbildningen kan
bland annat innehalla praktiska

Personalavdelningen

Genomfors redan nar
det galler Ibnesamtal.
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Omrade

Undersoknings-
metod

Resultat och
identifierade risker

Riskbedomning

1

2

:

Atgard

Ansvarig

Uppfoljning

Utvecklings-
samtal

Kvalitet

Risk for att den nagot lagre
upplevda kvaliteten kan bero
pa chefers osdkerhet pa hur
genomfora utvecklingssamtal
vilket kan leda till att fler
medarbetare tackar nej till
samtalet.

Chefer riskerar att ga miste om
vardefull information for att
utveckla medarbetares
arbetsmiljé och darmed inte
kunna uppfylla sitt
arbetsmiljéansvar.

ovningar for att genomfora
utvecklingssamtal.

Systematiskt
ALV-arbete

Medarbetarundersdkning

Utvardering av
undersdkningsmetod:

Enkaten saknar aspekten om
hur viktiga enskilda fragor ar
for respondenten.

Risk for att tolkning av och
vidare arbetet med resultatet
fokuserar pa delomraden som
inte ar prioriterade hos
medarbetare.

Undersdka mojligheten for samt for-
och nackdelar med att i enkaten
infora perspektivet pa hur enskilda
fragor ar viktiga for respondenten.

Personalavdelningen
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Omrade

Undersoknings-
metod

Resultat och
identifierade risker

Riskbedomning

123 B

Atgard

Ansvarig

Uppfoljning

Systematiskt
ALV-arbete

Medarbetarundersdkning

Utvardering av
undersdkningsmetod:

Aterkoppling fran
respondenter och
verksamheten visar att
hanteringen av insamling av
bakgrundsvariabler om
respondenterna samt
yrkeskategorisering behover
andras.

Risk for att nuvarande
hantering dar
bakgrundsvariablerna besvaras
av respondenterna i enkaten
bidrar till respondenternas oro
for enkdtens anonymitet.

Nuvarande yrkeskategorisering
riskerar att inte motsvara
verksamhetens behov och det
finns risk att atgarder riktas till
fel grupp av medarbetare.

Bakgrundsinformation om
respondenterna tas fram och
levereras till leverantéren via
personalfiler.

Indelningen till yrkeskategori sker
med hjalp av en dversattningsnyckel
vilket ar brukligt vid exempelvis
framtagning av diverse statistik.

Personalavdelningen

Systematiskt
ALV-arbete

Medarbetarundersokning

Utvardering av
undersdkningsmetod:

Fortsatt upplevd problematik i
att mata ledarskap inom
kdrnverksamheten.

Tillsammans med representanter for
karnverksamheten kartlagga
aspekter inom omradet ledarskap
som karnverksamheten upplever
som viktiga att fa adterkoppling pa.

Personalavdelningen
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Omrade Undersoknings- . Re:s_ultat oc.h Riskbedomning Atgird Ansvarig Uppfoljning
metod identifierade risker 123 B
Risk for att nuvarande modell Utifran detta utvecklas en
inte ger ett relevant underlag undersdkningsmodell som kan ge en
for utveckling av ledarskapet battre bild 6ver ledarskapet inom
inom karnverksamheten. karnverksamheten.
Systematiskt Medarbetarundersokning | Utvardering av Nuvarande fragor om Personalavdelningen
ALV-arbete undersdkningsmetod: utvecklingssamtal kompletteras med
en mojlighet att aterkoppla pa den
Det behovs en uppfoljning av upplevda kvaliteten i samtal om sin
hur dialog om arbetsbelastning arbetsbelastning.
i utvecklingssamtal upplevs av
medarbetare. 1

Risk for att detta nya omrade i
utvecklingssamtalet upplevs
for svart och att chefer
behover mer eller annat stod
for att kunna undersoka
ohdlsosam arbetsbelastning.

Systematiskt
ALV-arbete

Medarbetarundersdkning

Utvardering av
undersdkningsmetod:

Upplevd svarighet hos delar av
verksamheter att sjalva
aterkoppla resultat,
genomfdra workshops samt
hantera medarbetarnas
reaktioner pa resultatet.

Risk for att vissa verksamheter
valjer att varken aterkoppla

| det fall medarbetarundersdkning
ska vara ett relevant verktyg for
uppfoéljning av den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon behover
universitetets chefer kunna erbjudas
det stod efterfragas, antingen
genom att Personalavdelningen har
mojlighet att delta vid alla
resultataterkopplingar eller att

Personalchef/
Universitetsdirektor
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Omrade

Undersoknings-
metod

Resultat och
identifierade risker

Riskbedomning

1| 2 3

Atgard

Ansvarig

Uppfoljning

eller arbeta vidare med
resultatet. Detta kan leda till
att fortroende hos
medarbetarna for
medarbetarundersékning som
metod for systematiskt
arbetsmiljoarbete skadas.

anlitande av leverantorens konsulter
kan finansieras av centrala medel.
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